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 :ملخص
هذه الدراسة إلى التعرف على أثر القيادة الأخلاقية على تحسين الأداء الوظيفي من وجهة نظر موظفي مستشفى رحوية تيارت، تهدف 

فية في هاته العلاقة، ولغرض تحقيق أهداف الدراسة تم تصميم إستبانة وتوزيعها على عينة وكذلك فحص الدور الوسيط لجودة الحياة الوظي
 وتحليل المسار (SEM) موظف. وبعد المعالجة الإحصائية للبيانات بإستخدام النمذجة بالمعادلات البنائية 111 ـعشوائية قدر حجمها بـ

(Path analysis) بالإستعانة ببرنامج Smart PLS3. 
ظهرت نتائج الدراسة أن للقيادة الأخلاقية أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية على تحسين الأداء الوظيفي. كما أشارت النتائج إلى أن أ    

هذه النتائج تم وضع  ومن خلالجودة الحياة الوظيفية تتوسط العلاقة بين القيادة الأخلاقية وتحسين الأداء الوظيفي وهي وساطة جزئية. 
 .وصيات والمقترحاتمجموعة من الت
 .الحياة الوظيفية، الأداء الوظيفيالقيادة الأخلاقية، جودة  :يةكلمات مفتاح

 JEL:  M5, I31, M12تصنيف 
Abstract: 

This study aims to identify the impact of ethical leadership on improving job performance from the 

point of view of the employees of Rahouia Tiaret Hospital, as well as testing the mediating role of 

the quality of work life in this relationship. In order to achieve the objectives of the study, a 

questionnaire was designed and distributed to size sample of 100 employees .And after statistical 

processing of the data using structural equations modeling (SEM) and path analysis using Smart 

PLS3 software.  

      The results of the study showed that ethical leadership has a statistically significant positive 

effect on improving job performance. The results also indicated that the quality of work life 

mediates the relationship between ethical leadership and job performance improvement, which is a 

partial mediation. Through these results, a set of recommendations and proposals were developed. 

Keywords: Ethical leadership; QWL; Job performance. 

Jel Classification Codes : M12, I31, M5. 

Résumé: 

Cette étude vise à comprendre l'impact du leadership éthique sur l'amélioration des performances 

professionnelles du point de vue des employés de l'hôpital de Rahouia à Tiaret, ainsi qu'à examiner 

le rôle médiateur de la qualité de vie professionnelle dans cette relation. Pour atteindre les objectifs 

de l'étude, un questionnaire a été conçu et distribué à un échantillon aléatoire de 100 employés. 

Après traitement statistique des données en utilisant la modélisation par équations structurelles 

(SEM) et l'analyse de chemin (Path analysis) en utilisant le logiciel Smart PLS3, les résultats de 

l'étude ont montré que le leadership éthique a un impact positif statistiquement significatif sur 

l'amélioration des performances professionnelles. De plus, les résultats ont indiqué que la qualité de 
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vie professionnelle médiatise la relation entre le leadership éthique et l'amélioration des 

performances professionnelles, constituant ainsi une médiation partielle. Sur la base de ces résultats, 

plusieurs recommandations et propositions ont été formulées. 

Codes de classification de Jel: M12, I31, M5. 
__________________________________________ 

 h2.bouchekifa@live.comيميل: ، الإ: الاسم الكاملالمؤلف المرسل
 . مقدمة: 1

 بها تدار التي ما إلى حد كبير بكفاءة القيادة وفاعليتها، بمعنى أخر الكيفية منظمة نجاح يرتبط الكثير من الأحيان في

بإهتمام مستمر من قبل الباحثين بإعتباره  يحظىوبمأن موضوع القيادة  إستخدامه، يتم الذي القيادي وبالنمط الأخيرة هذه

 مديري  يواجه الذي الكبير التحدي أهم عوامل نجاح المنظمات نتيجة الإنعكاس المباشر على الأداء الوظيفي للموظفين. فإن

 بأسلوب البشرية الموارد تلك وتسيير إدارة يفيةك هو داخل خاصة بصفة البشرية الموارد ومديري  عامة بصفة المنظمات

 التغيرات ظل وفي ،د العوامل المحددة لنجاح المنظمةالموارد بإعتبارها أح لهذه تحسين الأداء الوظيفي على يساعد قيادي

 وقصد ،91 يدكوف أزمة في التنظيمي الصراع تزايد مع خاصة جليا تأثيره ظهر والذي المجالات مختلف في العالم يشهدها التي

تعتبر ضرورة  الأخلاق وبمأن التحول، هذا لمواكبة فعالا وأسلوبا مطلبا الأخلاقية القيادة أصبحت التميز الإداري  تحقيق

تتضمن عناصر  إجتماعية نظم بإعتبارها مؤسسات ووجود جهة، من لتنظيم وتوجيه السلوك العام للأفراد في المنظمات

 عنها ينجر أخرى  جهة من إنسانية حاجات لتلبية أخلاقية كمؤسسات جوهرها في تصمم تنظيمية وإنسانية وإجتماعية

 النوع هذا تبني على تدفعنا إلى التشجيع حتمية وتحسين أدائها الوظيفي، البشرية مواردها قدرات تنمية في تساهم مكاسب

 على تساعد تنظيمية ثقافة ويرسخ بداعيإ هو ما إلى التقليديين للقادة التحول  عملية والذي من شأنه أن يقود القيادة من

  مشاركتها مع الأفراد العاملين. لديهم ومن ثم جديدة سلوكيات خلق

 وكذا والأساليب والنظريات، المفاهيم في شاملا تحولا العديد من المنظمات شهدت فقد التغييرات لهاته ونتيجة

على هندسة عملياتها الإدارية وتحديد الأبعاد الهيكلية لديها،  الإدارة من خلال التركيز  عليها تقوم التي العملية الإجراءات

إضافة إلى التركيز على العناصر التنظيمية، وفي المقابل أهملت موضوع لا يقل أهمية بل ويعتبر من أهم العناصر التي أصبح 

يتمثل في تحسين جودة الحياة تأثيره كبيرا على تحسين الأداء الوظيفي ونمو المنظمات خاصة تلك الخدماتية منها، والذي 

الوظيفية أو بيئة العمل، هذه الأخيرة أكدت العديد من الدراسات أنها تمثل مصدر من مصادر الرضا الوظيفي والقوة 

  الدافعة لتحسين الأداء.

 إشكالية الدارسة: 1. 1
ت الراهن نجد القيادة وإدارة في مجال إدارة منظمات الأعمال في الوق بإهتمام كبير  حظيتمن أبر القضايا التي  لعل

الموارد البشرية لما تكتسيه هذه الأخيرة من أهمية بالغة كونها تمثل المحرك الرئيس ي لإدارة المنظمات بفعالية تحقق لها النمو 

اء والإستمرارية، وإستنادا لهاته الأهمية تسعى المنظمات دائما لتبني أفضل الطرق والأساليب القيادية لتطوير وتحسين أد

( أن الأداء الوظيفي يتعلق 9111) Boman Motouildo and Schmitموظفيها، وحسب نظرية الأداء الوظيفي يوضح 

في حين أن السلوك الفردي  .(Qaralleh, Abdul Rahim, & Richardson, 2023, p. 3) بتقييم السلوك الفردي وبيئة الأعمال

هذه  ،الوظيفي الناتج عن طريقة التفاعل بين القيادة والأفراد، أما بيئة العمل تمثل جودة الحياة الوظيفيةيعبر عن الرضا 

( مؤشرات لتحقيقها تمثلت في الرضا الوظيفي، الوفاء بالإلتزامات، جودة علاقات العمل وقلة 9191) Casioالبيئة حدد 

الخدمات ، وعلية حتى الأن يوجد العديد من الدراسات حول قطاع (691، صفحة 2222)تواتي ،  والتظلمات. الصراعات
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الأداء الوظيفي هذه النتيجة أثرت بشكل مباشر على تقديم خدمات صحية مثل التي لم تولي الإهتمام الكبير لقضايا  الصحية

 جيدة للمريض.

أنواع الأنماط القيادية الحديثة ومدى تأثيرها على تحسين في دراستنا الحالية سوف نسلط الضوء على نوع من  

( بينت أن أحد أكثر المسائل التي تواجه المنظمات المعاصرة هو 2292)  Plimioالأداء الوظيفي، كون أن الدراسة التي أجراها 

، هنا يأتي دور (Monahan, 2012, p. 57) السلوك غير الأخلاقي للقيادة، هذه الفجوة أوجدت أزمة ثقة بين أفراد المنظمة

القادة لتطوير سلوكياتهم لسد هذه الفجوة، وإستنادا إلى نموذج نظرية التعلم الإجتماعي فإن القادة يطورون سلوكياتهم 

 ,Riggio, Zhu, & Reina) القيادية المبنية على محاكاة قدوة القائد الأخلاقي ويحثون أتباعهم على التصرف بطرق أخلاقية.

، والقيادة الأخلاقية بإعتبارها نمط إداري حديث يرتكز على مبدأ التأثير على الأخرين لفعل الأشياء بالطرق الصحيحة (2010

زت على الموظفين دراستنا الحالية والتي ركداخل المنظمات خاصة إذا كانت هذه المنظمات عبارة عن نظم إجتماعية مثل 

 .العاملين بمستشفى رحوية ولاية تيارت

ما هو أثر القيادة الأخلاقية على الأداء الوظيفي بوجود جودة التالية: تم طرح الإشكالية  بناءا على ما سبق ذكره،

 الحياة الوظيفية كمتغير وسيط؟

 أهداف الدراسة: 1.1

شر للقيادة الأخلاقية على الأداء الوظيفي من وجهة نظر موظفي تهدفت الدراسة بشكل رئيس ي إلى قياس الأثر غير المبا

في مستشفى رحوية تيارت، من خلال إعتماد جودة الحياة الوظيفية كمتغير وسيط في العلاقة، إضافة إلى قياس الأثر المباشر 

 العلاقة. هذه

   منهجية وأدوات الدارسة: 1.1
من محاور البحث النظرية بالإعتماد على المراجعة الأدبية لمختلف المراجع إستندت الدراسة على المنهج الوصفي والتحليلي ض

من أجل جمع  إستبانةذات الصلة بموضوع البحث. أما البيانات الأولية المستعملة في الجانب التطبيقي فتم تصميم 

دراسة عن طريق والتأكد من مؤشرات جودة المطابقة وصدق ثبات النموذج بهدف إختبار صحة فرضيات ال البيانات

 . Smart PLS3برنامج

 . الإطار النظري والدراسات السابقة:1

  الإطار النظري: 1.1

  القيادة الأخلاقية: 1.1.1
يعتبر مفهوم القيادة الإدارية من المفاهيم المعقدة في مجال إدارة الأعمال والمنظمات، لذا نجد وجهات نظر عديدة للباحثين 

كونهم العنصر القادة وأسلوبهم القيادي  بالتركيز علىوتأثيره على نجاح أو فشل المنظمات الذين درسوا الدور القيادي 

في هذا التأثير، والقيادة كمفهوم إجرائي عرف تطورا مستمرا في مجالات تكييفه وأنماطه عبر العصور حيث إرتبط  الأساس ي

ور أنماط إدارية حديثة إرتبطت هذه الأخيرة بالقدوة في الأول بالتحكم والسلطة والدكتاتورية ليعرف لاحقا نهج أخر مع ظه

والتشاركية والأخلاق والتنمية البشرية، ولأن القيادة أصبحت من أهم عوامل نجاح الإدارة في أي منظمة فهناك من يرى بأنها 

، صفحة 2222)مزيان،  ""مفتاح الإدارة وجوهر العملية الإدارية بإعتبارها العامل الأهم لتحقيق الأهداف المشتركة للمنظمات

، كما تعبر القيادة عن التفاعل المشترك بين سلوك العاملين والقائد من خلال التأثير الإيجابي لتحقيق الأهداف (961

والأنظمة  سودها علاقات أساسية ضمن إطار أخلاقي تحكمه القوانينلعمل على إيجاد بيئة عمل مناسبة تبكفاءة، وا
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إذن القيادة هي القدرة على التأثير والتشجيع والسماح للعاملين ، (621، صفحة 2229)القحطاني و حميدي،  والتشريعات.

  (Aftab, Sarwar, Amin, & Kiran, 2021, p. 157) "بالمساهمة في تحقيق أهداف المنظمة

وبإعتبار القيادة على أنها الأسلوب أو العملية التي تدار بها كافة الأجزاء المكونة للمنظمة فإنها تعتبر من أهم المحددات 

لنجاح أو فشل المنظمات في تحقيق أهدافها، هذه الأهمية تساهم فيها العناصر البشرية المؤهلة والنمط القيادي الذي 

داف. ومنذ منتصف الثمانينات توجهت الأبحاث والدراسات في مجال الفكر الإداري وإدارة المنظمات يوجهها نحو تحقيق الأه

نحو الإهتمام بالجانب الأخلاقي ودراسة علاقات العمل داخل المنظمة لا سيما القيادة وكذا خارج المنظمة مع العملاء، يعود 

العمل وتوجيه القادة لإتخاذ القرارات المناسبة بما يسهم في توجيه  هذا الإهتمام بالأخلاق في الإدارة لدورها في تحديد إطار 

الموظفين نحو تحقيق أهداف المنظمة حتى أصبح من يعتبر أن الأخلاق هي مبادئ العمل والسلوك الجديد للمنظمات 

من أوائل من أشار صراحة لمفهوم الأخلاق في يعتبر  (Chester I. Barnard) ولعل، (961، صفحة 2222)مزيان،  الحديثة.

العمل الإداري، إذ يرى أن منظمات الأعمال عبارة عن نظم معقدة مبنية على التعاون ما بين الأفراد الذين تتكون منهم، 

على نوع القيادة لذلك من الضروري أن تتسم القيادة بمبادئ الأخلاق كون أن بقاء المنظمة وإستمراريتها حسب قوله يعتمد 

 (131، صفحة 2229)شحماط و بوقلقول،  خاصة تلك التي تستمد مبادئها من العمل الأخلاقي.

إستنادا إلى النظرية الإجتماعية المعرفية تعرف القيادة الأخلاقية بأنها "إظهار السلوك المناسب نسبيا من خلال 

الشخصية، والترويج لهذا السلوك من خلال التواصل الثنائي الإتجاه الذي يساهم في تعزيز عملية  الإجراءات والعلاقات

، كما تعرف القيادة الأخلاقية أيضا بأنها "سمات وقدرات (Martin, Emich, McClean, & Woodruff, 2021) صنع القرار"

الأخرين وتحقيق أهداف مشتركة وفق رؤية ملهمة في إطار موقفي محدد، بمراعاة للأبعاد فائقة تمكن القائد من التأثير في 

، من خلال هذا التعريف يتضح أن القادة الأخلاقيين (21، صفحة 2222)المحوري،  الأخلاقية والقانونية والمصالح المختلفة"

بمعنى أن تصرفاتهم وأفعالهم في الحياة المهنية  ،يحة بناءا على المعايير الأخلاقيةيسعون إلى فعل الأشياء بطريقة صح

الأخرين، هذا الدور الكبير للقادة الأخلاقيون يعمل على تشكيل مناخ  علىوالشخصية تكون أكثر وضوحا وإلتزاما وتأثيرا 

 Skoviraعلى هذا الأساس طور و النزاهة والمساواة، أخلاقي داخل المنظمة من خلال التوجيه الأخلاقي والممارسات الأخلاقية ك

and Harmon (2221 ،فكرة البيئة الأخلاقية داخل المنظمات بإعتبارها المفهوم الأخلاقي أو البيئة التي يعمل فيها القادة )

الأخلاقية للمنظمة بحيث تؤثر هذه البيئة في عملية صنع القرار، هذا المفهوم حدد تركيبات مشتركة تساعد في بلورة البيئة 

 ,Monahan) أهمها سياسة المنظمة، السلوك الأخلاقي، العلاقات والإطار الأخلاقي للقائد والشؤون المالية والبشرية والبيئية

2012, p. 59)روريا للتأثير على سلوكيات ، وترتبط القيم الأخلاقية للقادة بإستمرار بالمناخ الأخلاقي للمنظمات الذي يعد ض

الموظفين ودفعهم للتصرف بشكل أخلاقي وصحيح، وعليه فإن المناخ الأخلاقي يلعب دورا وسيطيا في العلاقة بين القيادة 

  (Al Halbusi, Tang, Williams, & Ramayah, 2022) الأخلاقية والسلوكيات الأخلاقية للموظفين.

لرغم من وجود العديد من الأبحاث والدراسات التي تناولت موضوع القيادة الأخلاقية على نطاق واسع خاصة في على او 

وفر رؤى تالمجتمعات الغربية إلا أن مشكل كالغموض الأخلاقي لم يحظى بإهتمام كبير في الأدبيات بالرغم من أن دراسته 

يجعل ظروف  أو فعل موقفكل أنه  يعرف على (Cox, 2020) حسبالأخلاقي الغموض و  ،قيادية حديثةمختلفة لأنماط 

يرتبط الغموض الأخلاقي بعدم اليقين بشأن كيفية التعامل  Schwepker and Good  (2291)لـ، ووفقا غير مريحة الموظف

ير كافية، الغموض الأخلاقي عندما يتلقى الموظف معلومات غ كما يحدثمع المواقف الأخلاقية التي تنشأ في مكان العمل. 

 .(Dannery & Ruswanti, 2022, p. 28) أداء عمله تسهلوسياسات غير واضحة، وسلطة غير مؤكدة، وعلاقات غير ملائمة 
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 مما غير الأخلاقيةما يقودنا إلى تصحيح السلوكيات حتمن خلال القيادة وعليه فإن مناقشة موضوع كالغموض الأخلاقي   

كل هذه الأمور من شأنها أن تمثل عاملا  (Dannery & Ruswanti, 2022) يساعد من تقليل ضغوط العمل والصراع التنظيمي

 (96 ، صفحة2222)قهيري و ضيف،  أساسيا في تحقيق سمعة جيدة للمنظمة في البيئة الداخلية والخارجية.

 الأخلاقية والمبادئ القيم وتعزيز تحديد على يعتمد إداري  أسلوب أنها على الأخلاقية القيادة إلى النظر الأخير يمكن في

هذه القيم والمبادئ يتشارك فيها معظم الأفراد المكونين للمنظمة والتي تعبر عن مجموعة من . المنظمة وخارج داخل

 إتخاذ على وتشجيعهم المرؤوسين خاصة القادة منهم من خلال العمل على توجيه سلوكياتهم )أقوال وأفعال( الصحيحة

الأخلاقي هذا الأخير يتميز  بالقائد الأول  المقام ترتبط في الأخلاقية والقيادة. المنظمة أهداف تحقيق قصد الصحيحة القرارات

 وتطوير الأداء تحسين على التي تعمل والشفافية ةوالنزاه بالمبادئ الإلتزام مثل بمجموعة من الخصائص والمعايير الأخلاقية

إذن فالقائد  الإتجاه، ثنائيال والإحترام بالثقة عمل تتميز بيئة خلق إلى أيضًا الأخلاقي القائد كما يسعى. الموظفين قدرات

مساعدة فريق  على المشاركة الفعالة في ويشجعهمالمرؤوسين ويساعدهم على تحسين أدائهم  إتجاهالأخلاقي يمثل القدوة 

ترتبط بشكل إيجابي بنتائج الموظفين الإيجابية بما في ذلك مواقفهم وسلوكياتهم حتما هذه العملية  ،العمل والتواصل

 المختلفة وبالتالي تحسين أدائهم الوظيفي. 

  جودة الحياة الوظيفية: 1.1.1
وعدم الرضا الوظيفي للكثير من فئات معدلات ضغط العمل في وما صاحبها من إرتفاع  مع بداية الثورة الصناعية

فتعالت الأصوات للمناداة بتحسين ظروف  QWLالعمال ظهر مفهوم جودة الحياة الوظيفية والذي عرف إختصارا باسم 

الحياة العملية، وخلال التسعينيات من القرن الماض ي إنتشر هذا المصطلح لتتبناه كبرى المؤسسات العالمية قصد الإهتمام 

ات وإحتياجات الموظفين الداخلية والخارجية، من خلال تطبيق أساليب هندسة الموارد البشرية وتحسين كفاءتها بإشباع رغب

، ومفهوم جودة الحياة الوظيفية يتضمن (212، صفحة 2223)شاكر،  ومهاراتها كأحد الإستراتيجيات التنافسية للمنظمات.

والعمليات التي تسمح بتوفير بيئة مثالية للعاملين تساعدهم على تنمية قدراتهم ومهاراتهم وتحسين أدائهم مجموع الأنشطة 

بصفة مستمرة، وفي هذا الشأن وردت عدة تعاريف لجودة الحياة الوظيفية للعديد من الباحثين والتي عبرت عن وجهة 

 :نجد أهمها ولعلونظرة كل منها حسب إختصاص وطبيعة البحث 

( جودة الحياة الوظيفية على أنها "مجموعة من السياسات والمزايا التي توفرها المنظمة لضمان 2293رى نصاري )ت

تحسين الحياة العملية والشخصية للموظفين مما قد تؤثر هذه الأساليب على أداء وإلتزام وولاء الموظفين بشكل إيجابي يرفع 

 (2222)زياني و بوبكر،  "اتحقيقه المرادمن جودة الأهداف 

جودة الحياة الوظيفية هو برنامج يعمل على تحسين ظروف العمل بشكل فعال )من وجهة نظر الموظفين( وزيادة 

Afsar (2296 )ويعرفها ، (Karoso, Nur Ilham, Rais, & Dara, 2022, p. 171) الفعالية التنظيمية )من وجهة نظر القيادة(.

بأنها "توفير بيئة مناسبة ينتج عنها رضا الموظفين وتشعرهم بالإرتياح، بالإضافة إلى الإهتمام بتوقعاتهم الوظيفية وصولا 

 (96)عاطف، ب ت، صفحة  للفعالية والكفاءة لتحقيق أهداف المنظمة"

 على تؤثر التي الجوانب مختلف تحسين إلى تهدف والتي والمستمرة المخططة العمليات إلى لوظيفيةا الحياة جودة تشير

 حين في. والعاملين للمنظمة الإستراتيجية الأهداف تحقيق في بدورها تسهمو  الشخصية، وحياتهم للعاملين الوظيفية الحياة

 العمل بيئة حول  العاملين رضا تحسين إلى أساس ي كلبش يهدف شامل برنامج في تتمثل أنها الدراسات من العديد أكدت

 (962، صفحة 2223)العصيمي و الأغضف،  .ككل للمنظمة العام الأداء لتحسين فعّال بشكل ومساندتهم
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 للمناخ ومؤشر لين،العام رضا باتت تمثل أهم مصادر المنظمات في السائدة العمل في الحياة جودة يؤكد الباحثين أن

 كيف لا وأن جودة الحياة الوظيفية تعمل على المنافسة، بقية المنظمات عن المنظمة التي تتميز بها وبيئة العمل المحفزة

، وبالتالي (126فحة ، ص2222)واري، واري، و لفقير،  والمهنية. والإجتماعية النفسية بأبعادها العمل في الحياة نوعية تحسين

فهي معيارا لتنمية المهارات التنظيمية التي توفر عوامل بيئة تنظيمية جيدة كالرضا والإلتزام، التحفيز والمسؤولية والإنضباط 

تقطاب الكفاءات من الموارد البشرية ، هذه المعايير تساهم في زيادة القدرة على إس(Aminizadeh, et al., 2021, p. 2) في العمل

الذي يعتبر أحد و الإبداع والإبتكار  يولدوالإحتفاظ بها، مما ينتج عنها خلق منافسة بين الكفاءات وإدارة المواهب الأمر الذي 

مما الصراع التنظيمي ورفع مستويات الرضا الوظيفي  تقليلالمداخل المساعدة على تطور وإستمرارية المنظمة، ناهيك عن 

 قد يدعم إنتمائهم وولائهم، كل هذه الأمور في الأخير سوف تحقق للمنظمة التكامل بين أهداف المنظمة وأهداف الموظفين.

 (213، صفحة 2223)شاكر، 

لإحتياجات البشرية في إذن يتم تعريف جودة الحياة الوظيفية على أنها المدخل الإداري الذي يتم من خلاله تلبية ا

ة همكان العمل، ومن هذا المنطلق يركز الباحثين على منظورين حول ما يتعلق بالتمتع بجودة الحياة الوظيفية، ووفقا لوج

النظر الأولى فإن جودة الحياة الوظيفية هي مجموعة من الظروف والممارسات المتعلقة بالأهداف التنظيمية، أما وجهة النظر 

العملية التي يتم من خلالها معالجة وتحديد تصورات الموظفين حول رغبتهم في الشعور بالأمان والرضا وأن الثانية فهي 

 (Agustina, Yusuf, Sutiyan, Ardianto, & Nrvadewi, 2022, p. 521) لديهم فرص للنمو والتطور.

البشرية، للعمل  الموارد وتنمية توجيه هي في الأساس تعمل على QWL بـ رتبطةالم المفاهيم فإن همن خلال ما سبق ذكر 

إذن فجودة  ضمن بيئة عمل عالية الجودة تعكس مواقفهم وسلوكياتهم الوظيفية مقابل تحدي ضغط ظروف العمل،

حياة الوظيفية تعبر عن الحياة الوظيفية تعكس المستوى الذي يحس به الموظف بالرضا والإستقرار في مكان العمل، وجودة ال

مستويات  ،مجموعة من العناصر المترابطة التي تؤثر في مستويات الرضا الوظيفي للفرد داخل المنظمة لا سيما الراتب

الإشراف، علاقات العمل الرسمية وغير الرسمية، وخارج المنظمة من خلال التوازن بين الحياة المهنية والعائلية، وبغية 

وظيفية جيدة يؤكد الباحثين على ضرورة توفر البيئة التنظيمية لمجموعة من الأبعاد تشمل المفاهيم  الوصول لمستوى حياة

إحساس ، الإستقلالية في إتخاذ القرارات و الأساسية لظروف وبيئات العمل كالتوازن بين الأسرة والعمل، السلامة الوظيفية

 (Bagtasos, 2011) .بالإنتماء والشعور بالذات

خصائص وأبعاد جودة الحياة الوظيفية، يتضح جليا أنه لا يمكن ا أشارت إليه الدراسات حول وفي الأخير وعلاوة على م

حصر مجموعة من الأبعاد لجودة الحياة الوظيفية على مستوى المنظمات بإختلاف تركيباتها، هذه الحتمية تقودنا إلى 

ف المنظمة من توفير جودة حياة وظيفية خاصة ما تعلق بتحسين الأداء الوظيفي إنما هو حقيقة مفادها أن تحقيق أهدا

عناصر ومدى مطابقتها هذه ال نوع وقيمةمرتبط بطبيعة المنظمة ومستوى إحتياجات وتوقعات موظفيها لذا وجب التركيز على 

 .عمل المنظمةبيئة ل

  الأداء الوظيفي: 1.1.1
لعشر الماضية حظي الأداء الوظيفي بإهتمام بحثي كبير للتعرف على الروابط بين الأداء على مدى السنوات الخمس أو ا

الوظيفي والأفراد وسلوكياتهم لفهم فعالية الوظائف، والأداء الوظيفي يعرف بأنه أشياء ملحوظة يقوم بها الأفراد على أنها 

 ، ووفقا للمنهج السلوكي للإدارة(Qaralleh, Abdul Rahim, & Richardson, 2023, p. 6) سلوكيات مرتبطة بأهداف المنظمة.

التي يقدمها الموظف بصفة فردية أو جماعية، بمعنى أخر مقارنة نتائج  الخدمةجودة المنتج أو و  أداء الموظف هو كمية و فإن
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، إذن فالأداء (Agustina, Yusuf, Sutiyan, Ardianto, & Nrvadewi, 2022, p. 592) العمل المؤدى بالمعايير المعمول بها

أداء مهامه، هذه المهام تتمثل في تحمل  أثناءالوظيفي هو "مجموعة من السلوكيات الإدارية المعبرة عن أفعال وأقوال الفرد 

ظمة، وقبول الأفكار الجديدة والإبداع والإلتزام التنظيمي، المسؤولية وحسن التنفيذ، إضافة إلى التفاعل والتواصل داخل المن

 .(1، صفحة 2223)جاويش،  المرتبطة مع بعضها والتي تتلخص في قيام الفرد بواجباته المهنية وتنفيذ ما يطلب منه بفعالية"

الفرد جراء تأدية مهامه والتي تبدأ بالقدرات وإدراك  ( الأداء الوظيفي بأنه "الأثر الذي يحدثه2292يعرف بوحفص )

 (12، صفحة 2223)لادي،  المنظمات إلى تحقيقها" دائما الكثير من الأدوار والمهام، قصد الوصول إلى نتائج جيدة والتي تسعى

المهام المرتبطة بوظيفة الفرد داخل المنظمة، إذن فهو  ( الأداء الوظيفي على أنه "تحقيق وإنجاز 2222ويعرف أبوعلفة )

يعبر عن الكيفية التي يحقق بها الفرد متطلبات الوظيفة، وفي هذا الشأن فرق أبوعلفة بين الأداء والجهد المبذول، فالجهد 

، صفحة 2223)لادي،  ا الفرد"يشير إلى الطاقة البدنية والفكرية المؤداة، أما الأداء فهو يقيس تلك الجهد بالنتائج التي يحققه

12) 

الأداء الوظيفي عبارة عن مجموع السلوكيات الهادفة، والنتائج المحققة من طرف العامل عند قيامه بمهامه وممارسته 

، هذه السلوكيات (22، صفحة 2291)سحنون و عمر روبحي،  لمسؤوليات محددة على مستوى الوظيفة التي يشغلها بالمنظمة.

والتفاعلات الإجتماعية تكون مصدرا مهما وبارزا لتطوير هوية دور المرؤوسين، خاصة عند النظر إلى القادة الأخلاقيين على 

القدرة على أداء المهام  بأنه( الأداء الوظيفي 2221جمال ) وعرف، (Masianoga & Chakauya, 2023, p. 853) أنهم قدوة

 (Aftab, Sarwar, Amin, & Kiran, 2021, p. 159) بفعالية بإستخدام الموارد المتاحة

اء الوظيفي ولأن نجاح المنظمة بات مرتبطا بقدرات موظفيها وكفاءاتهم وحسن أدائهم أصبحت عملية تحسين الأد

بطريقة تقنية ومنظمة أمرا ضروريا لضمان مخرجات أداء جيدة لا سيما في ظل التغيرات والتطورات المصاحبة لشدة 

د ، وبإعتبار التحسين المستمر للأداء يمثل أح(331، صفحة 2223)عبد المنعم و سعد،  المنافسة في مجال إدارة المنظمات.

ركائز التطوير التي تمنح للمنظمة موقع تنافس ي مقابل المنظمات الأخرى فهو يعتبر فلسفة إدارية تهدف من خلالها المنظمات 

صفحة  ،2291)زرفاوي و بن عمر،  والمواد والأفراد وطرق الإنتاج. بالآلاتإلى العمل على تطوير العمليات والأنشطة المتعلقة 

12) 

 يتضح من خلال ما سبق أن تحسين الأداء هو علاج القصور في الأداء الفعلي المرتبط بمدخلات ومخرجات نظام إدارة الأداء. 

رات والدافع وبيئة ، يتأثر الأداء الوظيفي بالخصائص الفردية )الخبرة والمعرفة والمها(331، صفحة 2223)عبد المنعم و سعد، 

، هذه الخصائص جعلت مؤشرات قياسه (Davidescu, Apostu, Paul, & Casuneanu, 2020, p. 10) العمل والأمن الوظيفي

 ( يتكون الأداء الوظيفي من خمسة مؤشرات تتمثل في جودة العمل، حجم2291) Robbins and Judeمتعددة، وفقا لـ 

، في حين ذكرت العديد من الكتب (Darmawan, et al., 2020, p. 2582) العمل، إستغلال الوقت، الفعالية والإستقلالية

 والمقالات عوامل مختلفة يمكن إستخدامها للإشارة إلى الأداء الوظيفي وقياسه، مثل الإلتزام التنظيمي والكفاءة الذاتية،

وأسلوب القيادة هذا الأخير يمكن أن يؤثر في أداء الموظفين من خلال إستخدام النمط القيادي المناسب عن طريق السيطرة 

 ، في الأخير يمكن القول أن(Al-Jedaiaa & Mehreza, 2020, p. 2080) على الموظفين وتوجيههم نحو تحقيق أهداف المنظمة.

مع بعضها  مجموعة من المتغيرات من خلال تداخلقياس الأداء الوظيفي يمثل مساهمة الأفراد في تحقيق أهداف المنظمة، 

 (Thanh, Thanh Hoa, Thuy, & Thien, 2022, p. 1164) .)القدرة، فهم الوظيفة، البيئة التنظيمية، الدافع الفردي( البعض
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يتم أداء الموظف بطرق مختلفة من خلال قياس مؤشرات الأداء ومنح مزايا لجميع الموظفين لأننا نعتقد أن مؤشر يضا أ

مثل الصحة الجسدية والنفسية يعتبر بالغ الأهمية للفرد من أجل تحسين أدائه وبالتالي أداء المنظمة، ولقياس أداء الموظف 

 ودة، الكمية، الإنضباظ، الإستخدام الفعال للموارد، الإستقلالية، الإلتزام(تم وضع ستة مؤشرات للقياس تمثلت في )الج

(Karoso, Nur Ilham, Rais, & Dara, 2022, p. 170).  يمكن تقييم الأداء الوظيفي من خلال توفير معايير أداء للمنظمة، كما

اء الوظيفي جيدا إذا كان قادرا على إظهار مدى جودة الإنتاجية والكفاءة يمكن إعتبار الأد (Ahuja, 2006)وحسب 

، والإنتاجية يعبر عنها من خلال المقارنة بين المخرجات والمدخلات، في حين يتم الخدمة أو المنتجوالفعالية عند العمل وجودة 

خص في خصائص المنتج أو الخدمة القادرة على إثبات الكفاءة من خلال إستخدام الحد الأدنى من الموارد، وأخيرا الجودة تتل

 .(Darmawan, et al., 2020, p. 2582) تلبية الإحتياجات المتوقعة

  . الدراسات السابقة ونموذج الدراسة:1

 الدارسات السابقة:    1.1

 .  غير مباشرة ع بحثنا بصفة مباشرة أوالتي إرتبطت بموضو السابقة  مجموعة من الدراساتسوف يتم عرض 

أثر جودة حياة العمل على الأداء الوظيفي بالتطبيق على الهيئة العامة للإستثمار  بعنوان: (1112)رأفت،  دراسة

ء الوظيفي للعاملين بالهيئة كان الهدف من الدراسة هو التعرف على واقع جودة حياة العمل وعلاقتها بالأدا والمناطق الحرة.

العامة للإستثمار والمناطق الحرة بجمهورية مصر العربية، ومن أجل تحقيق أهداف الدراسة تم إستخدام المنهج الوصفي 

عامل، نتائج الدراسة بينت أن هناك مستوى وإدراك  212التحليلي كما كانت الإستبانة الأداة الرئيسية لجمع البيانات حول 

الحياة الوظيفية من وجهة نظر عينة الدراسة، كما أظهرت نتائج التحليل الإحصائي للبيانات على وجود علاقة  أبعاد جودة

إرتباطية إيجابية بين جودة حياة العمل ومستوى الأداء الوظيفي وكانت أبعاد )الخصائص الوظيفية، المشاركة في القرارات، 

ل تأثيرا في تحسين مستويات الأداء الوظيفي للعاملين بالهيئة، وعلى إثر هاته الأجور والمكافأت( كأكثر أبعاد جودة حياة العم

النتائج جاءت توصيات الدراسة لتؤكد على ضرورة تحسين جودة حياة العمل للعمال لا سيما ما تعلق بمعايير العدالة 

 كلات وإتخاذ القرارات.والشفافية إضافة إلى العمل على ضرورة زيادة فعالية مشاركة الموظفين في تحليل المش

تحليل العلاقة بين القيادة الأخلاقية والأداء الوظيفي متعدد  بعنوان: (1111)محمود، مزيد، محمد، و شريف،  دراسة

ى كان الهدف من الدراسة هو التعرف عل الأبعاد دراسة ميدانية بالتطبيق على مديريات الخدمات بمحافظة سوهاج.

طبيعة العلاقة بين القيادة الأخلاقية وتحسين الأداء الوظيفي من خلال دراسة سلوكيات الدور الأساس ي وسلوكيات المواطنة 

التنظيمية وسلوكيات العمل المضاد لدى العاملين بمديريات الخدمات بمحافظة سوهاج، ولتحقيق الأهداف المرجوة تم 

ن العاملين في المستويات الإدارية المختلفة لمديريات الخدمات بالمحافظة والتي بلغ العمل على دراسة إستطلاعية لأراء عينة م

عامل، نتائج التحليل الإحصائي أظهرت وجود علاقة ترابطية موجبة بين القيادة الأخلاقية وأبعاد الأداء  622عددها 

سلوكيات العمل المضاد(، وعلى إثر هذه  الوظيفي المتمثلة في )سلوكيات الدور الأساس ي، سلوكيات المواطنة التنظيمية،

النتائج أوص ى الباحث بضرورة تكوين قيادات إدارية تعمل على توجيه البعد الأخلاقي وترسيخ أخلاقيات القيادة مما يساهم 

 ات الخدمات بمحافظة سوهاج.يبشكل فعال في بناء قطاع متكامل يدعم تطبيق السلوك الأخلاقي داخل مدير 

أثر القيادة الأخلاقية على جودة حياة العمل دراسة تطبيقية على مصلحة الضرائب  بعنوان: (1112)عمرو،  دراسة

كان الهدف من الدراسة التعرف على مفهوم القيادة الأخلاقية وأثرها على جودة  المصرية )قطاع الضرائب على الدخل(.

لاقة بين أبعاد القيادة الأخلاقية المتمثلة في )التوجه نحو المرؤوسين، العدالة، حياة العمل وكذلك البحث في طبيعة الع
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توضيح الدور، التوجيه الأخلاقي والنزاهة( على جودة حياة العمل بأبعادها )ظروف العمل، الخصائص الوظيفية، الأجور 

صلحة الضرائب المصرية، ولتحقيق والمكافأت، المشاركة في القرارات، جماعة العمل وأسلوب الإشراف( على مستوى م

ع البيانات من طرف عتماد على أسلوب قوائم الإستقصاء وبإستخدام الإستبانة كأداة رئيسية تم جمأهداف الدراسة تم الإ 

عامل، إضافة إلى إجراء بعض المقابلات، وقصد تحليل البيانات المجمعة تم الإعتماد على  312حجمها  عينة دراسة بلغ

، نتائج التحليل أظهرت وجود علاقة ترابطية موجبة بين أبعاد القيادة الأخلاقية Path analysisالمسار أسلوب تحليل 

وجودة حياة العمل بإستثناء بعد التوجه نحو المرؤوسين، كما بينت النتائج أن لبعد التوجيه الأخلاقي تأثير كبير على جودة 

أثير ودور للقيادة الأخلاقية بأبعادها على تحسين جودة حياة العمل، حياة العمل، عموما أكدت نتائج الدراسة على وجود ت

وعلى إثر هذه النتائج أوصت الدراسة بضرورة دعم الثقافة الأخلاقية على مستوى كافة وحدات مصلحة الضرائب من خلال 

ل على تحسين جودة صياغة ووضع دستور أخلاقي يساهم في منح صلاحيات للقادة لتوجيه العاملين أخلاقيا، كذلك العم

 فرق العمل والحرص على نشر ثقافة العمل الجماعي.حياة الوظيفية للعمال لا سيما الإهتمام بال

 بعنوان: (AlShehhi, Alshurideh, Al Kurdi, & Salloum, 2020) دراسة 

The Impact of Ethical Leadership on Employees Performance: A Systematic Review. 

كان الغرض من هذه الورقة البحثية هو دراسة تأثير القيادة الأخلاقية على أداء الموظفين داخل منظمات الأعمال، ولتحقيق 

الأهداف المرجوة تم مراجعة منهجية لعدد من الأبحاث والدراسات التي تناولت الموضوع من خلال التصميم الفرعي الوصفي 

، النتائج المتحصل عليها بينت أن للقيادة 2222حتى  2292رقة بحثية التي تم نشرها خلال الفترة ما بين ( و 32لثلاثون )

الأخلاقية تأثير مباشر على أداء الموظفين، كما بينت نتائج التحليل أيضا أنه يوجد توافق في تحسين الأداء الوظيفي كلما 

ة( هذه النتيجة من شأنها أن تحدد الإلتزام التنظيمي للموظف. وظيفي معاملة جيدة للموظفين )جودة حياةهناك كانت 

وبناءا على النتائج المحصل عليها أوصت الدراسة على ضرورة إدماج الموظفين ضمن سياسات التغيير الإستراتيجي والتنظيمي 

قية بإعتبارها دور حاسم في قصد سهولة تحفيز وتقييم أداء الموظفين لا سيما عندما يتعلق الأمر بأثار نهج القيادة الأخلا

 تعزيز التوجيه الأخلاقي للموظف.

 بعنوان: (Thanh, Thanh Hoa, Thuy, & Thien, 2022) دراسة

The Relationship Between Ethical leadership, Job Engagement, and Job Performance: 

Evidence from the Public Sector in Vietnam.  

كان الهدف من البحث دراسة العلاقة بين القيادة الأخلاقية والمشاركة الوظيفية والأداء الوظيفي لعمال القطاع العام في 

عامل، ولفحص فرضيات الدراسة تم  222دولة الفيتنام، لتحقيق أهداف البحث أجري مسح مقطعي لعينة قدر حجمها بـ 

المتغيرات، نتائج التحليل بينت أنه يوجد تأثير إيجابي لكل من القيادة  متعددخطي إستخدام أسلوب تحليل الإنحدار ال

الأخلاقية والإلتزام بالعمل على أداء الموظفين، كما بينت النتائج أيضا أن القيادة الأخلاقية تمثل متغير معدل في العلاقة بين 

بية للعمل غير الأخلاقي ورفع من مستوى الرضا الوظيفي، المشاركة الوظيفية والأداء الوظيفي من خلال تقليل الأثار السل

وجود علاقة بين المشاركة الوظيفية والأداء الوظيفي بصفة مباشرة، وبناءا على  عنومن جهة أخرى أظهرت نتائج التحليل 

واضحة ورؤية حول النتائج المتوصل إليها أوصت الدراسة بأن الحكومة الفيتنامية ينتظرها عمل كبير لكي تكون إستراتيجية 

 تعزيز دور القيادة الأخلاقية في القطاع العام.

 بعنوان: (Schwepker Jr & Dimitriou, 2021)دراسة 
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Using ethical leadership to reduce job stress and improve performance quality in the 

hospitality industry. 

هذا المقال لدراسة علاقة وتأثير القيادة الأخلاقية في تحسين الأداء الوظيفي بوجود كل من ضغوط العمل جاء الهدف من 

والغموض الأخلاقي كمتغيرات وسيطة في العلاقة من وجهة نظر موظفي الإتصال بالعملاء في صناعة الضيافة الفندقية في 

موظفا ضمن نطاق الإتصال  391طلاعية قدر حجمه بـ الولايات المتحدة، ولتحقيق أهداف البحث تم أخذ عينة إست

بالعملاء في الفنادق وكانت الإستبانة الأداة الرئيسية لجمع البيانات، ولتحليل البيانات المجمعة تم إستخدام أسلوب نمذجة 

دة الأخلاقية الإحصائي للبيانات أظهرت أن للقيا نتائج التحليل، AMOSv25 المعادلات الهيكلية بالإعتماد على برنامج

علاقة ودور إيجابي في تحسين الأداء الوظيفي، في حين بينت النتائج أيضا أن كل من ضغوط العمل والغموض الأخلاقي لا 

يتوسطا العلاقة، وعليه وبالرغم أن النتائج أثبتت أنه بوجود سلوكيات للقيادة الأخلاقية سوف يتحسن أداء الموظفين إلا 

النتائج  قرأةلموظفين أيضا بشكل سلبي نتيجة ضغوط العمل التي تصاحب الغموض الأخلاقي، إذن أنه يمكن أن يتأثر أداء ا

تؤكد على أنه يمكن تقليل ضغوط العمل والسلوك الأخلاقي مع الحفاظ في نفس الوقت على جودة الأداء الوظيفي من خلال 

وعلى إثر كل هاته النتائج تم التوصل إلى مجموعة من القيادة الأخلاقية عن طريق فهم الحالة النفسية والعقلية للموظفين، 

التوصيات أبرزها ضرورة العمل على تقليل ضغوط العمل والسلوك غير الأخلاقي للموظفين من خلال تحسين الظروف 

صحيح الفهم الالمهنية لديهم وتحديد سلوكيات مرتبطة بالتوجيه الأخلاقي للتعامل مع ضغوط العمل، أيضا ضرورة تحديد 

للتوقعات الأخلاقية مما قد يساعد في سد فجوة الغموض الأخلاقي، عموما توص ي الدراسة بضرورة التعامل مع المواقف 

 الأخلاقية لتحسين الأداء الوظيفي.

الأخلاقية القيادة للعلاقة بين  إستكشافية الدراسة الحالية دراسة ما يميز الدارسة الحالية عن الدارسات السابقة:

في العلاقة في وسيط  كمتغير بصفته متغير مستقل والأداء الوظيفي بصفته متغير تابع بوجود جودة الحياة الوظيفية

على الدراسات السابقة تم تطوير نموذج لدراستنا الحالية، ستناد بالإ منظمات أقل ما يقال عنها أنها وحدات إجتماعية، و 

 رضيات جاءت النتائج على النحو التالي:ومن خلاله تم صياغة مجموعة من الف
 :   نموذج الدراسة وفرضياتها 1.1

 الدارسة نموذج :6الشكل 

 
 ستناد على الدارسات السابقةالمصدر: من إعداد الباحثين بالإ

1H :؛  دلالة إحصائية بين القيادة الأخلاقية وجودة الحياة الوظيفية أثر ذو وجد ي 

2H :؛ة بين جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفيدلالة إحصائي أثر ذووجد ي 

3H :؛  دلالة إحصائية بين القيادة الأخلاقية والأداء الوظيفي أثر ذووجد ي 

4H :دلالة إحصائية بين القيادة الأخلاقية والأداء الوظيفي بوجود جودة الحياة الوظيفية كمتغير وسيط أثر ذووجد ي  . 
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 . الطريقة والإجراءات:1

   PLS-SEMبطريقة المربعات الصغرى الجزئية  البنائيةمذجة بالمعادلات الن  1.1

   (Structural Equation Modeling) البنائيةالنمذجة بالمعادلات  1.1.1

أحد أساليب الإحصاء المتقدم التي تستخدم في تحليل العلاقات المتشابكة بين  (SEM)تعد النمذجة بالمعادلات البنائية 

ماذج النظرية( وإختبار مدى مطابقتها مع البيانات التي تم جمعها أو الحصول عليها عن طريق عينة الدراسة، المتغيرات )الن

 مفترضا للعلاقات الخطية المباشرة وغير المباشرة بين مجموعة من 
ً
كما يمكن إعتبار النمذجة بالمعادلات البنائية نمطا

 .(19، صفحة 2222)أبو الحسن،  (Latent Variables)رات الكامنة والمتغي (Observed Variables)المتغيرات المشاهدة 

   PLS-SEMمبرارت استخدام  1.1.1

 المزاياأو المستندة للتباين العديد من  PLS-SEMبطريقة المربعات الصغرى الجزئية  البنائيةتوفر نمذجة المعادلات 

نتشار الواسع لها فإنه للإ  ونظراأو المستندة على الارتباط،  CB-SEM البنائيةنمذجة المعادلات يستخدمون  نللباحثين الذي

نجد أن  PLS-SEMستخدمت إالتي  مراجعة الدراسات، حيث من خلال PLS-SEMمن المهم تقديم تبرير لاستخدام 

عدم تبعية  ( إلىHair Jr, Sarstedt, Hopkins, & Kuppelwieser, 2014) ستخدام ترجع حسبأبرز مبرارت الإ 

، (399، صفحة 2229)معاريف، زناقي، و حجاج،  .الكامنة المتغيراتالطبيعي، صغر حجم العينة وطبيعة  البيانات للتوزيع

  .زيع الطبيعيمشاهدة فقط( وكذا عدم خضوعها للتو  922)العينة تقريبا أي صغر حجم  دراستناوهذا ما يتوافق مع 

 مجتمع الدارسة وعينته:    1.1.1

ومستشفى  ،تيارتولاية موظفي مستشفى رحوية من ختيار عينة الدراسة المكونة لإ  العينة الميسرةأسلوب  لقد إعتمدنا

، 2221ماي  91مؤرخ في  962-21 المرسوم التنفيذيتم إنشائها بموجب  إداري رحوية عبارة عن مؤسسة عمومية ذات طابع 

مهمتها التكفل  ،لمتضمن إنشاء المؤسسات العمومية الإستشفائية والمؤسسات العمومية للصحة الجوارية وتنظيمها وسيرهاا

 ستبانهإ( 922تم توزيع ) حيث ،بأنشطة الوقاية والعلاج القاعدي، العلاج الجواري إضافة إلى تنفيذ البرامج الوطنية للصحة

، وبعد فرزها (83,33%إستبانة بنسبة إجمالية قدرت بـ)( 922) منها سترجاعإتم ، و موظفي المؤسسةى علبطريقة عشوائية 

سترجاعه إيوضح ما تم توزيعه و  التالي ستبانه، والجدول إ( 922، ليكون العدد الصالح للتحليل )أي إستبانةستبعاد إ لم يتم

  .محل الدراسة المؤسساتمستوى  ىانات علستبإمن 

 يوضح عينة الدراسة :6الجدول 
 الإستمارات الموزعة الإستمارات المسترجعة الإستمارات المستبعدة الإستمارات الصالحة للتحليل

111 11 111 121 
 ينالباحثالمصدر: من إعداد 

 . نتائج الدراسة )التحليل والمناقشة(4 

 Measurments)ينقسم إلى قسمين، القسم الأول تقييم نموذج القياس  Smart PLSإن تحليل البيانات بإستخدام 

model)  والذي يعبر عن علاقة العامل بالأسئلة المكونة له، في هذا القسم يوجد عدة مراحل أولا يتم فحص تحميلات

 Internal consistency)، ثم بعدها نقوم بالتحقق من ثبات الإتساق الداخلي (Indicator reliability)المؤشرات 

reliability) وتقييم الصدق التقاربي ،(Convergent validity)م الصدق التمايزي ي، وأخيرا تقي(Discriminant 

validity)أما بالنسبة للقسم الثاني والذي يمثل عملية تقييم النموذج الهيكلي ، (Structural model) يتم فيه فحص

لنموذج البنائي، فحص بين المتغيرات المستقلة، تقييم الملاءمة والدلالة في علاقات ا (Collinearity)التداخل الخطي 
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، والشكل (GOF)، وأخيرا مؤشر جودة المطابقة (Q2)، تقييم صدق التنبؤ (f2)، قياس حجم الأثر (R2)معامل التحديد 

 .Smart PLSالتالي يوضح مراحل عملية التحليل ومؤشرات القياس بإستخدام برنامج 

 Smart PLS: نموذج التحليل بإستخدام 0الشكل 

 
 (Hair Jr, et al., 2021) المصدر:

 قبل التأكد من صحة النموذج لابد من تقييم نموذج القياس أولا ثم النموذج الهيكلي. إختبار نموذج الدارسة:  9.6

 الصدق التقاربي والصدق التمايزي.   مؤشراتيتم تقييم نموذج القياس باستخدام  تقييم نموذج القياس: 1.1.4

 اربي وموثوقية النموذج:الصدق التق 

   الصدق التقاربي وموثوقية النموذج :0الجدول 
 نلتبايا وسطمت

 (AVE) جرلمستخا

 ركبةلما وثوقيةلما

(CR) 
RHO-A خنباورلفا كأ 

 لتحميلامعامل 
(FL) 

 المتغيرات ملاولعا

0,541 0,913 0,908 0,892 

0,802 X1 

 القيادة الأخلاقية

0,681 X2 

0,695 X3 

0,689 X4 

0,577 X5 

0,680 X6 

0,833 X7 

0,827 X8 

0,792 X9 

0,546 0,877 0,833 0,830 

0,790 M1 

 جودة الحياة الوظيفية

0,805 M2 

0,740 M3 

0,754 M5 

0,749 M6 

0,572 M7 

0,519 0,864 0,857 0,814 

0,726 Y1 

 لأداء الوظيفيا
0,761 Y2 

0,775 Y3 

0,850 Y4 

0,608 Y5 
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0,560 Y6 

 (Smart PlS3عتماد على مخرجات )بالإ ينالباحثالمصدر: من إعداد 
وب ( أن جميع تحميلات )تشبعات( مؤشرات المتغيرات الكامنة حققت المعدل المطل2تبين النتائج الموضحة في الجدول رقم )

، (FL≥ 0,50)جتماعية والتي حددها بـبالعلوم الإ  الخاصةفيما تعلق بالدراسات (Hair Jr, et al., 2021)  حسب ما أوص ى به

 أن ، إذن يمكن القول (M4=0,119; M8=0,421)في حين أن العوامل التي حققت نسب أقل من المقبول تم حذفها وهي 

، ومن جهة أخرى فإن معاملات (Indicator reliability)دل على وجود مستويات كافية من ثبات المؤشرات هذه النتائج ت

 (A -ohR)وكذا قيم معاملات  (Composite reliability)والموثوقية المركبة  (Cronbach’s Alpha)ألفا كرونباخ 

 رات الدراسة تتمتع بخاصية ثبات الإتساق الداخلي.، وبالتالي فإن جميع متغي(0,70)جميعها فاقت الحد الأدنى المقبول 

جاءت معنوية ومقبولة من الناحية الإحصائية إذ أن كل القيم أكبر من  AVEكما أشارت نتائج الدراسة بأن جميع قيم 

 Convergent)وبالتالي الصدق التقاربي  مؤشراتههذا ما يفسر أن كل متغير كامن يشرح أكثر من نصف تباينات (، 0,50)

Validity)  تحقق قدلنموذج القياس. 

 يزي:االصدق التم 

من خلال هذا الإختبار سوف نقوم بقياس مدى إختلاف المتغيرات عن بعضها، ويجب أن تكون قيمة علاقة المتغير مع نفسه 

 أكبر من القيمة التي يحققها مع متغير أخر.

   الإرتباطات بين المتغيرات الكامنة :2الجدول 

 المتغيرات
 (Fornell-Larcker criterion)يار فورنيل لاركر مع

 جودة الحياة الوظيفية القيادة الأخلاقية الأداء الوظيفي
   0,720 الأداء الوظيفي

  0,735 0,683 القيادة الأخلاقية
 0,739 0,720 0,679 جودة الحياة الوظيفية

 (Smart PlS3عتماد على مخرجات )بالإ ينالباحثالمصدر: من إعداد 
، نلاحظ أن جميع المتغيرات الإرتباطات بين المتغيرات الكامنةب ( أعلاه الخاص3رقم ) نتائج الموضحة في جدول المن خلال 

 Discriminant)ر وبالتالي فإن جميع معاملات لها قيمة العلاقة مع نفسها أكبر من قيمة العلاقة مع متغير كامن آخ

Validity) يزي للنموذج، اوبالتالي يمكن قبول الصدق التم . فسر أن كل متغير يمثل نفسهمعنوية ومقبولة إحصائيا هذا ي

 نموذج القياس يتسم بصلاحية بناء جيدة.   وأن 

 النموذج الهيكلي للدارسة  :2الشكل   

 
 (Smart PlS3عتماد على مخرجات )بالإ ينالباحثالمصدر: من إعداد 
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 الهيكلي:  النموذجتقييم  1.1.4

جودة النموذج الهيكلي سوف نستخدم مجموعة من المعايير للتحقق من صحة نموذج الدراسة )جودة من أجل تقييم 

 النموذج، جودة النموذج الداخلي، جودة معادلات الإنحدار الهيكلية(، وتتمثل مؤشرات التطابق هاته فيما يلي:

 . والذي يشير إلى عدم وجود مشكلة التعدد الخطي VIFمعامل تضخم التباين  -

Rامل التحديد مع -
 . والذي يشير إلى القوة التنبؤية للنموذج داخل عينة الدراسة 2

 والذي يشير إلى حجم التأثير بين المتغيرات الكامنة f2 Effect of size f Squar  معامل تأثير الحجم -

Qمقياس الصدق التنبؤ  -
 وهو يقيس القدرة التنبؤية لنموذج الدراسة خارج عينة البحث 2

 للحكم على الملاءمة العامة للنموذج (GOF)لمطابقة مؤشر جودة ا -

   (VIF)قيم معامل تضخم التباين  :8الجدول 
 (VIF) المتغيرات ملاولعا 
 يهتم رئيسي بتطوير أداء مرؤوسيه 2,533

 القيادة الأخلاقية

 يشجع مسؤولي المباشر العاملين على العمل معا وليس التنافس فيما بينهم 1,947
 مسؤولي المباشر البيئة المناسبة للعمل الجماعي بين العاملين يوفر 2,056
 يتواصل مسؤولي المباشر مع العاملين بخصوص القضايا الأخلاقية 2,227
 يقوم مسؤولي المباشر بدعم السلوك الأخلاقي 1,436
 يشكر مسؤولي المباشر العاملين الذين يتصرفون وفقا للقواعد الأخلاقية 1,875
 يسهم مسؤولي المباشر في رفع الروح المعنوية للعاملين معه 2,918
 يعمل مسؤولي المباشر على التحسين المستمر للمستوى المهني للعاملين معه 3,063
 يعمل مسؤولي المباشر على تحسين أداء العاملين مهنيا 3,396
 ين بشكل متساوييحرص مسؤولي المباشر على تقديم فرص تطور المسار المهني للموظف 2,112

 جودة الحياة الوظيفية

 توجد عدالة في إختيار الموظفين للترقية 2,026
 أعمل في مناخ عمل يتسم بالثقة المتبادلة بين الأطراف الموظفين 1,582
 يعاملني رئيسي بعدالة 1,692
 يعطيني معلومات كاملة عن العمل 1,779
 المؤسسةراتبي عادل بالنظر إلى مجهودي في  1,252
 تقوم المؤسسة بدورات تدريب وتكوين لتحسين أداء العاملين 1,585

 الأداء الوظيفي

 تصال بين العامل ورئيسه تؤدي إلى تحسين أداء العاملعملية الإ 1,913
 تمتلك المؤسسة كل وسائل الدعم والتحفيز التي تساهم في إبراز مواهب العامل 1,797
 لي أحافظ على مستويات عالية في الأداءيسهر مسؤولي على جع 2,052
 أبتكر طرق وأساليب جديدة في العمل لتحسين أدائي الوظيفي 1,493
 تخلق المكافأة جو تنافسي بين العاملين لتحسين الأداء 1,336

 (Smart PlS3عتماد على مخرجات )بالإ ينالباحثالمصدر: من إعداد 

( ما يدل على عدم وجود إرتباط خطي بين العوامل 2أقل من ) VIFيم ( أن كل ق6نلاحظ من خلال الجدول رقم ) -

المكونة للنموذج، بمعنى أخر أنها مستقلة عن بعضها البعض وأن الأبعاد المكونة لكل عامل تختلف تماما عن الأبعاد 

 المكونة للعوامل الأخرى، وهذا مؤشر يدل على قوة ومصداقية النتائج. 
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   (R Square)ديد قيم معامل التح :1الجدول 

 معامل التحديد المعدل حجم التفسير
R

2
 adjusted 

 معامل التحديد
R

2
 Square 

 المتغيرات الكامنة

 جودة الحياة الوظيفية 0,519 0,514 عالي
 الأداء الوظيفي 0,539 0,530 عالي

 (Smart PlS3عتماد على مخرجات )بالإ ينالباحثالمصدر: من إعداد 
معنوية ومقبولة إحصائيا، بحيث أن  R Squareأعلاه يتضح بأن جميع معاملات التحديد  (2)رقم  من خلال الجدول 

من التباين في )جودة الحياة  51,90%المتغير الكامن المستقل المتمثل في )القيادة الأخلاقية( يفسر ما مقداره حوالي 

من  53,90%الحياة الوظيفية( يفسران ما مقداره  الوظيفية( وهو تفسير عالي، في حين أن كل من )القيادة الأخلاقية وجودة

، كما أن قيم معاملات التحديد المعدل جميعها جاءت (Haire and al, 2021))الأداء الوظيفي( وهو تفسير عالي حسب 

 قريبة ولا تختلف كثيرا عن قيم معامل التحديد وهذا يدل على جودة النموذج ومعنويته.

   (Effect of size f Square)نة قيم تأثير حجم العي :1الجدول 
Effect of size f Square 

 المتغيرات الكامنة
 الأداء الوظيفي جودة الحياة الوظيفية

 القيادة الأخلاقية 0,169 1,079
 جودة الحياة الوظيفية 0,158 -

 (Smart PlS3عتماد على مخرجات )بالإ ينالباحثالمصدر: من إعداد 
أعلاه نلاحظ أن معاملات التأثير بين المتغيرات كلها جاءت  (1رقم ) لإحصائي المبينة في الجدول من خلال نتائج التحليل ا

 Es < 0.15مستويات ) بثلاث (Cohen, 1988)معنوية ومقبولة من الناحية الإحصائية، ولقياس حجم التأثير فقد أوص ى 

( حجم أثر عالي، أما إذا كان حجم الأثر Es > 0.35( حجم أثر متوسط، )Es > 0.15 < 0.35( حجم أثر صغير، )0.02 <

(Es > 0.02) .في هذه الحالة ينعدم الأثر (Hair Jr, Sarstedt, Hopkins, & Kuppelwieser, 2014, p. 114) 

، أما على 0,35عالي لأنه أكبر من  وهو حجم أثر  (1,079)وعليه فقد بلغ تأثير القيادة الأخلاقية على جودة الحياة الوظيفية 

ويعتبر هذا التأثير متوسط، وبالنسبة لجودة الحياة الوظيفية على الأداء  (0,169)متغير الأداء الوظيفي فقد بلغ التأثير 

 وهو كذلك تأثير متوسط.  (0,158)الوظيفي فقد بلغ التأثير 

Qالتنبؤقيم صدق  :7الجدول  
2  (Predictive relevance)   

Q
2
 =(1-SSE/SSO) SSE SSO المتغيرات الكامنة 

 القيادة الأخلاقية 900,000 900,000 -

 جودة الحياة الوظيفية 600,000 439,487 0,258

 الأداء الوظيفي 600,000 445,000 0,268
 (Smart PlS3عتماد على مخرجات )بالإ ينالباحثالمصدر: من إعداد 

أن  يفسر حصائيا لأن قيمتها أكبر من الصفر الأمر الذي إهي معنوية ومقبولة ف 2Qأما بالنسبة لقيمة جودة التنبؤ 

 .التابعة للنموذج القدرة على التنبؤ للمتغيرات الكامنة

 



 لوظيفية في العلاقة بين القيادة الإدارية والأداء الوظيفيإختبار الدور الوسيط لجودة الحياة ا                            .بوشقيفة حميد، راوي بن اعمر، قرايري نور الدين

 

63 

 

   (GOF)مؤشر جودة المطابقة  :4الجدول 
AVE R Square المتغيرات الكامنة 
 جودة الحياة الوظيفية 0,519 0,546
 الأداء الوظيفي 0,539 0,519

AVE 0,532 R2 0,529  

GOF=√(AVE ∗ R2) = √(0,532 ∗ 0,529) المعادلة 
1..0 GOF 

 (Smart PlS3عتماد على مخرجات )بالإ ينالباحثالمصدر: من إعداد 
ويتمتع  هذا يدل على جودة النموذج الهيكلي المقترحف، 0,36هي أكبر من و  0,53جاءت مساوية لـ  GOFبما أن قيمة  

  بمطابقة كبيرة.

، ولتقدير باشرالمختبار الفرضيات من خلال معاملات المسار للتأثير المباشر وغير إيتم  تبار فرضيات الدارسة:خإ 2.6

المحسوبة ومقارنتها مع القيمة الحرجة  (t)الدلالة الإحصائية لمعاملات المسار فسوف يتم الإعتماد على تفسير قيم 

، وأيضا يتم الإعتماد على (P-value≤0,05)مة إحتمال الخطأ ، أو قي0,05عند مستوى معنوية  (t=1,96)والمقدرة بـ

 ،(396، صفحة 2222)خامت،  بحيث تكون قيمة الصفر خارج مجال الثقة 95%مجال الثقة لمعامل المسار عند نسبة 

حلة الإجابة على الفرضيات من خلال وعليه ننتقل لمر  ،النموذج معاملات مسار قيم ( أدناه يوضح6رقم ) الشكلو 

 .لمتغيرات الدراسة المباشر معاملات المسار الخاصة بالتأثير المباشر وغير 

 معاملات المسار :8الشكل 
 

 
 (Smart PlS3عتماد على مخرجات )بالإ ينالباحثالمصدر: من إعداد 

لتحديد التأثير المباشر وغير  Bootstrappingاع من أجل إختبار فرضيات الدراسة سوف يتم إستخدام تقنية إجراءات الإرج

 هذه العملية تتم وفق الخطوات التالية: (Preacher & Hayes, 2008) المباشر، وحسب

العلاقة  فحص التأثير الكلي للمتغير المستقل )القيادة الأخلاقية( في المتغير التابع )الأداء الوظيفي( وهنا يجب أن تتحقق -9

 أي دالة إحصائيا. 0,05أقل من   (P-Value)وتكون القيمة الإحتماية

فحص التأثير غير المباشر بين المتغيرات المستقلة والتابعة من خلال تضمين المتغير الوسيط )جودة الحياة الوظيفية( عن  -2

أي  0,05أقل من   (P-Value)حتماية، في هذه الحالة يجب أن تكون القيمة الإ (Bootstrap the indirect effect)طريقة 

 دالة إحصائيا.  
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، قصد التحقق من صحة الوساطة وفي (Bootstrapped confidence interval 95%)إجراء فحص فترات الثقة  -3

هنا يمكن القول أن المتغير الوسيط لا  Upper Lelel و Lower Level هذه الحالة إذا كان الصفر محصور في المجال بين

 علاقة بين المتغير المستقل والتابع والعكس صحيح.يتوسط ال

قارنة بين فاء شرط الوساطة يتم التأكد من طبيعتها )وساطة جزئية أو كلية(، وتتم ذلك من خلال الميفي حالة إست -6

ير غير المباشر(، إذا التأث –باشرة لمتغيرات الدراسة، على سبيل المثال )التأثير المباشر  التأثير الكلي المغير التأثيرات المباشرة و 

تم العثور على قيمة دالة إحصائية للتأثير المباشر، فهنا يوجد وساطة جزئية في العلاقة، وفي حالة العكس يوجد وساطة 

 كلية.

 معاملات المسار للتأثير المباشر:   1.1.4

 الأثر المباشر :0الجدول 
 

 P القرار

VALUES 

T STATISTICS  

(│O/STDEV│) 

ORIGINAL 

SAMPLE 

(O) 

 الفرضيات العلاقة

 H1 جودة الحياة الوظيفية>-القيادة الأخلاقية 0,720 16,510 0.000 مقبولة

 H2 الأداء الوظيفي>-جودة الحياة الوظيفية 0,389 3,779 0,000 مقبولة

 H3 الأداء الوظيفي>-القيادة الأخلاقية 0,403 3,882 0,000 مقبولة

 (Smart PlS3)ى مخرجات عتماد علبالإ ينالباحثالمصدر: من إعداد 
الحرجة هذا ما يفسر  (t=1,96)المحسوبة أكبر من قيمة  (t=16,510)أظهرت نتائج تحليل النموذج الهيكلي أن قيمة 

إيجابية ومعنوية بين المتغير )القيادة الأخلاقية( والمتغير )جودة الحياة الوظيفية( حيث بلغت قيمة تأثير بوجود علاقة 

، بمعني أنه عند تعزيز متغير )القيادة الأخلاقية( بدرجة (B=0,720; P≤0,05)د مستوى معنوية عن (a)معامل المسار 

وبناءا على هذه النتائج  .تغيراتمع إفتراض ثبات باقي الم 72,20%واحدة يتم تحسين بعد )جودة الحياة الوظيفية( بنسبة 

 . (H1)تم قبول الفرضية الأولى 

إيجابية ومعنوية بين المتغير )جودة الحياة الوظيفية(  تأثير جدول أعلاه أن هناك علاقة كما بينت النتائج الموضحة في ال

عند مستوى (b) بلغت قيمة معامل المسار كماالمحسوبة،  (t=3,779)والمتغير )الأداء الوظيفي( وهذا ما تؤكده قيمة 

لوظيفية( بدرجة واحدة يتم تحسين بعد ، مما يعني أنه عند تعزيز متغير )جودة الحياة ا(B=0,389; P≤0,05)معنوية 

 . (H2)وبناءا على هذه النتائج تم قبول الفرضية الثانية  .تغيراتمع إفتراض ثبات باقي الم 38,90%)الأداء الوظيفي( بنسبة 

الحياة إيجابية ومعنوية بين المتغير )جودة  تأثير والتي تنص على وجود علاقة  (H3)كما نلاحظ أيضا تحقق الفرضية الثالثة 

عند مستوى معنوية (c) المحسوبة ومعامل المسار (t=3,882)الأداء الوظيفي( حيث بلغت قيمة )والمتغير الوظيفية( 

(B=0,403; P≤0,05) )مما يعني أنه عند تعزيز متغير )القيادة الأخلاقية( بدرجة واحدة يتم تحسين بعد )الأداء الوظيفي ،

 .(H3)وبناءا على هذه النتائج تم قبول الفرضية الثالثة  .تغيراتمع إفتراض ثبات باقي الم 40,30%بنسبة 
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 :)الوساطة( معاملات المسار للتأثير غير المباشر  1.1.4

 الأثر غير المباشر: 62الجدول 

 P القرار

VALUES 
T STATISTICS 

(│O/STDEV│) 
ORIGINAL 

SAMPLE (O) 
 الفرضيات العلاقة

-جودة الحياة الوظيفية>-يةالقيادة الأخلاق 0,280 3,601 0.000 مقبولة
 H4 الأداء الوظيفي>

 (Smart PlS3) عتماد على مخرجاتبالإ ينالباحثالمصدر: من إعداد 
تظهر نتائج تحليل النموذج الهيكلي للتأثير غير المباشر بأن هناك علاقة إيجابية ومعنوية بين المتغير المستقل )القيادة 

ظيفي( بوجود متغير وسيط تمثل في )جودة الحياة الوظيفية( وهذا ما تؤكده قيمة الأخلاقية( والمتغير التابع )الأداء الو 

(t=3,601) والتي كانت أكبر من قيمة ة المحسوب(t=1,96) الحرجة، في حين بلغت قيمة معامل المسار (c) عند مستوى

الحياة الوظيفية( بدرجة واحدة ، مما يعني أنه عند تعزيز متغير )القيادة الأخلاقية وجودة (B=0,280; P≤0,05)معنوية 

وبالتالي يمكن  (H4)وبناءا على هذه النتائج تم قبول الفرضية الرابعة  28,00%يتم تحسين بعد )الأداء الوظيفي( بنسبة 

 القول أن المتغير )جودة الحياة الوظيفية( يتوسط العلاقة بين المتغير المستقل )القيادة الأخلاقية( والمتغير التابع )الأداء

 الوظيفي(.

 : فترات الثقة66الجدول 

 العلاقة
الأثر  الأثر غير المباشر الأثر المباشر

 t-value الكلي
 CI 95%  فترات الثقة

[ULCI-LLCI] Path (c) Path (c') 
-جودة الحياة الوظيفية>-القيادة الأخلاقية
 الأداء الوظيفي>

0,403 0,280 0,683 3,601 [0,200-0,602] 

 (Smart PlS3عتماد على مخرجات )بالإ ينالباحثإعداد  المصدر: من
تظهر النتائج التي يعرضها الجدول السابق أن العلاقة المباشرة بين المتغير المستقل القيادة الأخلاقية والمتغير التابع الأداء 

ر المباشرة بينهما عند ، كما أن العلاقة غي(B=0,403; P≤0,05; t=3,882)الوظيفي جاءت قيمها إيجابية ودالة إحصائيا 

 ; B=0,280; P≤0,05)تضمين جودة الحياة الوظيفية كمتغير وسيط هي الأخرى أظهرت أثر إيجابي ودال إحصائيا

t=3,601)وجاءت نتائج فحص فترات الثقة ،CI 95%   ومن خلال المقارنة بين النتائج [2,222-2,122]محصورة بين ،

يوحي أنه يوجد وساطة هذا من جهة، ومن جهة أخرى بينت النتائج إختلاف في  يتضح أن الصفر لا يقطع مجال الثقة مما

حيث إنخفض تأثيرها بوجود المتغير  ('c)مثل بالمسار توالأثر غير المباشر الم (c)العلاقة بين الأثر المباشر المتمثل في المسار 

القيادة )يتوسط العلاقة بين  (لحياة الوظيفيةجودة ا)، هذه النتائج تدل على أن متغير (جودة الحياة الوظيفية)الوسيط 

لأن الأثر لم يختفي، وأن هاته الوساطة تعتبر وساطة جزئية لأن أثر المتغير المستقل على التابع  (الأخلاقية والأداء الوظيفي

 ض بسبب تضمين المتغير الوسيط في العلاقة.اإنخف

 خاتمة: .5

غالبا ما  هذا الأداء المتاحة، بالإمكانيات مقارنة المهام لتنفيذ نةمعي فترة خلال الشخص نجاح إلى الموظف أداء يشير

هذه الورقة لقد حاولنا من خلال . الموظفالوظيفية ومدى رضا  الحياة العمل لا سيما النمط القيادي ونوعية ببيئة يتأثر

ظيفية كمتغير وسيط في العلاقة من دراسة العلاقة بين القيادة الأخلاقية والأداء الوظيفي بوجود جودة الحياة الو  البحثية
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الأداء الوظيفي بوجود تحسين تيارت، بإفتراض أن القيادة الأخلاقية تساهم في ولاية وجهة نظر موظفي مستشفى رحوية 

جودة حياة وظيفية كمتغير وسيط في العلاقة، وإنطلاقا من نتائج إختبار الفرضيات تمكنت الدراسة من الإجابة على 

، في الأداء الوظيفي بوجود جودة الحياة الوظيفية كمتغير وسيطتحسين أثر في الأخلاقية  للقيادة تي بينت أنوال الإشكالية.

 توسط العلاقة بين القيادة الأخلاقية والأداء الوظيفي وهذه الوساطة تعتبر وساطة جزئية. تأن جودة الحياة الوظيفية حين 

أولا بضرورة إجراء دراسات حول الموضوع على نطاق أوسع من  ينوبناءا على النتائج المحصل عليها يوص ي الباحث

لا سيما تلك  المنظمةالمؤسسات وحجم عينة أكبر قبل الحكم على الظاهرة، كما أنه يوص ي بالتركيز على أسلوب القيادة لدى 

 .الأخلاقي توجيه الأفراد للعمللما له من أهمية في  للعمل الأخلاقيالداعمة 

ل رتبطة بالسلوك الأخلاقي دائما ما تكون لنا بيئة عمل أخلاقية وترسخ لثقافة تنظيمية مبنية على العدالقيادة الم بمأن

هذه العوامل من شأنها أن تساهم في توجيه الأفراد لعمل الأشياء فإن تبني ثنائي الإتجاه، والإنصاف والمساوة والإحترام 

 أداء أفضل.تحقيق بالطرق الصحيحة وبالتالي 

والرضا الوظيفي  العمل حياة جودة على كالمستشفيات منظمات إجتماعية في المقدمة الخدمات ومستوى  دةجو  تعتمد

 . للمرض ى أفضل وخدمات أداء تقديم حتما يمكن ،أعلى عملوجودة حياة  مستويات بالدرجة الأولى، بمعنى أنه كلما كانت

لعوامل مثل مناخ العمل  إيلاء يجب الموظف، أداء على ؤثرت الوظيفية الحياة جودةدراستنا أثبتت أن  لأن نظرًاوأخيرا، 

 . أداء الموظفينتحقيق رضا وظيفي وبالتالي تحسين  أجل من هتمامالإ  من مزيدًا والأجور والرواتب والعدالة
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