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 1دور النزاىة السموكية لمقائد في بناء المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية
 بحث تحميمي لآراء عينة من الكوادر الصحية في المستشفيات الاىمية

 Role of the Behavioral Integrity of the Leader in Building the Core Competencies of 
Human Resources 

 Analytical Research Of Sample Opinions Of Health Staffs in Private Hospitals 
 

 الباحثة رؤى صالح ميدي       م.د. حسين حريجة الحسناوي أ.م.د. محمود فيد الدليمي      أ.
 

 الممخص
طبيعة علاقات الارتباط والتأثير بين النزاىة السموكية لمقائد والمقدرات الجوىرية  ييدف البحث بصورة اساسية الى تحديد

لمموارد البشرية، انطلاقاً من مشكمة اساسية شخصت بعدة تساؤلات تضمنت مدى ادراك العلاقات التأثيرية بين المتغيرات 
التناسق ، ئد عمى خمسة ابعاد فرعية ىي )عمى المستوى الميداني ، وقد اعتمد البحث في قياس النزاىة السموكية لمقا

( في حين اعتمد في قياس المقدرات الجوىرية لمموارد الشرعية ، الغرض الاخلاقي والمعنوي ، الثقة بالموقف ، واليوية
الطبية والتمريضية في  الملاكات( . وقد اختيرت عينة من المعرفة ، الميارة ، والمواقفالبشرية عمى ثلاث ابعاد فرعية ىي )

بعض المستشفيات الاىمية )مستشفى الكفيل التخصصي، مستشفى زين العابدين ، مستشفى السفير ، ومستشفى العباس 
( ممرض . وكانت نتائج التحميل الاحصائي قد اثبتت 88( طبيب  و )98( فرداً توزعوا بواقع )281الاىمي( بمغ عددىم )

وكية لمقائد في بناء المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية اذ اظيرت النتائج تقدما لبعد التناسق ثم التأثير المعنوي لمنزاىة السم
الشرعية ثم بعد الغرض الاخلاقي والمعنوي ثم بعد الثقة بالموقف واخيراً اليوية من حيث التأثير في بناء المقدرات الجوىرية 

 لمموارد البشرية .

Abstract 

The research objective of main is to determine the nature of the relationship between 
the behavioral integrity of the leader and the core competencies of the human 
resources at the level of a sample of health staff in some private hospitals, based on 
a basic problem identified by several questions including the extent of understanding 
the influential relationships between the variables at the field level. In measuring the 
behavioral integrity of the leader in five sub-dimensions (Consistency, Lawful, Ethical 
and Moral Purpose, Stand for something ; and Identity), while measuring the core 
competencies of human resources in three sub-dimensions (Knowledge, Skill, , and 
Attitudes ). A sample of medical and nursing staff was selected in some private 
hospitals (Specialist Al-Kafil Hospital, Al Abidine Zine Hospital, Al-Safir Hospital and 
private Al-Abbas Hospital) as a sample of the number of (182) individuals distributed 
by (98) doctors and (84) nurses. The results of the statistical analysis showed the 
moral influence of the behavioral integrity of the leader in building the core 
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competencies of human resources. The results showed progress for the dimension of 
consistency and legitimacy and it after the ethical and moral purpose and then after 
Stand for something and finally the identity in terms of the impact on building the 
core competencies of the human resources .                                                          

                                                                  
 المقدمة

ما ينسجم منيا مع  لاسيمااىتمت الابحاث والدراسات بكل ما يعزز قدرات وصفات القائد الايجابية بيدف تعزيزىا 
بعض الموضوعات الحديثة ذات العمق الايجابي عمى مستوى منظمات الاعمال ومنيا النزاىة السموكية لمقائد التي تعد من 

ون الى قيادة ذات سموك متناسق شرعي اخلاقي ذو ثقة وىوية واضحة المتغيرات الحديثة والميمة فالمنظمات أحوج ما تك
في بيئة متغيرة ومجال تنافسي صعب المراس ، فالنزاىة اذن ىي مفيوما يعني عدل القائد بين مرؤوسيو الامر الذي  لاسيما

كيم النزيو لموصول الى تحقيق يعطي دفعا ذاتيا ليم بالعمل بجد فالمنظمات تجاىد المتغيرات البيئية بامتلاكيا القادة بسمو 
 الاىداف وتحسين مستوى المقدرات الجوىرية لمواردىا البشرية.

ولتحقيق ذلك تسمسل البحث عمى وفق اربعة مباحث تخصص الأول منيا بعرض الاطار المنيجي لمعمل الميداني  
لتحميمي لينتيي البحث بمبحث رابع والثاني لتقديم تأطير نظري، فيما انصرف المبحث الثالث لعرض الجانب الميداني وا

 اختص بأىم الاستنتاجات والتوصيات التي تم التوصل الييا .

  المبحث الاول: الاطار المنيجي لمعمل الميداني
 

 : الآتية الفقرات وفق عمى الحالي البحث لمنيجية الأساسية الخطوات المبحث ىذا يستعرض     
 البحث مشكمة:  أولاً 

الاخيرة اذ عكفت العديد من الدراسات الى تناولو  المدةالتي اخذت اىتماما واسعا في  الموضوعاتيعد موضوع البحث من 
الصعيد الاداري والاجتماعي والسياسي، أذ بعد عدة  فيوتوضيح المصطمحات والمفاىيم الخاصة بو لما لو من تأثير 

الصحي)الطبي والتمريضي(  الملاكزيارات لممستشفيات الخاصة عينة البحث تم تشخيص وجود ضعف واضح لدى 
لممعاني والمحتوى الذي تنطوي عميو متغيرات البحث ) النزاىة السموكية والمقدرات الجوىرية لمموارد البشرية (، كما تم 

ص ان مستوى النزاىة السموكية الذي يحممو القادة في المستشفيات عينة البحث ليس بالمستوى المطموب اعتمادا عمى تشخي
 -التساؤلات الاتية: طريق عنلمقادة،  ويمكن ايضاح ذلك  قمنا بونتائج المسح الاولي الذي 

 ما واقع  النزاىة السموكية لمقائد في المنظمات الصحية المبحوثة؟ .2
 ع المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية في المنظمات الصحية المبحوثة؟ما واق .1
 ىل فعلا ىناك انخفاض في مستويات كل منيما في المنظمات المبحوثة؟ .3
ما طبيعة الارتباط والتأثير المتعدد بين ابعاد النزاىة السموكية لمقائد في المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية عمى  .8

 وثة ؟صعيد المنظمات المبح
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  البحث أىمية:  ثانيا
 النقاط الأتية : طريق عنتتضح اىمية البحث 

 اىميتو لممجتمع. أ
أىمية بالغة عمى المستوى المجتمعي، الا وىو النزاىة  اكونو يتضمن الخوض في موضوع ذ لمبحث اىمية خاصة

راقي بشكل السموكية لمقائد والتي لم يكتب بيا اي بحث او دراسة جامعية عمى المستوى العربي بشكل عام والمستوى الع
 ين.خاص حسب اطلاع الباحث

 اىميتو لممنظمات كافة. ب
مفاىيم والممارسات العممية والمنافع المترتبة عمى تعميق يسيم في زيادة ادراك المنظمات الصحية عينة البحث  لم

 وتجذير النزاىة السموكية لدى القادة ومدى تأثيرىا في تحسين مستوى المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية.
 اىميتو لممنظمات الصحية المبحوثة . ت

يسيم البحث في تمكين المنظمات الصحية عينة البحث من معرفة اي من الابعاد الفرعية لمنزاىة السموكية الاكثر تأثيراً 
 الطبي والتمريضي عينة البحث. لمملاكفي المقدرات الجوىرية 

الطبي والتمريضي(  الملاكيعكس البحث لمقادة في المنظمات الصحية عينة البحث الصورة التي يرسميا التابعين ليم )
 من ناحية العلاقات والتعامل معيم.

الطبي  الملاكيوضح البحث المستوى الفعمي من النزاىة السموكية لدى القادة ومستوى المقدرات الجوىرية لدى 
 والتمريضي في المستشفيات عينة البحث.

  البحث أىداف:  ثالثا
 الاىداف التي يسعى البحث الحالي الى تحقيقيا وىي كالاتي : استنادا الى مشكمة وتساؤلات البحث يمكن ان نحدد اىم

مراجعة وتفحص الاسيامات النظرية لمكتاب والباحثين بما يتعمق بمتغيرات البحث خاصة النزاىة السموكية لتقديم  .2
 معمومة مفاىيمية مفيدة لممستشفيات عينة البحث وتكون اساسا داعما يستند اليو في الابحاث المستقبمية .

التأكد من الصدق التوكيدي لمتغيرات البحث ومدى انسجام او تطابق الييكل النظري لممقياس المعتمد في القياس  .1
 وحسب اجابات العينة المبحوثة.

 وصف وتشخيص متغيرات البحث عمى مستوى المستشفيات الصحية عينة البحث. .3
 . ة والفرعية ميدانياً ت الارتباط بين المتغيرات الرئيساختبار علاقا .8
 ة والفرعية  ميدانياً .رئيساختبار علاقات التأثير بين المتغيرات ال .5
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 الفرضي البحث مخطط:  رابعا
النزاىة السموكية لمقائد وابعاد المقدرات الجوىرية لمموارد  يبين فرضي مخطط بناء تم،  وأىدافو البحث مشكمة ضوء في      

 (1) شكل موضح في البشرية ، وكما
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ( : المخطط الفرضي لمبحث2الشكل )
 اعداد الباحثين .من المصدر : 

       البحث فرضيات:  خامسا
 : الآتية الفرضيات طريق عن لممشكمة معالجتو في البحث انطمق

لمموارد بين النزاىة السموكية لمقائد و المقدرات الجوىرية  معنوية دلالة علاقة ارتباط ذات توجد:  الأولى الفرضية .1
 البشرية عمى مستوى المستشفيات عينة البحث .

لمنزاىة السموكية لمقائد في المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية  معنوية دلالة متعدد ذو تأثير يوجد:  الثانية الفرضية .2
 عمى مستوى المستشفيات عينة البحث .

 ومقاييسو البحث متغيرات:  سادساً 
ير المستقل )النزاىة السموكية لمقائد( والمتغير المعتمد )المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية( يتكون البحث من متغيرين المتغ

 والموضحات بالشكل الاتي :
( إذ يتكون متغير Liegh,2009 : اعتمد البحث في قياس ىذا المتغير عمى مقياس ) النزاىة السموكية لمقائد .2

( فقرات ، بينما يقاس البعد 6البعد الاول التناسق بـ)( أبعاد ، يقاس 5النزاىة السموكية لمقائد من )
( فقرات ، في حين يقاس البعد 5( فقرات والبعد الثالث )الغرض الأخلاقي والمعنوي( بـ)5الثاني)الشرعية( بـ)

 ( فقرات.8( فقرات والبعد الخامس )اليوية ( بـ)5الرابع )الثقة بالموقف( بـ)
: إعتمد البحث في قياس المتغير عمى المقاييس  المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية .1

(Andrews&Burruss,2004() McEvoy,2005() Al Thobaity,2016 إذ يتكون متغير المقدرات  ،)

                المتغير المعتمد المتغير المستقل   
 المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية                            النزاىة السموكية لمقائد        

 التناسق

 الشرعية

الغرض الاخلاقي 
 الثقة بموقف القائد والمعنوي

 اليوية

 المعرفة

 الميارة

 المواقف

H1 

H2 
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( فقرات ، بينما يقاس كلًا من البعد 7( أبعاد ، يقاس البعد الأول )المعرفة ( بـ)3الجوىرية لمموارد البشرية من )
 ( فقرات.8فقرات والبعد الثالث )المواقف( بـ)( 6الثاني )الميارة( بـ)

 ( متغيرات البحث ومقاييسو2الجدول )
 
 ت

 المتغيرات
 عدد الفقرات

 مصادر المقياس

 الابعاد الرئيسي

(Craig&Gustafason, 
1998) 

(Simon et al.,2007) 
(Liegh,2009) 

 النزاىة السموكية لمقائد 1

 6 التناسق

 5 الشرعية

 5 الاخلاقي والمعنويالغرض 

 6 الثقة بالموقف )موقف القائد النزيو(

 4 اليوية

المقدرات الجوىرية لمموارد  2
 البشرية

 Andrews&Burruss,2004) 7 المعرفة
(McEvoy,2005) 

(Al Thobaity,2016) 
 6 الميارة

 8 الموقف

 اعداد الباحثين. من المصدر :   
 سابعاً : حدود البحث 

ان تحديد حدود البحث يعد امرا ضروريا لأي بحث عممي ضمن اختصاص معين ، اذ لابد من تشخيص الحدود      
 المكانية ، والزمانية المناسبة ليذا البحث وعمى النحو الاتي :

تم اجراء البحث في المؤسسات الصحية المتمثمة بـ ) مستشفى الكفيل التخصصي، مستشفى  الحدود المكانية : .2
زين العابدين )ع(، مستشفى العباس الأىمي ، مستشفى السفير)ع((، والتي تعد من اىم المؤسسات الصحية  

 العاممة في كربلاء المقدسة . 
 المدةاذ تم تقسيم ىذه  25/9/1227الى  12/22/1226إعداد البحث من تاريخ  مدةامتدت  الحدود الزمانية : .1

الى قسمين ، تضمن القسم الاول اعداد الجانب النظري والمنيجية والقسم الثاني تضمن اعداد الجانب الميداني 
لمبحث بدءاً من اختيار الأدوات الإحصائية ومن ضمنيا المقاييس الخاصة بإعداد الاستبانة وتحديد فقراتيا 

 ة البحث وانتياءً بالنتائج التي تم الحصول عمييا.وتوزيعيا عمى عين

  ثامناً : عينة البحث
الصحية )اطباء وممرضين( العاممة في اربع من المستشفيات الاىمية وىي  الملاكاتجرى اختيار عينة من 

مال استمارة )مستشفى الكفيل التخصصي ، مستشفى زين العابدين، مستشفى العباس الاىمي، مستشفى السفير( ، وبعد استك
( استمارة وبعد استبعاد الاستمارات 292( استبانة في مواقع العمل ، وأُعيدَ منيا )122بتوزيع ) قمنا )الباحثون(الاستبانة 

( 87( استمارة وىو ما يمثل نسبة )%281غير الصالحة لمتحميل اصبح عدد الاستمارات المعتمدة في التحميل الإحصائي )
( يوضح اعداد 1وزعة وىي نسبة يمكن الاعتماد عمييا إحصائياً ومناسبة لمتحميل ، والجدول )من مجموع الاستمارات الم

 ( فيختص بتوضيح اىم خصائص عينة البحث.3العينة حسب كل مستشفى ، اما الجدول )
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 ( عدد الاطباء والممرضين في المستشفيات عينة البحث1الجدول : )
 المستشفى ت

 التمريضيالكادر  الكادر الطبي

 % العدد % العدد
 27 23 39 38 الكفيل 1
 33 25 35 34 زين العابدين 2
 26 22 18 18 السفير 3
 17 14 8 8 العباس الأىمي 4

 133 84 133 98 المجموع

 اعداد الباحثينمن المصدر : 

 ( : خصائص عينة البحث3جدول )
 اعداد الباحثين . من المصدر :   

 والمعالجة الإحصائية التحميل وسائل:  تاسعاً 
 : وىي كالاتي البحث فرضيات اللازمة لاختبار والمعالجة الإحصائية لمتحميل اعتمدت عدة اساليب

 التحميل العاممي التوكيدي : لتحديد الصدق البنائي التوكيدي لمقاييس البحث . .1
 الاحصاءات الوصفية : الوسط الحسابي والانحراف المعياري والاىمية النسبية. .2
 او اكثر.معامل ارتباط سبيرمان : لتحديد العلاقة بين متغيرين  .3
 المتغير في المستقمة )النزاىة السموكية لمقائد( المتغيرات أثر لاختبار اُسْتُخدِم:  المتعدد الخطي الانحدار معامل .4

 . المعتمد )المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية(
 (.Amos V.21( و )SPSS V.15وقد نفذت ىذه الاساليب عن طريق استعمال البرامج الاحصائية )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 عدد  سنوات الخدمة التحصيل الدراسي النوع الاجتماعي الفئات العمرية
سنة  33

 فاقل
31-
40 

-41 
 فأكثر

اعدادية  أنثى ذكر
 ودبموم

 - 13 دراسات عميا بكالوريوس 
 فاقل

11-
23 

21-
 فأكثر

41 47 34 83 39 54 61 7 42 51 29 
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 المبحث الثاني : الخمفية النظرية
 

محورين ، اذ تضمن  طريق عنيتضمن ىذا المبحث اطاراً نظرياً عن متغيرات البحث والتي يجري عرضيا تباعاً 
، اما الثاني فقد تناول العرض الفكري لممقدرات الجوىرية لمموارد  النزاىة السموكية لمقائد الاول عرضاً معرفياً عن
 الاستراتيجية  وكما يأتي :

    Behavioral Integrity for Leaderاولًا : النزاىة السموكية لمقائد   
 مفيوم النزاىة السموكية  .1

الكامل او التام ( والتي تعني الشيء Integritasالنزاىة كمصطمح اشتق من الكممة اللاتينية ) 
(Poiter,2014:102(وفي السياق نفسو اكد .)Tomlinson et al.,2014:721 بان النزاىة كمصطمح يمتد جذوره )

غير تعني الحالة الممتازة او الحكم ( والتي integerالى القرن الثالث عشر والرابع عشر و ىي من الاصل اللاتيني )
الاكتشافات ونتائج  عنفاسد.  وقد استخدمت قديما في البحوث التجريبية والطبية لأنيا تثير العديد من التساؤلات 

(. اذ عرفت Simon,2002:32البحوث استنادا الى مبدا النزاىة الذي يقوم عمى تحقيق التنسيق بين الكممة والفعل ) 
ي للأخلاق عمى المستوى الفردي والجماعي النزاىة بالشكل العام بانيا جودة الحكم الذات

(Petrick&Qiunn,2000:4 وبذلك ىي تعني  جودة القيم التي تمثل الاعراف والقواعد الاخلاقية التي يقبميا .)
غير ير الى معنى الاكتمال اي الشيء ( كما ان النزاىة بالمفيوم العام تشHuberts et al.,2007:529المجتمع )

كفضيمة في جيود الافراد تمكنيم من تقييم انفسيم باستمرار وتحسين شخصياتيم لتحقيق مستوى  تعدقابل لمتقسيم اذ 
معين من الكمال الذي يتحقق من خلال التفاعل الاجتماعي وىي تشير الى نوعية الحياة التي تتميز بالانسجام الروحي 

من العقل المسؤول عن اتخاذ القرارات والدوافع  واليدوء العقمي الذي يسعى لممعرفة والتفاىم فيي تيتم بالجانب الايمن
فان النزاىة تيتم بالخير دائما وتبني مسار عمل مبني عمى قيم المحبة والانفتاح والمرونة  ومن ثموالنوايا لمناس، 

( بان النزاىة عبارة عن نظام Petrick&Quien,2008:1(. واضاف )Chapfika,2008:45-46والصدق والعدالة )
بعة مكونات)العممية، الحكم، التنمية ، القدرة( وىذه المكونات جميعيا تعكس التماسك والنضج الاخلاقي شامل لو ار 

والمعنوي، وبذلك تمثل النزاىة قمة التنمية البشرية وىو المفيوم الذي يضيف اعمى شكل من اشكال الذكاء البشري 
كم الاخلاقي والابداع والقدرة وقوة العقل التحميمية. لأنيا صفة شخصية واخلاقية ويمتاز من يتصف بيا بالخبرة في الح

( بان لمنزاىة وظيفة معرفية  تمثل بصيرة الانسان لمتميز بين الحق والباطل Barnard,2008:44-45ومن ىنا اكد )
مجمل وفق معايير مقبولة اخلاقيا ووظيفة وجدانية  تُرسم بالضمير والتقدير الذاتي  والتي ليا تأثير بارز في توجيو 

القرارات والافعال. وبذلك فيي تكون نظام شامل ومتكامل من حيث القيم وسموك الحياة 
(Dunn,2009:103;Ferguson,2009:340.) 

اداة وصف  بوصفيافيما يتعمق بالقيادة  لاسيمااستخدم مصطمح النزاىة بشكل كبير في ادبيات الادارة      
يعبر عنيا بالتزام سموكي نفسي يتضمن البيانات الميمة (.وبذلك Palanski&Yammarino,2009:1معيارية)

المتعمقة بقيم الافراد والاوليات المعرفية الخاصة بمينتيم واساليب ادارتيا ومتابعة الالتزامات التي تم اعلانيا ومدى 
امل (. اذ ان النزاىة السموكية  تعطي اىتمام خاص لعممية التكSimon,2002:4مطابقتيا مع اخلاقيات العمل)

 ( . Dudzinski,2004:306النفسي لمفرد)
(ان ىناك سببين تجعل النزاىة السموكية دافع مؤثر في Palanski&Vogelgesang,2011:257ولقد اشار )     

 تحقيق الالتزام التنظيمي الفعال لمموظف 



  

 (56العدد )                                              (           14المجلد )                  لادارية(                    المجلة العراقية للعلوم ا   ( 
  

77 
 

مما يؤدي الى زيادة الثقة في  النزاىة السموكية العالية لمقائد تشير الى ان القائد يمتزم بوعده الذي يقطعو لمتابعين .أ 
 القائد .

في الكلام  نفسيا استخدامو القيم طريق عنيعمل القائد بشكل مستمر عمى توضيح اليوية الشخصية والاجتماعية  .ب 
 والسموك المرتبطة بالعمل.

لمس التوافق بين كلام القائد  طريقو عن( بان النزاىة السموكية تعني النموذج الذي يمكن Simon,2002:19ويرى )
وافعالو ، اذ ركز ىذا التعريف عمى المدى الذي يلاحظ فيو التابعين التطابق بين كلام القائد وافعالو وان تطابق كلام 

متابعتو لموعود التي يعمنيا و التزامو بالمبادئ الاخلاقية والمعنوية عمى الرغم من ان   طريق عنالقائد وافعالو يأتي 
المبادئ تعني ،  المطابقة مع الاجراءات وبما ان النزاىة   عدتالاخلاق من المبادئ وانما  تعدة السموكية لا النزاى

( بانيا Dineen&Lewicki,2006:623السموكية ىي عممية ذاتية اذا ىي تتأثر بمدركات الموظفين. وعرفيا )
عمل وتتجنب السموكيات السمبية في مكان العمل. الاجراءات الإشرافية التي تعكس السموكيات الايجابية في مكان ال

 ( عمى انيا تعبير عن سمعة الشخص ومدى التزامو بوعده.Hicks,2007:11وفي السياق نفسو اكد )
السموك  عن( بان النزاىة السموكية تعني البناء الذي يوضح تصورات الموظفين Prottas,2008:314واقترح )

فيما يتعمق بالقيم التي  لاسيماريف بضرورة ان تتفق تصريحات المدير مع سموكياتو ، يوضح ىذا التعيرينالاخلاقي لممد
في توجيو سموك  ًامؤثر رئيس تعديؤمن بيا المدير وتوقعات الموظفين والاساليب الادارية التي يتبعيا لمعمل والتي 

موكية لمقائد في اطار الفمسفة ( بان النزاىة السBalanski,2011:203الموظفين لتحقيق الاىداف المرغوبة. واكد )
وسيمة لحل سوء التفاىم والاختلاف في الرأي ، تناول ىذا المفيوم النزاىة من جانب  تعدالاخلاقية تعني الاستقامة التي 

سموك الموظف لاتباع  فيالفمسفة الاخلاقية بانيا الفضيمة التي تؤثر بشكل مباشر في التوجو الاشرافي وطريقة تأثيره 
ترغب بيا المنظمات منيا تنمية سموكيات المواطنة التنظيمية وجعل الموظفين يستجيبون لمتطمبات التغير سموكيات 

 اتباع الشفافية  في التعامل والتشارك بالمعمومات لموصول الى القرارات المناسبة . طريق عن
السياسات المحددة لتنفيذ العمل ( الى ان النزاىة السموكية لمقائد تعني الثقة في Ismail et al,2011:238واشار) 

وتوليد الشعور بالقبول لمثقافة التنظيمية الشاممة ، نلاحظ ان التركيز ىنا عمى مشاعر الموظفين وكيفية التأثير فييا  
توظيف ادوات وتقنيات حديثة لمتدريب والتطوير وتمكين الموظفين من التحسين المستمر والابتكار في جميع  طريق عن

( ان النزاىة السموكية لمقائد  تعني العممية التحميمية لصنع Vargas et al ,2012:3)واعدالمستويات الادارية . 
 ص عمييا وفي نفس الوقت تعد المثال الاعمى لمعاممين. القرارات التي تستند عمى المبادئ والقيم التنظيمية المنصو 

( بان النزاىة السموكية ىي الانتياكات المدركة لمقادة لمبادئ العدالة التوزيعية والاجرائية Prottas,2013:52واضاف )
غير عمى حد سواء، فعندما تكون النزاىة السموكية منخفضة لدى القادة يتم تخصيص المكافآت والعقوبات بصورة 

صحيحة مما يؤدي الى  عدم دقة نتائج التقييم وانخفاض الرضا الوظيفي ، والرضا عن النتائج ا وعدم الثقة في القائد . 
( بان النزاىة السموكية ىي النظرة الايجابية لمموظفين باعتبارىم مورد Tomlinson et al.,2014:723ووضح )

ة السموكيات الايجابية التي تتجاوز المتطمبات الشكمية . ونظر اجتماعي قيم ليم الحق في التعامل بالمثل وممارس
(Engelbrecht&Mahembe,2015:3  الى ان النزاىة السموكية لمقائد تعني الصدق والاتساق بين القيم التي )

ال ىذا التعريف يرى ان المطابقة بين القيم )الذاتية الادراك( والسموك ) الافع طريق عنيتبناىا الشخص وسموكو، 
الممموسة(  والتزام القائد بمبادئ وقيم مقبولة من قبل اتباعو اساسية في ان يكون  جدير بالثقة في الوقت الحالي 

 لدن( بان النزاىة السموكية لمقائد ىي الثقة العالية من Erkutlu&Chafra,2016:676والمستقبمي. واضاف )
ليا تأثير ايجابي في  توليد الدافع والرغبة ومشاعر الاحترام  الموظفين في الاجراءات التي يتخذىا القائد والتي يكون

( بان النزاىة السموكية تعكس السمة المنسوبة في معرفة Frieder&Basik,2016:3لمسياسة التنظيمية . ورأى )
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يا، يركز تصورات الاىداف الممتقطة والتي يحتفظ بيا الافراد باستمرار لمحفاظ عمى وعودىم وسن القيم التي يعتقدون ب
ىذا المفيوم عمى المدى الذي يكون فيو القادة يعنون ما يقولون ويقولون ما يقصدون وعميو فان القادة اصحاب النزاىة 

( بان النزاىة Holmes,2017:73السموكية العالية يتصرفون وفقا لطبيعة القيم والمبادئ التي يؤمنون بيا. واشار )
ت متوافقة مع الاجراءات الخاصة بالقائد والعيش بنفس القيم التي يتحدث عنيا السموكية تعني مراعاة ان تكون الكمما

( بان النزاىة السموكية تعني Simon et al.,2016:10اي ينظر ليا عمى انيا العيش من خلال الكممة . واضاف )
 وافعال المدير. التواصل الواضح بين كممات طريق عنتوليد مناخ تنظيمي داعم لتحسين اداء الالتزام التنظيمي 

وتأسيسا عمى ما تقدم ينظر الى النزاىة السموكية لمقائد بانيا النموذج الذي يعبر عن السموك الاخلاقي لمقادة ، اذ 
توضح مدى توافق الاقوال والافعال والذي من شانو تحقيق الالتزام التنظيمي لمموظف وتنمية الثقة العالية بالقرارات 

 القادة. عنالصادرة 
 

 ة النزاىة السموكيةاىمي .2
تعد النزاىة السموكية لمقائد ضرورية لتحقيق فعالية القيادة فيي تعمل عمى توليد الثقة والشجاعة والامل والمثابرة وقيم 

(. واشارت ) Reave,2005:669 ;Avolio,2005,331التواصل الفعال وسموك المواطنة والايثار والالتزام الوظيفي )
Arthur&Melea,2006:6 ) بان النزاىة السموكية لمقائد تعمل عمى تحقيق الروحانية في مكان العمل واحترام روابط
;( بان Burke et al.,2007:617 Simon,2008:16) وعد من القيم. واعتبر ًميما اًالعدالة والمسؤولية كونيا جزء

ت العاممة في المنظمة من النزاىة السموكية لمقائد  ىي المخطط والموجو والمرشد الذي يؤثر في جميع الطبقا
المستويات العميا ومن ثم المشرفين وصولا الى موظفي الخط الاول فيي تعزز ادارة الاتصالات وتنمية الميارات 
والحفاظ عمى الروح الايجابية وبذلك فان ضمان نزاىة القائد امر ضروري لنجاح عمميات الاستثمار وتطوير الاداء  

 العمل المتنوعة.  في المنظمات ذات قوة ولاسيما
;( بان النزاىة السموكية تعمل عمى بناء Gosling&Huang,2009:410 Blomme,2009:8واضاف )     

استراتيجيات سموكية تعتمد عمى التطابق بين القيم الداخمية والمعتقدات والقناعات بشكل يحقق افضل نتائج الاداء 
 ي العمل. والاستقامة لمعاممين عبر التعامل العادل والصدق ف

( بان النزاىة السموكية لمقائد تعزز الثقة والسياسات الاخلاقية Sosik&Cameron,2010:256ويرى )      
(  David,2011:671 ; Ismail et al.,2011:238والاجراءات والممارسات لمقيادة في البيئة الديناميكية. ووضح )

اممين فقط ولكن تؤثر في سموك الشخص اذ ان النزاىة السموكية بان النزاىة السموكية لمقائد لا تؤثر عمى دافعية الع
تعني التواصل الصادق مع الذات من اجل تعزيز الجانب الظاىري والداخمي لمسموك وخصوصا بالنسبة لمشركات التي 

انفسيم بشكل تقوم عمى الثقافة الروحية والتي تشمل الوعي الذاتي، التركيز، والذكاء العاطفي الذي يجعل الناس يعرفون 
صحيح مما يؤثر عمى فعالية القيادة ويجعل القائد يكون مصدر اليام وتعبئة الالتزام في العمل وتحقيق المسؤوليات 

 التنظيمية بين الموظفين.
( بان اىمية النزاىة السموكية لمقائد تزداد في مجال البحوث والممارسة التنظيمية Balanski,2011:261كما بين ) 

(  بان اىم جانب من جوانب Eschenbach,2012:337التنظيمية في مكان العمل. في حين اعتبر )لمفاعمية 
التركيز عمى السموكيات المطموبة وتحقيق  طريق عنالنزاىة السموكية ىو انيا تقمل احتمالات الصراع الداخمي 
ستوى المتوسط اذ تساعدىم عمى في الم يرينلممد لاسيماالانسجام بين الاىداف الشخصية والاىداف التنظيمية  . 

التواصل الجيد وبناء شبكات اجتماعية قوية مع العاممين في المنظمة ومع الاطراف الاخرى ذات العلاقة 
 ( . Lawrence&Narasimhan,2012:165بالمنظمة)
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ة عمى التواصل ( بان القائد الذي يتمتع بنزاىة سموكية عالية يتميز بالقدر Fritz et al.,2013:253كما اضاف )     
بشفافية مع التابعين لو خلال العمل وينقل الصورة الواضحة لمعاممين حول الدافع وراء عمميم . وبين 

(Scherkoske,2013:407 بان لمنزاىة السموكية اىمية في جعل القائد اكثر انفتاح وتعاون في تبادل المعمومات )
بان النزاىة السموكية لمقائد تعمل عمى منح العاممين  ( Sharma,2013:560اللازمة لتحقيق الاىداف. واضاف )

المساحة اللازمة لمنقاش ويكون القائد عمى استعداد لتقبل النقد والقدرة عمى التكيف والمرونة في التعامل. كما ان النزاىة 
في الحوادث اثناء السموكية لمقائد تعمل عمى تعزيز بيئة عمل امنة نفسيا من حيث توفير مستمزمات الامان من الوقوع 

 Zhang et al.,2014:300; Vogelgesang(. واردف ) Leroy,2013:3العمل او التعرض الى اصابات بالغة )
et al.,2013:406 ة لفاعمية ائد المتميز واحد العوامل الرئيساحد اىم الخصائص لمق تعد( بان النزاىة السموكية لمقائد

التنظيمية والذي يتعمق بتقديم الاقتراحات البناءة ومساعدة الاخرين بحل المشاكل القيادة التي تشجع سموك المواطنة 
المتعمقة بالعمل، والمحافظة عمى علاقات العمل التي تعود بالفائدة عمى المنظمة واعضائيا. واكد 

(Erhard,2014,4 بان النزاىة السموكية لمقائد ظاىرة ايجابية تؤثر )ام الذي يحدد الموجو الع بوصفياالاداء  في
السموك بعيدا عن الرغبة وبذلك فان انخفاض النزاىة السموكية تعني انخفاض القابمية عمى الاداء لان النزاىة السموكية 
تؤثر في ذات الشخص قبل تأثيرىا في الاخرين مثال شخصين فقدا كلا ساقيما احدىما يقول انا اقل من شخص لذلك 

ر يقول انا فقدت ساقي لكني لست اقل من اي شخص ونتيجة لذلك يذىب لمعيش يركز تفكيره عمى الانتحار اما الاخ
( بان النزاىة السموكية لمقائد توفر القدرة عمى Hinkin&Schrieshiem,2015:993حياة منتجة والوفاء ليا . واكد )

 ادارة المكافآت والعقوبات التي تتناسب مع اداء المرؤوسين .
 ابعاد النزاىة السموكية .3

( بوضع الابعاد التي تصور النزاىة السموكية لمقائد  في مدى تناسقيا وشرعية تعامميا Liegh,2009:4انموذج )اىتم 
يتكون  ومن ثممع التابعين ودرجة الثقة لمتابعين في القادة وعن تأثير ىويات الافراد في اتباع قائد معين دون غيره . 

 ء من التفصيل وكما يأتي:الانموذج من خمسة ابعاد اساسية يمكن ايضاحيا بشي
 Consistencyالتناسق  . أ

يعد التناسق بين اقوال القادة وسموكياتيم من اىم الامور التي تدل عمى فاعمية القائد وتماسك شخصيتو. اذ 
( بان التناسق بين كلام القادة وافعاليم يؤثر بصورة مباشرة بثقة الموظفين في القائد، Whitener,1998:516اشار)

انو يعكس لمموظفين القدرة عمى  عن فضلاكما يعمل عمى خفض مخاطر التوقعات الخاطئة لمموظفين تجاه القائد، 
( Worden,2003:33. ويعرف )عمى الاحداث الماضية ن الممكن ان يتخذىا القائد بناءاالتنبؤ بالإجراءات التي م

اتباع مجموعة من المبادئ او الالتزامات التي تتضمن  طريق عنالتناسق بأنو يشير الى مطابقة القول لمفعل وذلك 
( Hooijberg,2005:7اتساق القيم والمعتقدات الشخصية والسموكيات اليومية بشكل يحقق الاىداف التنظيمية. واكد )

( بان التناسق يعبر عن Reave,2005:668تكون مؤشر عمى نزاىة القائد. واضاف )بان السموكيات  المتناسقة 
 التكامل الشخصي بين القيم الداخمية والسموك الخارجي وىو بذلك يعكس صورة القائد واليوية الذاتية لو.

 Lawfulالشرعية     . ب
ن والتي توفر لمعاممين الحماية من يقصد بالشرعية حفظ حقوق الاخرين في التعامل والتي تكون مكفولة بحكم القانو 

( بان من المبادئ الشرعية ىي Gardijn,2005:146التجاوزات الي قد يرتكبيا بعض القادة او الافراد الاخرين. اشار)
احترام النزاىة بشكل عام ووضع وثائق قانونية وأخلاقية تشجع عمى التعامل النزيو باعتبار ان النزاىة ىي تعبير عن 

( بان الشرعية تعني وضع القواعد والمعتقدات الثقافية الواضحة Grover,2007:169جتماعية. وبين)الاخلاق الا
لمموظفين والقوانين التي ترتكز عمى القرارات التي توضح ىل ان القائد يتصرف بطريقة اخلاقية ام لا يتصرف بطريقة 
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حقوق لمموظفين وتنمية فييم شعور المساوة لدييم  اخلاقية . ومن استخدامات الشرعية ايضا تمك التي تتمثل باحترام ال
( الى Kolthoff,2010:49(. وايضا اشار)Ray,2009:7وان كل شخص منيم ىو شخص مستقل وجدير بالاحترام )

ان  من مبادئ الشرعية الواجبة التطبيق ىي وضع برامج لمتدريب عمى استخدام الاليات الخاصة بتنفيذ الوظائف  
( بان من المبادئ الشرعية ايضا اقامة Thomas,2013:32-33بعض الوظائف . وبين ) والتوعية من مخاطر

علاقات مبنية عمى الثقة داخل المنظمات ومع الجيات المعنية وجعل التعاون بين الموظفين والقادة ينبع من روح 
ة في التعامل ولا يغض الطرف صادقة قادرة عمى التواصل مع الاخرين وىذا لا يتحقق الا اذا كان القائد يتسم بالعدال

 عن الممارسات المشكوك فييا والانشطة غير المشروعة . 
 Ethical and moral purposeج. الغرض الاخلاقي والمعنوي 

ة التي تبين القائد الذي يتمتع بالنزاىة من غيره ومدى اىمية الاخلاق الظاىرية عد ىذا البعد من المؤشرات الرئيسي
الذي تتركو عمى حياة الناس بشكل عام . قال الله تعالى بكتابو الكريم بما يدلل عمى اىمية الاخلاق والروحية  و الاثر 

نَّكَ  في بناء السموك القويم للإنسان الآية القرآنية التي نزلت في مدح الرسول الكريم محمد )صمى الله عميو وآلو ( " وَاِ 
في القران الكريم عمى اىمية الوفاء بالعيد الآية "وَأَوْفُوا بِالْعَيْدِ إِنَّ الْعَيْدَ  (، وايضا ما ذكر8لَعَمَى خُمُقٍ عَظِيمٍ " )القمم:

ذَا قُمْتُمْ فَاعْدِلُوا وَلَوْ كَانَ ذَا قُرْبَى " 38كَانَ مَسْئُولًا" )الاسراء: ( كذلك ما ورد عن قول الحق والعدل عند الكلام " وَاِ 
( بان الاخلاق ىو مصطمح فمسفي اشتق من Minkes,1999:327-335)( ، وانطلاقا من ىنا اشار251)الانعام :

( والتي تعني الروح اذ تم استخداميا لوصف السموكيات الاخلاقية عن غير الاخلاقية . Ethosالكممة اليونانية)
( بان الغرض الاخلاقي ميم لمقيادة لمنع الانتياكات ضد الموظفين. واضاف Fulmer,2004:30وعبر)

(Audi,2006:16 بان النزاىة ترتبط بشكل كبير بالفمسفات الاخلاقية فيي تعمل عمى صقل الخصائص الاخلاقية )
 مثل الصدق، والاخلاص، والثقة والتي تساىم في توجيو التنظيم الذاتي لمقائد في اجراءاتو تجاه الاخرين.

اع بالذات عند ترجمتيا بالسموكيات ( بان الطبيعة الاخلاقية والمعنوية ليا اثر ميم في الاتبDuggar,2009:7واكد)
( الى ان Dunn,2009:109مما يزيد من القدرة في توجيو سموك الافراد بشكل يقمل من دوران الموظفين ، وذىب )

الغرض الاخلاقي والمعنوي ذات ضرورية ممحة  لمنزاىة لأنو يركز عمى القيم الكامنة ليا. واردف 
(Mihelic,2010:36بان القيم الاخلاقي ) ة والمعنوية تشير الى اشكال السموك التي يتعين عمى المرء ان يعيشيا من

اجل الوصول الى النتائج المرجوة وتمثمت ىذه القيم بالإخلاص والولاء والتضامن والثقة المتبادلة واحترام حقوق 
 الانسان.

 د. الثقة بالموقف )موقف القائد النزيو(
باعتبار ان مواصفات النزاىة والعدالة ىي الحاسمة في تحسين اسموب القيادة  ان الثقة بموقف القائد النزيو جاء     

(Small,1999:628( واعتبر .)Dirks,2002:611 بان التصرف النزيو لمقادة وحفاظيم عمى وعودىم وتعبيرىم )
 يرينالقرارات التي قد يتخذىا المد عن ًابدقة عن قيميم اثناء البلاغات فان الموظفين يثقون بيم ويصبحون اكثر امان

عند اعتبار الثقة ىي المفتاح لمعلاقة بين النزاىة السموكية والمخرجات لمعمل. كما اشار  لاسيماوالتي قد تتعمق بيم 
(Mayer,2005:874 الى ان  الثقة بالقائد قد تجعل الموظفين يقبمون مسؤولية العمل الاضافي. واكد)
(Basik,2010:80بان الث ) سابقة لمثقة التي عرفت  عدتقة والنزاىة السموكية لمقائد بينيما علاقة مباشرة فالنزاىة

بانيا تقييم لسموكيات الماضي فيي تعني البناء الاستكشافي لمخاطر القرارات المستقبمية المتوقعة . واضاف 
(Raza,2010:47بان الثقة تتولد عندما يعمل القائد النزيو عمى توفير مناخ عمل )  مفتوح عمى التفاعل بين القائد

والعاممين اذ تتولد علاقات ثقة صادقة في مجال الاتصالات والعلاقات مع مرور الوقت. وفي السياق نفسو اضاف 
(Balanski,2010:204 ان الثقة في القائد تتولد من التوقعات الايجابية لمسموك وما ينتج عنو من  اداء وظيفي )
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( بان الثقة Morrison,2011:69يات المواطنة التنظيمية والرضا الوظيفي. ووضح )عالي يعمل عمى تحسين سموك
 في القائد تعمل عمى توليد حسن النية الذي ىو عنصر ميم لمقيادة الفعالة. 

 Identityىـ . اليوية 
تعد ىوية الانسان من الدلائل الاخرى الميمة التي تميزه عن الاخرين و توضيح الصفات والسمات التي يتمتع       

بيا الشخص فيي  بمثابة الحصيمة النيائية لما يممكو الشخص من افكار، قيم، المعتقدات والخبرات التي اكتسبيا طوال 
( الى ان Buckingham,2008:1-3و للأشياء . وعميو اشار )حياتو بل انيا تؤثر حتى في نظرتو للأمور وادراك

( ومعناه النفس او الذات وبذلك يكون The Sameاليوية مصطمح غامض تمتد جذوره الى الكممة اللاتينية )
اليوية بانيا الشيء الفريد الذي يمتمكو الشخص والذي يميزه عن  عدتلممصطمح معنيان اما التشابو او الاختلاف اذ 

ين او قد تكون متشابية مع الاخرين عمى اساس الخصائص الاجتماعية والثقافية والبيولوجية وكذلك القيم الاخر 
لمتنظيم الذاتي في ربط  ًادور  تؤدي( الى ان اليوية Schlenkor,2008:381المشتركة والتاريخ الشخصي. اذ اشار)

( عمى ان مفيوم اليوية يساعد عمى معرفة جوىر Ashforth,2008:325المواقف والسموكيات الاخلاقية. كما اكد )
( بان Baxter,2012:15لماذا يفعمون ما يفعمونو ولماذا يتفاعمون مع الاخرين بيذه الطريقة . وبين ) ومن ثمالناس 

اليوية تشير الى مجموعة من المبادئ والالتزامات التي تشكل السمات الشخصية لدى الافراد. واكد 
(Simon,2013:5 بان ) اليوية تتكون من الالتزام بالقيم التي تقوم عميقا في مفيوم الذات اي التمسك بالقيم الاساسية

( الى ان اليوية تعني الالتزامات التي يتمسك بيا القائد والتي تنبثق من القيم David,2013:419.بينما ذىب )
رفة الذات واحتراميا تكون من الدوافع ( معErkutlu,2015:673عد )نفسو السياق بالاخلاقية المعبرة عن الذات ، 

التي تسيم بتحديد اليوية. تتفق الباحثة مع ما سبق مع ملاحظة ان اليوية لا تعبر فقط عن الذات او الخصائص 
معرفة كل ما يتعمق بيذا الشخص من صفات شخصية وفكرية  طريقيا عنالشخصية لمفرد فيي تمثل الصورة التي يتم 

 و الدينية .وثقافية وحتى انتماءات
 

 ثانياً : المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية
  The Core Competencies For Human Resource    

 مفيوم المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية .1
استخدم مصطمح المقدرات الجوىرية عمى نطاق واسع فيو يعني اشياء مختمفة لإناس مختمفين 

(Jelassi&Enders,2004:114 اذ .)( تشير كممةCore الى الشيء الجوىري او الاساسي والتي يقصد بيا ان يكون )
(. اذ تم تداول مصطمح المقدرات Brusaferro et al,2013:2ىناك حد ادنى من المقدرات المشتركة بين الموظفين )

تحقيق الميزة التنافسية التي  الانشطة القيمة التي تقود المنظمة الى طريق عنالجوىرية لأول مرة لمتعبير عن تميز الشركات 
الميارات والمعارف الضمنية التي يممكيا الموارد البشرية  والتي ىي اساس تطور  طريق عنتميزىا عن الاخرين واستدامتيا 

(. أما بالنسبة الى المقدرات Magotra et al,2015:102  ; Kabue& Milika,2016:105المقدرات الجوىرية ليم )
بشكل جيد من الميارات والقدرات  ًامحبوك ًا( بأنيا تمثل نسيجKak&Sushil,2002:24البشرية فقد يرى )الجوىرية لمموارد 
 لمزبائن ويخمق الميزة التنافسية. لاسيماالتي تقدم فائدة 

( بان المقدرات الجوىرية الخاصة بالمورد البشري تُعنى بالسموكيات التي Johnson et al.,2005:589كما بين )     
( بان المقدرات الجوىرية ىي مجموعة من الميارات 89: 1227ر المقدرات والتي تحقق الميزة التنافسية. واضاف )نايف،توف

، المعرفة، الاستراتيجية الادراكية ، الاعتقادات، والقيم والمواقف التي تعود الى العاممين والتي تقود عمميات البحث والتطوير 
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( بان المقدرات الجوىرية ىي المقدرات الشاممة لممعرفة والدوافع Ahn& Mclean.2008:544في المنظمة. كما وضح )
والصفات الشخصية والصورة الذاتية والميارات التي ليا علاقة مباشرة بالأداء المتفوق يركز ىذا التعريف عمى الجانب 

فوق. وفي الحديث نفسو عبر الضمني والظاىري لممقدرات الجوىرية التي يمكن استغلاليا لموصول الى الاداء المت
(Gamble,2008:101 بان المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية ىي نشاط ذاتي يؤدي الى تحقيق القدرة التنافسية )

 بالاعتماد عمى قوة الموارد البشرية . 
ارس ليا والتي المم لدن( بان المقدرات الجوىرية تمثل مبادئ توجييية يتم تطويرىا من Mcnair,2010:203واضاف )     

تسيم في تنمية ميارتيم الشخصية حيث  ركز ىذا  التعريف عمى قوة المقدرات كموجو في تحقيق الميارات الشخصية لقوة 
( بان المقدرات الجوىرية ىي مجموعة من القدرات الاستثنائية والمحرك الرئيسي Yoon&Lim,2010:722العمل. واكد )

 لتقديم القيمة لمزبائن  يوضح التعريف دور المقدرات الجوىرية في الوقت الحاضر في اضافة وتقديم القيمة لمزبائن.  
عن نيج موجو من القاعدة الى ( بان المقدرات الجوىرية عبارة Chang&Chen,2011:5741) عدوفي السياق نفسو      

القمة والذي يستطمع خصائص الاداء المتفوق في وظيفة معينة والذي يتم فيو التركيز عمى الحالة الفعمية لكفاءة الوظيفة . 
( الى ان المقدرات الجوىرية يقصد بيا المزيج الضمني من المعرفة الصريحة Ashkezari&Aeen,2012:60وذىب )

لتي تعطي شخص ما الفاعمية في اداء الميام ، ومن خلال ىذا التعريف يُلاحظ كيف يمكن لمعرفة والسموك والميارات ا
 & Wattanagharoensitالشخص وما يممكو من معمومات عن الوظيفة ان يزيد كفاءة ادائيا. واردف )

Yoopech,2012:203 والتي تسيم في تحقيق ( بان المقدرات الجوىرية ىي القدرات والميارات التي يتمتع بيا الموظف
( بان المقدرات الجوىرية ىي سمسمة Zhang et al.,2012:174) وعدالنتائج الايجابية عمى صعيد الاداء الشخصي.  

 Barryمن المقدرات التي يستخدميا الموظف كأداة في تعزيز الصمة بين ثقافة المنظمة والانجازات الشخصية لو .ووضح )
et al., 2012:649رات الجوىرية تمثل الحد الادنى من المقدرات التي تشكل الخط الاساس والمشترك لأداء ( بان المقد

( بان المقدرات الجوىرية تعني قدرة الموظف عمى Peker,2013:14جميع الميام بكفاءة وفاعمية. وفي الاطار نفسو اكد)
ة وضمن الحدود البيئية الداخمية تمبية متطمبات الوظائف عن طريق انتاج مخرجات وظيفية بمستوى متوقع من الجود

والخارجية لممنظمة. وفي الاتجاه نفسو اشير الى المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية  بالتكامل الفعال لممعرفة المتخصصة 
( بان Noe et al.,2016:137(.  ويرى )Yang,2015:174والميارات والتقنيات والخبرات التي تزيد المزايا التنافسية )

ات الجوىرية ىي مجموعة المعرفة والميارات التي تعمل عمى دعم المنظمة بالميزة التنافسية والقيمة الابداعية المقدمة المقدر 
 لمزبائن. 

وتأسيسا عمى ما سبق يمكن الإشارة الى المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية بأنيا المقدرات الكامنة لدى الشخص والتي تشمل 
 لو وبالعواطف والدوافع والافكار التي يحمميا والتي تساعده عمى اداء الاعمال بسيولة ويسر. وتتأثر بالصفات الشخصية

 . اىمية المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية2
تتمتع المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية بأىمية في تمكين الأفراد من التغمب عمى العقبات التي تحول دون تمبية المعايير 

(. كما ان لممقدرات الجوىرية لمموارد البشرية اىمية اساسية في تكوين الاستراتيجيات Lahti,1999:65داء )المقبولة للأ
( بأن Ramlall,2006:27(. اذ اكد )Elsenhaardt&Martin,2000:107الجديدة لخمق القيمة وتحقيق الميزة التنافسية )

( بان Clardy,2008:187لموارد البشرية والتنبؤ بنجاحيا. ويرى )المقدرات الجوىرية تعد الوسيمة الاىم في زيادة فاعمية ا
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لممقدرات الجوىرية لمموارد البشرية اىمية في شيوع ثقافة تشجع وتقدر الابتكار وريادة الاعمال والمخاطرة باستخدام ممارسات 
لقدرة التنافسية التنظيمية وتعزز مرونة تقوم عمى التعمم والتطوير. اذ ان المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية تسيم في تطوير ا

(. كما ان لممقدرات الجوىرية لمموارد Pablose&Lytras,2008:50-51المنظمات لمتكيف مع البيئة المعقدة الديناميكية )
 & Abdullah(. كما اكد )Baily,2010:1البشرية اىمية في زيادة فرصة التقدم الوظيفي والحصول عمى الترقية )

Sentosa, 2012:15 عن( عمى ان المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية تسيم في تحقيق الاىداف الاستراتيجية لممنظمة 
التكيف مع التغيير ومواءمة السموكيات مع الاستراتيجيات والقيم التنظيمية. كما ان ليا اىمية في دعم نظام التقييم  طريق

تفكير والفاعمية الشخصية والمرونة والتخطيط والتنظيم والعلاقات وتوضيح دور كل من القيادة وتوجيو الخدمة وميارات ال
(. وان المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية تسيم Bodnarchuka , 2012:20بين الاشخاص والاتصالات ودوافع العمل )

(. فيما Parnell,2014:171في تحقيق الربحية عمى المدى الطويل وتحسين جودة الاداء)
( عمى ان اىمية المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية تتجسد في Joyce,2015:145;Dess et al.,2014:183اكد)

تحقيق الميزة التنافسية وخمق القيمة التي تبحث عنيا المنظمات للاستجابة بسرعة لمفرص السانحة والتغيير البيئي. (. وبذلك 
لمعملاء لأنيا تعكس صورة الاكتساب الجماعي لممعرفة في يكون  لممقدرات الجوىرية اىمية في اضافة وتوفير القيمة 

(.  وبذلك فان المقدرات الجوىرية يكون ليا دور حيوي في تحسين اداء الموظفين 197: 1225المنظمة)كاظم واخرون،
 واكتساب مجموعة جديدة من المعارف والميارات مما يؤدي الى امتلاك المنظمة قيمة نادرة صعبة التقميد.

 د المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية. ابعا3
انصب اختيار الباحثين في تحديد الابعاد الفرعية لممقدرات الجوىرية لمموارد البشرية عمى ثلاثة ابعاد اساسية ىي )المعرفة ، 

( Andrews & Burruss,2004 ; Al Thobaity,2016; McEvoy,2005الميارة ، والمواقف( حسب دراسة كل من )
 وضيح مبسط عن كل بعد :، والاتي ت

 المعرفة  .أ 
ممموسة داخل المنظمات اذ يتم الغير ي يمثل الجزء الاكبر من الاصول ارتبطت المعرفة براس المال الفكري الذ

انشاؤىا ويحتفظ بيا العاممون في مجال المعرفة والتي قد يكون من الممكن المشاركة بيا وبذلك اصبحت المعرفة 
بناء العلاقات والشبكات الاجتماعية ، حل الشاكل الحقيقة  طريق عنسمة اساسية من سمات تطوير الموظفين 

(.  Stredwick,2005:392ادل المعرفة الضمنية )وتطوير افكار مبتكرة تشجع عمى تب
( انو في بعض الاحيان يتم التعامل مع المعرفة ككائن اي يمكن جمعيا وتخزينيا Marr,2005:185واشار)

ومشاركتيا مع المنظمات ومن ناحية اخرى ينظر الى المعرفة عمى انيا معنى وىو ما يعني انو لا يمكن نقميا 
( بأن ىناك خصائص يتمتع بيا الاشخاص الذين يتمتعون Mohanta et al.,2006:78بسيولة . واضاف)

بالقدرات المعرفية منيا) امتلاك المعرفة الواقعية والنظرية، العثور عمى المعمومات والوصول الييا، القدرة عمى تطبيق 
 المعمومات، ميارات الاتصال ، الدافع، القدرات الفكرية (.

 الميارة .ب 
بالنسبة للأفراد العاطمين عن  لاسيمافراد من مسببات الرفاىية الشخصية الميارة لدى الا عدت
: 1223(. اذ ان الميارة تعني القيام بالعمل بسرعة ودقة واتقان )السنكري،Swanson&Holton,2001:46العمل)
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لتحسين في (. وان تطوير ميارات الموارد البشرية يعتمد الى حد كبير عمى وجود اداء تنظيمي فعال ومبادرات ا38
مكان العمل وانعكاس روح الفريق وتسييل التدريب عمى الجودة والسرعة في 

(. وعميو تكون الميارات التي يتمتع بيا الشخص احد مكونات تسويق Lawler&Mohrman,2003:77الاداء)
لميارات (. ومن ا13: 1226الشخص لذاتو وافكاره وسماتو لمحصول عمى وظيفة معينة او ترقية معينة )المصري،

المطموبة لمموارد البشرية ىي الميارات الاجتماعية والتي تعني الكفاءة في ادارة العلاقات وبناء الشبكات لمحصول 
عمييا والنتيجة المرجوة من الاخرين لموصول الى الاىداف الشخصية والقدرة عمى العثور عمى ارضية مشتركة وبناء 

لاساسية ) القيادة، الفاعمية في قيادة التغيير، ادارة النزاعات ، التأثير علاقات كفوءة تقوم عمى المكونات الخمسة ا
 (.Armstong,2006:170في الاخرين، الخبرة في قيادة وبناء الفريق()

 المواقف .ج 
لنجاح المنظمة ، فيي تخضع لعدة مؤثرات منيا  يرينلتي ينظر الييا القادة او المدالمواقف من اىم العوامل ا تعد

)اسموب الإدارة والأداء ، التواصل الداخمي، المعنويات الشخصية، الرضا الوظيفي، قيم المنظمة ، فرص التطوير 
الوظيفي، التحفيز الشخصي ، بيئة العمل ، ظروف العمل، العمل الجماعي، فرص التدريب، تقييم الإدارة العميا، 

(.كما ان Beard well et al., 2004:180لتدريب، العلاقات مع الزملاء المباشرين، الدفع والفائدة( )احتياجات ا
من عممية تغيير المواقف للأفراد التابعين ىو ان تعمد القيادة الى جعل الافراد يشاركون في الارباح وتفويض  ًاجزء

عناصر تؤثر  ة( .كما ان  ىناك ثلاث62: 1225السمطة والاعتراف بالجيود الرامية الى تحقيق التميز )يوسف،
: 1225بمواقف التابعين )عنصر المعمومات والمعرفة ، عنصر العاطفة والوجدان، العنصر السموكي ()عبد الله ، 

( المواقف بأنيا أسموب مستقر من التفكير والمواقف التقييمية والتي Armstong,2006:244(.  وعميو عرف )18
رات الجديدة من خارج المنظمة ، كما تتأثر بعوامل من داخل المنظمة منيا العوامل الثقافية تتأثر باكتساب الخب

)القيم والمعايير( وسموك الادارة ، وساسة الدفع والترقية ونوعية الحياة العممية وتأثير المجموعة المرجعية . اذ ان 
الفرد وكيفية تحويميا لمتأثير الإيجابي عمى مواقف التمكين النفسي والذي  يعرف بالبناء التحفيزي يركز عمى ادراكات 

 (Costro et val.,2008:184الافراد )

 المبحث الثالث : الجانب الميداني
 

يسعى ىذا المبحث إلى تحديد الصدق البنائي التوكيدي لمتغيرات البحث ووصفيا وتشخيصيا واختبار وتحميل علاقات 
 افراد العينة ، وكما يأتي :الارتباط والتأثير فيما بينيا عمى مستوى 

 اولًا : التحميل العاممي التوكيدي
جرى اختبار التحميل العاممي التوكيدي لممقاييس المعتمدة لمتأكد من صدق البناءات النظرية لممتغيرات ودقتيا 

توفر لممتغيرات ( ييدف الى مطابقة الييكل الافتراضي المSEMميدانياً ، وىو حالة خاصة من نمذجة المعادلة الييكمية )
تأكيد العلاقة بين الابعاد والفقرات وان الفقرات لا تتجو الى كل الابعاد ، وىذا يضمن  ومن ثممع البيانات المتجمعة عنو ، 

، وقد اعتمد في اجراء  (Albright & Park , 2009 : 3)تمثيل كل بعد بعدد واضح ومناسب من الفقرات غير المقاسة 
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. ولتقييم الانموذج الييكمي الناتج عن مخرجات  (Amos Version 21)التحميل العاممي التوكيدي البرنامج الاحصائي 
 : Schumacker & Lomax, 2010)التحميل العاممي التوكيدي اوصى الباحثون بالتحقق من معيارين اساسيين ىما: 

169) 
 Latent)ل قيم المسارات التي تربط المتغيرات الكامنة : وىي تمث (Parameter Estimates)تقديرات المعممة  .2

Var.)  مع المتغيرات غير المقاسة(Unobserved Var. . ) 
 (Model Fit Index's)مؤشرات مطابقة الانموذج  .1

تؤسس مؤشرات المطابقة المعيار الذي يحكم من خلالو عمى مدى مطابقة الانموذج الييكمي المتحقق ودقتو ، 
 دد اىم مؤشرات مطابقة الانموذج الييكمي المعتمدة في التحميل العاممي التوكيدي.( يح8والجدول )

 (Amos V. 21( : مؤشرات مطابقة الانموذج الييكمي حسب مخرجات برنامج )4الجدول )
 مدى القيمة وقاعدة القبول نوع المؤشر ت
( مطابقة , اعمى 3.32, اقل من ) ( جيدة3.35اقل من ) (CIMN/df2( ودرجات الحرية )χ2النسبة بين قيمة ) 1

 ( مرفوض3.35من )
 (3.93( وقاعدة القبول اكثر من )1 - 3مدى القيمة بين ) The Goodness-of-Fit Index (    GFIمؤشر حسن المطابقة ) 2

اكثر من ( , قاعدة القبول 1 - 3مدى القيمة بين ) The Normed Fit Index(         NFIمؤشر المطابقة المعياري ) 3
 The Comparative Fit Index(  CFIمؤشر المطابقة المقارن ) 4 ( مطابق3.95( اكثر من )3.93)

 The Relative Fit Index(           RFIمؤشر المطابقة النسبي ) 5
 The Incremental Fit Index(     IFIمؤشر المطابقة المتزايد ) 6
 The Tucker-Lewis Index(            TLIمؤشر توكر ولويس ) 7
 (RMSEAالجذر التربيعي لمتوسط الخطأ التقريبي ) 8

The Root Mean Square Error of Approximation 
( 3.38 - 3.35( مطابقة , القيم بين )3.35اقل من )

( متوسطة , القيم اعمى 3.13 - 3.38جيدة , القيم بين )
 ( مرفوضة3.13من )

 (Byrne , 2010 : 73-84اعداد الباحثين بتكيف من ) من المصدر :

 

 وفي ضوء ما تقدم كانت نتائج التحميل العاممي التوكيدي لممتغيرين كالاتي :

 مقياس النزاىة السموكية لمقائد 
( ان كل تقديرات المعممات المعيارية لفقرات متغير النزاىة السموكية لمقائد قد تجاوزت نسبة 1يتضح من الشكل )

( وىي النسب الظاىرة عمى الاسيم التي تربط الابعاد الفرعية الخمسة بفقراتيا ، وكانت جميعيا نسب معنوية ، وىذا 2.82)
يشير الى جدوى ىذه المعممات وصدقيا . اما بالنسبة الى مؤشرات المطابقة فقد اظيرت النتائج ان جميعيا كانت مستوفية 

( ، وبذلك فان الانموذج الييكمي قد حاز عمى مستوى 5ميا كما في جدول )لقاعدة القبول المخصصة ليا وقد كانت اقيا
( 6( ابعاد فرعية يقاس الاول منيا بـ)5عالي من المطابقة مما يؤكد ان متغير النزاىة السموكية لمقائد ىو متغير يقاس بـ)

 ( فقرات .8( فقرات ، والخامس)5( فقرات ، والرابع )5( فقرات ، والثالث )5فقرات ، والثاني )
                                                           

2
 (CIMN هى انحذ الادوى مه انتباٌه , وقذ اصبح )( مه انشائع بٍه انباحثٍه اعتماد قٍمت هزا انمؤشش كتعبٍش عه قٍمتχ

2
فان  ومه ثم( 

انمؤشش الاول الاهم مه مؤششاث مطابقت الاومىرج هى انىسبت بٍه قٍمت انكاي سكىٌش ودسخاث انحشٌت , اي انىسبت انظاهشة فً وهاٌت 

 (CIMN/df( )Byrne , 2010 : 75( وهً : )Amos V. 21انصف الاول مه خذاول مخشخاث بشوامح )
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 ( : مؤشرات مطابقة الانموذج الييكمي لمقياس النزاىة السموكية لمقائد5الجدول )
 القيمة المؤشر القيمة المؤشر

 CIMN/df 3.338 GFI 3.933 
NFI 3.928 CFI 3.991 
RFI 3.931 IFI 3.945 
TLI 3.915 RMSEA 0.062 

 (Amos V. 21الباحثين في ضوء جداول مخرجات برنامج )اعداد من المصدر :                          

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 ( التحميل العاممي التوكيدي لمقياس النزاىة السموكية لمقائد2الشكل)

 (Amos 21المصدر: مخرجات برنامج )
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 مقياس المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية 

المعيارية لفقرات متغير المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية قد ( ان كل تقديرات المعممات 3يتضح من الشكل )

( وىي النسب الظاىرة عمى الاسيم التي تربط الابعاد الثلاث بفقراتيا ، وكانت جميعيا نسب معنوية ، 2.82تجاوزت نسبة )

يرت النتائج ان جميعيا وىذا يشير الى جدوى ىذه المعممات وصدقيا . اما بالنسبة الى مؤشرات مطابقة الانموذج فقد اظ

( ، وبذلك فان الانموذج الييكمي قد حاز 6كانت مستوفية لقاعدة القبول المخصصة ليا وقد كانت اقياميا كما في الجدول )

( فقرة موزعة 12عمى مستوى عالي من المطابقة مما يؤكد ان متغير المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية ىو متغير يقاس بـ)

 ( فقرات لمبعد الثالث.6( فقرات لمبعد الثاني و )8( فقرات لمبعد الاول و )7مترابطة بواقع ) ( ابعاد3عمى )
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 ( : مؤشرات مطابقة الانموذج الييكمي لمقياس المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية6الجدول )
 القيمة المؤشر القيمة المؤشر

CIMN/df 3.329  GFI 3.936 
NFI 3.944 CFI 3.998 
RFI 3.962 IFI 3.926 
TLI 3.947 RMSEA 0.085 

 (Amos V. 21اعداد الباحثين في ضوء جداول مخرجات برنامج )من المصدر :                     
 ثانياً : وصف وتشخيص متغيرات البحث

 وصف وتشخيص النزاىة السموكية لمقائد .1
النزاىة السموكية لمقائد وابعاده الفرعية التي أسيمت في بناء مخطط تتضمن ىذه الفقرة وصف طبيعة متغير 

( الاحصاءات الوصفية 7البحث وفرضياتو باستخدام مجموعة من الأدوات الإحصائية ، اذ يوضح الجدول )
لمقائد  الخاصة بتحديد مستوى اىمية متغير النزاىة السموكية لمقائد وابعاده الفرعية ، اذ يتضح ان النزاىة السموكية

( 3.19%( من عينة البحث ، وقد بمغ الوسط الحسابي )86قد حازت عمى نسب اتفاق في اجابات العينة بمغت )
في   (40%)ومعامل الاختلاف النسبي  (1.26)( والانحراف المعياري  3وىو اعمى من الوسط الفرضي البالغ )

وىذا يعني إن القادة في المستشفيات عينة البحث لدييم اىتمام جيد  (64%) حين بمغت الاىمية النسبية ليا 
بمتطمبات النزاىة والسموكيات الإيجابية والتعامل الأخلاقي عمى الرغم من انيم مدعوين لتعظيم ىذا المستوى 
ر لينسجم مع الطبيعة الاخلاقية التي يجب ان تتأصل في شخصياتيم كونيم يعممون في منظمات صحية ليا الاث

ىو وصف وتشخيص الأبعاد الفرعية لمتغير النزاىة  المذكورةالاكبر في حياة الجميور . وأن ما يدعم النتيجة 
السموكية لمقائد التي جاء ترتيبيا حسب الاىمية النسبية كما يأتي )التناسق، الشرعية، الغرض الاخلاقي والمعنوي، 

 اليوية ، والثقة بالموقف( ، اذ نلاحظ ان :
( وىو أعمى 3.87العينة المبحوثة اتفقوا مع فقرات بعد التناسق وقد بمغ الوسط الحسابي ليذا البعد ) ( من56)% .أ 

%( 36( ومعامل الاختلاف النسبي )2.18( وبمغ الانحراف المعياري لمبعد أعلاه )3من الوسط الفرضي البالغ )
تناسق في الاقوال والافعال لدى القادة ذو %( وىذا يدل عمى أن بعد ال 72في حين بمغت الاىمية النسبية لمعينة )

مستوى جيد إلا إنو ليس بالمستوى المطموب وىذا قد يعود إلى نوع وخصوصية القطاع الصحي والتعامل مع 
شريحة ميمة من شرائح المجتمع وىم المرضى وما يولده ذلك من ضغوط عمل وظروف استثنائية تمر بيا 

شفيات عينة البحث ، او ان بعض القادة يوجيون مرؤوسييم بنصائح الكوادر الطبية والتمريضية في المست
وارشادات تخص العمل ولأسباب معينة قد لا يمتزمون بيا مما يؤدي الى ظيور الافعال التي تنسجم مع التعاليم 

 والارشادات التي تكمموا بيا.
( وىو 3.11الحسابي ليذا البعد ) ( من العينة المبحوثة قد اتفقوا مع فقرات بعد الشرعية وقد بمغ الوسط86)% .ب 

( ومعامل الاختلاف النسبي 2.28( ، وبمغ الانحراف المعياري لمبعد اعلاه )3اعمى من الوسط الفرضي البالغ )
%(، وىذا يدل عمى ان بعد الشرعية والذي يعني توفير 65%( في حين بمغت الاىمية النسبية لمعينة )35)

ض القادة جيدة ولكنيا ليست بالمستوى المطموب وىذا يعود لأسباب منيا الحماية لمتابعين من التجاوزات لبع
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الظروف الاستثنائية التي يمر بيا البمد، وما تسببو من اثار عمى كافة المجالات ومنيا المجال الصحي او عدم 
 اعداد الدورات والمؤتمرات التنموية التي تسيم في تحسين سموكيات القيادة في ىذا المجال.

من العينة المبحوثة اتفقوا مع فقرات بعد الغرض الاخلاقي والمعنوي وقد بمغ الوسط الحسابي ليذا البعد ( 88)% .ج 
( ومعامل 2.18) المذكورة( وبمغ الانحراف المعياري لمبعد 3( وىو اعمى من الوسط الفرضي البالغ )3.26)

ىذا يدل عمى ان بعد الغرض %( و 63%(  في حين بمغت الاىمية النسبية لمعينة )82الاختلاف النسبي )
الاخلاقي والمعنوي لدى القادة والذي يمكنيم من تميز السموك الجيد من السيء ذو مستوى جيد الا انو ليس 
بالمستوى المطموب وىذا قد يعود الى ان بعض القادة يشجع الموظفين عمى الالتزام بالمدونات الاخلاقية التي 

ونة في بعض المواقف التي يمر بيا وىذا قد يعود الى ان بعض القادة تحكم السموك إلا انو يخالف ىذه المد
يتبعون مدونة الموك العامة الا انيم لا يؤمنون بالعمل بيا او قد يعود الى ان بعض القادة يتسمون بصفات قد 

عند عمميم  تسبب خمل في اتباع السموك الاخلاقي مع التابعين ليم منيا التسرع في اتخاذ القرارات والغضب عمييم
 خطأ معين.

%( وىو اعمى من الوسط الفرضي 3.29%( اتفقوا مع فقرات بعد اليوية وقد بمغ الوسط الحسابي ليذا البعد )83) .د 
%( في حين بمغت الاىمية 81( والاختلاف النسبي )2.32) المذكورة( وبمغ الانحراف المعياري لمبعد 3البالغ )

%( وىذا يدل عمى ان بعد المبادئ والالتزامات التي تشكل السمات الشخصية للأفراد 61النسبية لفقرات ىذا البعد )
جيدة الا انيا ليست بالمستوى المطموب وىذا قد يعود الى عدم ادراك العينة لممعنى من ىذه البعد او عدم حرص 

 لقائد عمى اىمية اليوية لو ولمتابعين في المنظمات المبحوثة. ا
( وىو 3.22%( من العينة المبحوثة اتفقوا مع فقرات بعد الثقة بالموقف وقد بمغ الوسط الحسابي ليذا البعد )39) .ه 

لنسبي ( ومعامل الاختلاف ا2.32) المذكورة( وبمغ الانحراف المعياري لمبعد 3اكبر من الوسط الفرضي البالغ )
%( وىذا يدل عمى ان بعد الثقة بموقف القائد والقرارات النزيية 62( في حين بمغت الاىمية النسبية لمبعد )83)%

الي يتخذىا ىو ذات مستوى جيد لكنيا ليست بالمستوى المطموب وىذا يعود لأسباب منيا القائد قد لا يثق 
عمى سموكو لا يثقون بو او انيم يعممون ان قائدىم  بالعاممين ولا بمستوى العمل الذي يؤدوه وبذلك وكرد فعل
 خاضع لمؤشرات وضغوطات خارجية عند اتخاذه القرارات.

 ( الإحصاءات الوصفية لمتغير النزاىة السموكية لمقائد7جدول )

 المتغير
 نسب 

 الاتفاق %
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 معامل الاختلاف % المعياري

الاىمية النسبية 
 الترتيب %

 الاول 73 36 1.24 3.47 56 التناسق
 الثاني 65 35 1.14 3.22 45 الشرعية

 الثالث 63 43 1.28 3.16 44 الغرض الاخلاقي والمعنوي
 الخامس 63 43 1.33 3.31 39 الثقة بالموقف

 الرابع 62 42 1.31 3.39 43 اليوية
 النزاىة السموكية
 ــــــــ 64 43 1.26 3.19 46 المؤشر الكمي

  (SPSS)و (Microsoft Excel)المصدر : مخرجات برامج     
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 . وصف وتشخيص المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية2
تتضمن ىذه الفقرة وصف طبيعة متغير المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية وابعادىا الفرعية التي أسيمت في بناء 

( الاحصاءات الوصفية 8مخطط البحث وفرضياتو باستخدام مجموعة من الأدوات الإحصائية ، اذ يوضح الجدول )
البشرية وابعاده الفرعية ، اذ يتضح ان المقدرات الجوىرية  الخاصة بتحديد مستوى اىمية متغير المقدرات الجوىرية لمموارد

( وىو أعمى من 3.33%( ، وقد بمغ الوسط الحسابي لممتغير )52لمموارد البشرية قد حازت عمى نسبة اتفاق بمغت )
حين  %( في39( ومعامل الاختلاف النسبي )2.18( وبمغ الانحراف المعياري لممتغير اعلاه )3الوسط الفرضي البالغ )

%( وىذا يدل عمى ان المقدرات الجوىرية لمموارد 67بمغت الاىمية النسبية لمتغير المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية )
الدراسات والبحوث التي  طريق عنالبشرية تحظى باىتمام المنظمات الصحية عينة البحث وىذا الشيء يمكن ملاحظتو 

ىو وصف  المذكورةيبية والتطويرية التي تزيد ميارات الشباب. وأن ما يدعم النتيجة تقوم بيا العتبات المقدسة والبرامج التدر 
وتشخيص الأبعاد الفرعية لمتغير المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية التي جاء ترتيبيا حسب الاىمية النسبية كما يأتي 

 )المواقف، الميارة ، المعرفة( ، اذ نلاحظ ان :
( وىو 3.87%( من العينة المبحوثة اتفقوا مع فقرات بعد المواقف وقد بمغ الوسط الحسابي ليذا البعد )56) .2

( ومعامل الاختلاف 2.17) المذكورة( وبمغ الانحراف المعياري لمبعد 3اعمى من الوسط الفرضي البالغ )
ان بعد المواقف والذي يتمثل  %( وىذا يدل عمى69%( في حين بمغت الاىمية النسبية لمعينة )37النسبي )

بمجموعة المشاعر والمعتقدات والافكار التي تحكم تصرفات القادة والتابعين جيدة ولكنو ليس بالمستوى 
المطموب  وىذا قد يعود لأسباب منيا ان خصوصية القطاع الذي يعممون فيو يفرض عمييم مواجية مواقف 

 عمييم وتجعميم يمارسون سموكيات غير مرغوبة غالبا. مفاجئة واستثنائية  وىذه المواقف تسبب الضغوط
( وىو 3.38%( من العينة المبحوثة اتفقوا مع فقرات بعد الميارة  وقد بمغ الوسط الحسابي ليذا البعد )58) .1

( ومعامل الاختلاف 2.32) المذكورة( وبمغ الانحراف المعياري لمبعد 3اكبر من الوسط الفرضي البالغ )
%( وىذا يدل عمى ان بعد القابمية الموجودة لدى 68حين بمغت الاىمية النسبية لمبعد )%( في 39النسبي )

التابعين والتي يستخدموىا داخل المنظمة لإنجاز الميمات ذو مستوى جيد لكنيا ليست بالمستوى المطموب  
يم لكنيم لا وىذا قد يعود لأسباب منيا قد تكون  ان بعض القادة قد يشجعون الافراد عمى اظيار ميارات

يشجعونيم عمى تطويرىا او ان بعض القادة قد يشعر ان التابعين اصحاب الميارات قد يشكمون تيديد 
 لمنصبو.

( وىو 3.21%( من العينة المبحوثة اتفقوا مع فقرات بعد المعرفة وقد بمغ الوسط الحسابي ليذا البعد )88) .3
( ومعامل الاختلاف 2.18) المذكورةياري لمبعد ( وبمغ الانحراف المع3اعمى من الوسط الفرضي البالغ )

%( وىذا يدل عمى ان بعد المعرفة والذي يتمثل 63%( في حين بمغت الاىمية النسبية لمعينة )82النسبي )
بالخبرات والتجارب المتراكمة لدى القادة جيد لكن ليس بالمستوى المطموب وىذا قد يعود لعدة اسباب منيا انو 

 ن يحبون التزود بالمعرفة او يبحثون عنيا.قد لا يكون من الذي
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 ( : الإحصاءات الوصفية لمتغير المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية8الجدول )

 المتغير
نسب الاتفاق 

% 
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل الاختلاف 
 النسبي %

الاىمية النسبية 
 الترتيب %

 الثالث 63 43 1.24 3.12 44 المعرفة
 الثاني 68 39 1.31 3.38 54 الميارة
 الاول 69 37 1.27 3.47 56 المواقف

المقدرات الجوىرية لمموارد 
 البشرية

 المؤشر الكمي
 ـــــــ 67 39 1.28 3.33 51

 (SPSS)و (Microsoft Excel)المصدر : مخرجات برامج           
 ثانياً : اختبار فرضيات البحث

 . اختبار الفرضية الاولى 1
( واستخدام اختبار Spearmanباستخراج قيمة معامل ارتباط  الرتب ) ونبغرض اختبار الفرضية الاولى قام الباحث

(Zلموقوف عمى معنوية العلاقة بين ) وكما ىو موضح في النزاىة السموكية لمقائد وأبعاد المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية ،
 (.9الجدول )

 ط بين النزاىة السموكية لمقائد والمقدرات الجوىرية لمموارد البشرية بأبعادىا( : علاقة الارتبا9الجدول )
 المتغير التابع                  
 

 المتغير المستقل

المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية 
(HRCC) 

 (Zقيمة)  ابعاد المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية
 Knowledge Skill Attitude الجدولية

 0.780** 0.259** 0.452** 0.408** 1.96 (BIL) النزاىة السموكية لمقائد

 درجة الثقة 5.489 6.081 3.484 10.493 ( المحسوبةZقيمة )

% بين النزاىة السموكية لمقائد  5توجد علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة معنوية عند المستوى  النتيجة )القرار(
 البشرية بأبعادىاوالمقدرات الجوىرية لمموارد 

95% 

 , N=182  (.                                   SPSSاعداد الباحثين بالاعتماد عمى مخرجات ) من المصدر:
d.f=(1.181) 

( وجود علاقة ارتباط موجبة بين النزاىة السموكية لمقائد والمقدرات الجوىرية لمموارد 9يتضح من نتائج الجدول )
( المحسوبة البالغة Z( وىي قيمة معنوية وذلك لأن قيمة )2.782بمغ معامل الارتباط بينيما ) البشرية بأبعادىا إذ

 .%( 95( اي بمستوى ثقة )5( عند مستوى معنوية )%2.96( اكبر من قيمتيا الجدولية البالغة )22.893)

ائد و الابعاد الفرعية لممقدرات علاقات الارتباط المعنوية بين النزاىة السموكية لمق المذكورةوأن ما يدعم النتيجة 
الجوىرية لمموارد البشرية وحسب ترتيب قوة العلاقة وبالتالي جاء ترتيب علاقات الارتباط بين النزاىة السموكية لمقائد وابعاد 

،  2.851، اذ بمغت معاملات الارتباط  ) الترتيبالمقدرات الجوىرية لمموارد البشرية )الميارة ، المواقف ، المعرفة( عمى 
( 3.888 ، 5.889،  6.282( المحسوبة ليا والبالغة )Zوىي قيم معنوية لأن قيم ) الترتيب( عمى 2.159،  2.828
%(. ويمكن تفسير 95%( اي بمستوى ثقة )5( عند مستوى معنوية )2.96اكبر من قيمتيا الجدولية البالغة ) الترتيبعمى 
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ىذه النتائج بان تمسك القادة في المستشفيات عينة البحث بمستويات عالية من النزاىة السموكية واىتماميم بالالتزام بيا 
مع التابعين كفيل بان يحسن مستوى المقدرات الجوىرية لدى التابعين ومدى  لاسيمابمجمل تصرفاتيم ومعاملاتيم اليومية 

 تنميتيا في المستقبل.

تقدم يتضح وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين النزاىة السموكية لمقائد و المقدرات الجوىرية وبناءً عمى ما 
 بأبعادىا .لمموارد البشرية 

 اختبار الفرضية الثانية  .2

التي تتضمن اختبار تحميل الانحدار المتعدد بمعمماتو الاحصائية  ونبغرض اختبار الفرضية الثانية استعمل الباحث
(F ( ومعامل الانحدار الجزئي )معامل بيتاB( ومعامل التحديد )R2 ) النزاىة السموكية لمقائد في لموقوف عمى تأثير

 والذي جرى بناؤه وفق معادلة الانحدار الاتية :  ( ، 22، وكما موضح في الجدول )المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية 
Y = a + B (X)  

 مقدار ثابت ، اما تقديرات قيم متغيرات الانموذج حسب المعادلة فيي : (a)اذ ان 
 )النزاىة السموكية لمقائد(3.776+ 1.156المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية = 

 ( : إنموذج ألأنحدار الخطي لقياس تأثير النزاىة السموكية في المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية22الجدول )

             N=182(                             SPSSإعداد الباحثين في ضوء مخرجات برنامج ) من المصدر:     
 (:22إذ يتضح من الجدول )

( وىي اكبر من قيمتيا الجدولية البالغة 171.292المحسوبة لأنموذج الانحدار الخطي البسيط قد بمغت ) ( F) إن قيمة أ. 
 %( وىذا يدل عمى قوة الأنموذج ومعنوية معادلة الانحدار.  95%( اي بدرجة ثقة )5( عند مستوى معنوية )3.920)

%( من التغيرات التي 62.1تفسر ما نسبتو ) ( اي ان النزاىة السموكية لمقائد0.602بمغ ) ( R2)ب. إن معامل التحديد 
%( فتعود الى تأثيرات لمتغيرات اخرى 39.8تطرأ في المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية  . اما النسبة المتبقية والبالغة )

 غير داخمة في انموذج البحث. 
قيمة الميل الحدي لزاوية الانحدار )معامل الانحدار الجزئي( الذي يحدد مساىمة النزاىة السموكية لمقائد في الانموذج ج. إن 
( اكبر من قيمتيا الجدولية البالغة 16.495المحسوبة البالغة ) (t) ( وىي قيمة معنوية وذلك لان قيمةβ= 0.776بمغت )

( في النزاىة السموكية 2%( ، وىذا يدل عمى ان تغيراً مقداره )95%( أي بمستوى ثقة )5( عند مستوى معنوية )1.660)
%( . وىذا يعني ثبوت معنوية معامل 77.6لمقائد يؤدي الى احداث تغير في المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية بنسبة)

 الانحدار . 
وجود تأثير معنوي لمنزاىة السموكية لمقائد في المقدرات الجوىرية  المذكورةائج وتأسيساً عمى ما سبق يتضح من النت     

 لمموارد البشرية عمى مستوى المستشفيات عينة البحث .

 المستقلالمتغير 

 المتغير التابع  

 المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية
 ((R2 (Fاختبار )

Cons. Β ( اختبارt ) 

 0.602 272.090 16.495 3.776 1.156 النزاىة السموكية لمقائد
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 المبحث الرابع : الاستنتاجات والتوصيات
 اولًا : الاستنتاجات

 يقدم ىذا المحور عرضاً لأىم الاستنتاجات التي تم التوصل إلييا وكالاتي :
مصطمح النزاىة السموكية من اىم المتغيرات السموكية الايجابية ذات الاثر الايجابي في تعظيم مجمل  يعد .2

السموكيات الايجابية وتقميل مجمل السموكيات السمبية ، والنزاىة من اىم المتطمبات السموكية الواجب توفرىا في 
 جية ولمتابعين من جية اخرى. القادة كونيا من المحفزات الاساسية للأداء الايجابي لمقادة من

اىمية بالغة في ظل المدخل الاستراتيجي في ادارة الموارد  ادرات الجوىرية لمموارد البشرية ذمفيوم المق يعد .1
البشرية، وىو يضطمع بدور كبير بتعظيم التفاعل بين الادارة والعاممين ويعمق توجو ادارة المنظمة للاىتمام 

تأىمييم لممارسة ادوار استراتيجية اكثر وتطوير قدراتيم وقابمياتيم واتاحة فرص في  لاسيمابالموارد البشرية 
 التعمم اماميم لتحسين مستوى ادائيم وتعزيز روح التعاون والفريق فيما بينيم.

حازت مقاييس متغيرات البحث عمى مستويات جيدة من صدق البناء التوكيدي وىذا يدعم ويؤكد المطابقة بين  .3
ضوعة لممتغيرات مع البيانات التي تم جمعيا والمتمثمة بإجابات افراد العينة المبحوثة ، و يؤكد المقاييس المو 

 قوة العلاقة بين الابعاد الفرعية وفقراتيا وان الابعاد قد تم قياسيا بعدد واضح ومحدد من الفقرات .
عينة البحث وىذا يؤكد اىمية  احرز متغير النزاىة السموكية لمقائد مستوى اىمية جيد عمى مستوى المستشفيات .8

ىذا المتغير بصورة عامة حسب اجابات افراد العينة ، الا ان مستوى ارتفاع ىذا المتغير كان بسيطاً بحسب 
 نتائج الاحصاءات الوصفية للأبعاد الفرعية لمنزاىة السموكية لمقائد.

حقق متغير المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية مستوى اىمية مرتفع الى حدٍ ما عمى مستوى الشركات عينة  .5
البحث وىذا يؤكد اىمية ىذه المقدرات عمى مستوى المستشفيات عينة البحث وتجسيدىا ميدانياً ،الا ان مستوى 

 ت الوصفية. ارتفاع ىذا المتغير كان بسيطاً وفقا لما جاءت بو نتائج الاحصاءا
ان اىتمام القادة في المستشفيات عينة البحث بمتغير النزاىة السموكية وسعييم الى تبني ابعادىا وتطبيقيا في  .6

مع المرضى بوصفيا احد العوامل الاساسية لتكامل الاداء في  لاسيمامجمل تعاملاتيم وتصرفاتيم اليومية 
 قدرات الجوىرية لمموارد البشرية التابعة ليم . المؤسسات الصحية من شأنو ان يعزز ويحفز مستوى الم

القادة لتأصيل مجمل السموكيات المتبناة من قبميم وتعميق الجوانب  لدنالاىتمام بأبعاد النزاىة السموكية من  .7
الاخلاقية ونشر الثقافة والمناخ الايجابي في البيئة الداخمية لممستشفى والذي من شأنو ان يزيد اىتمام الموارد 

قوة  طريق عنشرية بمقدراتيم الجوىرية من حيث معارفيم ومياراتيم ومواقفيم المختمفة، وقد استنتج  ذلك الب
علاقة الارتباط المعنوية الموجبة بين النزاىة السموكية لمقائد  عنالارتباط والانسجام في اجابات افراد العينة 

 موارد البشرية.بأبعادىا مجتمعة وكلٌ عمى انفراد مع المقدرات الجوىرية لم
تبني القادة في المستشفيات عينة البحث لمتغير النزاىة السموكية وابعادىا الفرعية )التناسق ، الشرعية ، الغرض  .8

الاخلاقي والمعنوي ، الثقة بموقف القائد ، واليوية( في سموكيم العام وتجذر ىذا السموك بأيمان وعقيدة في 
قف والضغوط التي يتعرضون ليا  من شأنو ان يؤثر معنوياً في شخصياتيم والاستناد لو في مختمف الموا

 تحسين مستوى المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية ويعزز امكانية تطويرىا مستقبلًا.
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حقق بعد التناسق اعمى تأثير معنوي لأبعاد النزاىة السموكية لمقائد في المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية عمى  .9
عينة البحث، ثم بعد الشرعية ، وبعده الغرض الاخلاقي والمعنوي ومن بعده بعد اليوية مستوى المستشفيات 

 واخيرا جاء بعد الثقة بموقف القائد بحسب اجابات افراد العينة المبحوثة.
 ثانياً : التوصيات

حالياً ومستقبلًا بناءً عمى ما سبق من استنتاجات نورد بعض التوصيات التي تفيد ادارات المستشفيات عينة البحث 
 وكالاتي :
السعي الى تنمية ثقافة النزاىة السموكية لدى القادة وتعزيزىا في نفوسيم والتاكيد عمى ما نصت عميو الآيات  .2

 كافة السموكيات النزييةبالمباركة في القران الكريم وما جاء في الاحاديث النبوية الشريفة من حث عمى الالتزام 
 عايير الايجابية .وتبني كافة القواعد والم

ضرورة تبني ادارات المستشفيات عينة البحث اصدار مدونات السموك الاخلاقي ومختمف النشرات والمطبوعات  .1
التي تحفز القادة والتابعين للالتزام باخلاقيات العمل واسس السموك النزيو وتثبيت مختمف الفوائد والمنافع المتأتية 

 من اتباعيما . 
الدورات والمؤتمرات ومختمف الندوات التي تتناول موضوع النزاىة بشكل عام والنزاىة السموكية تفعيل برامج اعداد  .3

 طريق عنلمقائد بشكل خاص ضمن برامج الخطة السنوية ، والتأكيد عمى ابراز النتائج التي يمكن الحصول عمييا 
 التطورات التي تنجم عنيا في المستشفيات عينة البحث. ممارستيا وما

تصميم بيئة العمل المشجعة مع وضع الخطط والاستراتيجيات التي تسيم في نشر ثقافة النزاىة السموكية لدى  .8
التنسيق مع الكفاءات والخبرات المتوفرة من ذوي الاختصاص في تعاليم الشريعة  طريق عنالقادة ويتحقق ذلك 

 ممين وتحفيزىم للأداء الافضل .الاسلامية في العتبات المقدسة واثبات نتائجيا في تعزيز ثقة العا
التركيز عمى دور النزاىة السموكية لمقائد في  طريق عنالاىتمام بالمقدرات الجوىرية لمموارد البشرية وتنميتيا  .5

تييئة بيئة العمل والمناخ الداعم والاجواء المناسبة  طريق عنتحقيق الطمأنينة والاستقرار النفسي لممورد البشري 
ذه القدرات لما لذلك من اثر كبير في تكامل معتقداتيم ومشاعرىم مع سموكياتيم الميدانية المطبقة اللازمة لتعزيز ى

 في العمل وتعميق الفيم المشترك فيما بينيم.
تعزيز مبادئ الشرعية والقيم الاخلاقية والمعنوية في تعامل القادة مع التابعين وتوفير سبل تبنييا في المستشفيات  .6

تماد عمى ما ورد في البناء الروحي والمعنوي وصقل الخصائص الايجابية كالصدق والاخلاص عينة البحث والاع
 والامانة واثراء مبدأ الثقة بالموقف والنتائج الايجابية التي تترتب عميو في تدعيم الرؤية المستقبمية .

الميارات  لاسيمالبحث تعزيز الميارات والمعارف التي يتمتع بيا الموارد البشرية في المستشفيات عينة ا  .7
 والمعارف التقنية والتعامل مع مختمف الاجيزة والعدد المستخدمة في مجال تقديم الخدمات الطبية.

حث القادة في مختمف المستويات الادارية في المستشفيات عينة البحث عمى اعداد الدراسات والابحاث  .8
الممصقات التي  عن فضلاائد المتأتية من تبنييا والمنشورات المختمفة التي تركز عمى موضوع  النزاىة والفو 

 تتضمن الاحاديث النبوية الشريفة واحاديث اىل البيت )ع( التي تحث عمى النزاىة وتحارب الفساد.
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تشجيع القادة والتابعين عمى تفعيل الرقابة الذاتية كونيا تسيم بدرجة كبيرة في تعزيز السموك الايجابي ودعم التقييم  .9
ء وتعزيز عوامل الثقة والروح المعنوية ودعم قيم الالتزام لدى العاممين ، وىذا يضفي بدوره عمى ايجاد الذاتي للأدا

 بيئة عمل ايجابية وتأسيس ونشر الثقافة الاخلاقية داخمياً.
ة السعي الى تحديد انواع المقدرات الجوىرية الخاصة بالموارد البشرية التي تلائم نوع الانشطة والعمميات الميني  .22

والفنية التي تعتمد في المستشفيات عينة البحث ، والاىتمام المتزايد بتمك المقدرات كونيا المبنة الاساسية لمعديد من 
 السموكيات والسياسات الايجابية .

دعوة ادارات المستشفيات عينة البحث الى تييئة المناخ الايجابي الداعم لنشر ثقافة النزاىة واشاعة السموك والقيم  .22
يية لتعزيز مستوى المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية وحث القادة عمى طرح الافكار المتنوعة والمعارف النز 

وتطوير الميارات المتعددة وبما يضمن زيادة مستوى التفاعل بين الاقسام والوحدات المختمفة ونقل ومشاركة 
 المعرفة وربط اقسام المشاريع ووحداتيا بعضيا ببعض.

تدريبي فاعل قائم عمى تحقيق الاىداف المرسومة بكفاءة وفاعمية لنشر ثقافة النزاىة السموكية بين تصميم برنامج  .21
اقامة  طريق عنالقادة والتابعين وبيان دورىا في تعزيز مستوى المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية وىذا يتحقق 

 اقشة المشكلات وكافة متعمقات الاداء .المؤتمرات والحوارات والندوات وورش العمل الميدانية المشتركة ومن
 المصـــــــــــــادر
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 (1ممحق )
 كمية الإدارة والاقتصاد \جامعة كربلاء

 قسم إدارة الإعمال/الدراسات العميا
 م/ استبيان رأي

 السلام عميكم ورحمة الله وبركاتو..........
دور النزاىة السموكية لمقائد في بناء المقدرات استبانة بحث رسالة الماجستير الموسومة ) نضع بين أيديكم

بوصفيا جزء  ( بحث تحميمي لآراء عينة من العاممين في بعض المستشفيات الاىميةالجوىرية لمموارد البشرية
صكم جزء من وقتكم من متطمبات نيل شيادة ماجستير في إدارة الأعمال مع وافر الشكر والامتنان لتخصي

الثمين للإجابة عمى فقراتيا مع ملاحظة أن لا حاجة لذكر الاسم إذ سيكون التعامل مع البيانات بسرية تامة 
وان البيانات ستستعمل لأغراض البحث العممي حصراً. راجين الدقة والموضوعية عند الإجابة لبيان وجية 

( أمام اختيار واحد لكل سؤال ترونو يعكس ✔علامة )نظركم لكل فقرة من فقرات الاستبانة ومراعاة وضع 
وعدم ترك أي فقرة من دون إجابة لغرض تحقيق الأىداف التي نرجوىا من ىذه الواقع أو ىو اقرب إلى ذلك , 

 الدراسة . 
 

 سائمين الله الخير لبمدنا الحبيب وشاكرين لكم سمفاً تعاونكم معنا
 أولًا : بيانات عامة 

  سنة              العمر :       .أ 
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 أنثى :         : ذكر النوع الاجتماعي .ب 
   : المؤىل العممي .ج 
 عدد سنوات الخدمة :                     سنة .د 
 

 ثانيا : الفقرات المتعمقة بمتغيرات الدراسة 
ــــد:  ــــة لصــــنعالنزاىــــة الســــموكية لمقائ ــــة التحميمي ــــي العممي ــــد  تعن ــــى  النزاىــــة الســــموكية لمقائ ــــي تســــتند عم ــــرارات الت الق

ــال الاعمــى لمعــاممين ) ــادئ والقــيم التنظيميــة المنصــوص عمييــا وفــي نفــس الوقــت تعــد المث  Vargas et alالمب
,2012:3.) 

ىو مطابقة القول لمفعل وذلك من خلال إتباع مجموعة من المبادئ أو الالتزامات التي تتضمن التناسق:  -1
 سموكيات اليومية بشكل يحقق الأىداف التنظيميةاتساق القيم والمعتقدات الشخصية وال

(Worden,2003:33.) 
لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق اتفق تماما  الفقرات ت

 تماما
      يوجد تطابق بين كممات وأفعال رئيسي المباشر 1
      يظير رئيسي المباشر افعالًا تنسجم مع قيمو الشخصية التي يؤمن بيا 2
وْ رئيسي 3       المباشر ذاتو عن طريق نفس القيم التي يتحدث عنيا يُوَجِّ
      يفي رئيسي المباشر بوعوده 4
      يعمد رئيسي المباشر عمى تنفيذ ما يقولو كأولوية خاصة  5
      (3تتناقض السموكيات اليومية لرئيسي المباشر بشكل ممفت لمنظر )م 6

 
 الشرعية: : يقصد بيا حفظ حقوق الآخرين في التعامل والتي تكون مكفولة بحكم القانون والتي توفر لمعاممين  -2

 . (Gardijn,2005:146)الحماية من التجاوزات التي قد يرتكبيا بعض القادة أو الأفراد الآخرين
لا اتفق  لا اتفق  محايد اتفق اتفق تماما الفقرات ت

 تماما
      ييتم رئيسي المباشر بالحفاظ عمى حقوق الاخرين المادية والمعنوية  1
      يمتزم رئيسي المباشر بتعميمات انضباط الموظفين والاحكام التي تنضم الحياة الوظيفية  2
      يوفر رئيسي المباشر الحماية لمموظفين دوماً  3
      الاخرين )م(يتبنى رئيسي المباشر المحسوبية في قيادتو  4
      يضحي رئيسي المباشر بمصالح الموظفين تحقيقاً لمصمحتو الشخصية )م( 5

 
وىي مجموعة من القيم والمعايير التي تعمل بمثابة مقاييس لتقييم نزاىة سموك الغرض الاخلاقي والمعنوي:  -3

 (.Huberts,2012:30) الأفراد وتميز السموك الجيد من السيئ
لا اتفق  لا اتفق  محايد  اتفق تماما اتفق الفقرات ت

 تماما
      يعتمد رئيسي المباشر في تصرفاتو عمى منظومة السموك الاخلاقي العامة 1
      يعترف رئيسي المباشر بالأخطاء التي يرتكبيا 2
      يشجع رئيسي المباشر عمى نشر ثقافة السموك النزيو بين الموظفين 3
      يطالبني رئيسي المباشر باتخاذ مواقف تتلاءم ومدونة السموك الاخلاقي  4
      ييمل رئيسي المباشر عواطف واحاسيس الاخرين )م( 5

                                                           
 )م( الفقرة معكوسة. 3
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الثقة بالموقف: ىي ثقة العاممين بالقرارات النزيية التي يتخذىا القائد باعتبار إن الثقة ىي المفتاح لمعلاقة بين  -4

 (. Dieks,2002:611ومخرجات العمل)النزاىة السموكية 
 لا اتفق  محايد اتفق اتفق تماما الفقرات ت

لا اتفق 
 تماما

      اثق برئيسي المباشر في كل المواقف 1
      اتعامل مع المواقف المختمفة بناءً عمى استجابات رئيسي المباشر 2
      اتحمل المسؤولية التي يكمفني بيا رئيسي المباشر 3
      تربطني برئيسي المباشر علاقة ثقة قوية صادقة 4
      يتخوف رئيسي المباشر من اطلاعي عمى اسرار العمل )م( 5
      يدقق رئيسي المباشر مخرجات عممي بنفسو )م( 6

اليوية : تشير إلى مجموعة من المبادئ والالتزامات التي تشكل السمات الشخصية لدى الأفراد  -5
(Baxter,2012:15.) 

لا اتفق  لا اتفق  محايد اتفق اتفق تماما الفقرات ت
 تماما

      يتمتع رئيسي المباشر بسمعة مرموقة بين اقرانو من الرؤساء 1
      يشعرني رئيسي المباشر بأىمية انتمائي لممجموعة 2
      يضيف رئيسي المباشر الكثير الى شخصيتي 3
      رئيسي المباشريندىش الاخرون عند معرفتيم ىوية  4

 
بان المقدرات الجوىرية ىي المقدرات الشاممة لممعرفة والدوافع والصفات الشخصية المقدرات الجوىرية لمموارد البشرية : 

  (.Ahn& Mclean.2008:544) والصورة الذاتية والميارات التي ليا علاقة مباشرة بالأداء المتفوق
والتجارب المتراكمة بمرور الزمن والممارسات والقدرات الكامنة والمكتسبة وما يتولد المعرفة : يقصد بيا كافة الخبرات  .أ 

 (.22: 2312من معمومات وثقافات بالتعمم المستمر فيكون كل ذلك وعاء المعرفة في عقول البشر)المدلل,
 لا اتفق  محايد اتفق  اتفق تماما الفقرات ت

لا اتفق 
 تماما

      في التدريبات الخاصة بمكان العمل امتمك القدرة عمى المشاركة 1
      لدي المعرفة في المجالات الاختصاصية ذات الصمة بعمل المستشفى 2
      لدي القدرة عمى تسييل وتنفيذ والمساعدة في اسعاف المرضى ورعايتيم 3
      اتمتع بالثبات عمى المتابعة والعمل ضمن النظام الحالي 4
دارة الحالات المتعددةافيم كيفية تحديد  5       أولويات الرعاية وا 

6 
اسعى الى المشاركة في عمميات تأمين شخصية ولوازم ومعدات ومساحة رعاية المرضى 

  )القدرة عمى التدخل السريع(.
 

 
  

      امتمك القدرة عمى المشاركة في التخطيط لتمبية احتياجات الرعاية الصحية 7
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مجموعة من المشاعر والمعتقدات والافكار حول كيفية التصرف الذي يمارسو الاشخاص المواقف: يقصد بو  .ب 
 (.George&Jones,2012:71حول وظائفيم ومنظماتيم)

لا اتفق  لا اتفق  محايد اتفق اتفق تماما الفقرات  ت
 تماما

      افيم بوضوح مكونات خطط الادارة والاىداف المطموب تحقيقيا 1
      التعرف عمى الخطة لمواجية المشاكل في ممارسة العملتتوفر امكانية  2
      تتوفر سياسات إدارية تسيم في الإشراف عمى المتطوعين في المجال الصحي 3

يمكن تحديث المعمومات والاستجابة لمتغيرات الحاصمة في ظروف الرعاية الصحية وتحديد  4
 الاحتياجات من الموارد

     

      في تحديد وايصال المعمومات اليامة عمى الفور إلى الجيات المختصةيمكنني المشاركة  5

6 
تيتم ادارة المستشفى بإمكانات ومتطمبات التواصل مع الأزمة لمتدخل في توصيفيا والتعامل مع 

  إدارة المخاطر
 

 
  

لممستجيبين, تعتمد الادارة قائمة من الخطوات المناسبة لطمب الإسعافات الأولية النفسية  7
 والمرضى, وغيرىم من الضحايا

     

      تتاح امامي فرصة المشاركة في وضع مبادئ توجييية جديدة لممارسة مينة الطب والتمريض 8

الميارة: ىي القابمية الموجودة لدى العاممين والتي يستخدمونيا داخل المنظمة وخارجيا لإنجاز الميمات  .ج 
 (.74: 2337المكمفين بيا)حسين,

 لا اتفق تماما لا اتفق محايد اتفق اتفق تماما  الفقرات ت
      امتمك ميارة تشخيص الغرض الاساس من الخطة الموضوعة 1

امتمك ميارة تحديد الفئات السكانية الضعيفة وتنسيق الأنشطة لمحد من  2
 المخاطر

     

      في المجتمع امتمك ميارة إدارة الموارد والإمدادات اللازمة لتقديم الرعاية 3

4 
امتمك ميارة تشخيص التيديدات المحتممة مع الاستجابة لمتغير في الظروف 

      الصحية

امتمك ميارة وصف استراتيجيات تخصيص الموارد النادرة بطريقة أخلاقية  5
      لتحسين نتائج الفرز والمعالجة

6 
استمرارية تحديث امتمك ميارة استخدام عمميات حفظ السجلات لضمان 

  المعمومات المتعمقة بالمرضى
 

 
  

 
 


