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 التسيير علوم في  أكاديمي استرمتللبا  ييل هاادة لم ة استكمالامقدم مذكرة 
 إدارة موارد بشرية تخصص:
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                                                     كرامش بلال  د.                         مجراب حياة 
 وخاف رايية 

 يوقشت علنا أمام اللجنة المكوية من: 
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 مناقشا جامعة جيجل أستاذ محاضر أ د.بوخمخم جنا  الأستاذ
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كر  الش 
 )وآخر دعواهم أن الحمد لله رب العالمين(

 الحمد لله الذي بنعمته تتم الصالحات، الحمد لله ما تم جهد ولا ختم سعي إلا بفضله
 لا بتوفيقه ومعونتهما تخطى العبد من عقبات وصعوبات إو 

 الحمد لله ليس بجهدي واجتهادي إنما بتوفيقك وبركتك علي
 فهان الطريق فجاءت لذة الوصول لتمحي مشقة السنين عظم المراد

نا مسيرتنا الجامعية من جامعة تاسوست بدرجة ماستر في تخصص إدارة الموارد متمبفضل من الله أ
 البشرية.

الله ثم بتعاونك جزيل  تتوارى كلمات الثناء خجلا تقديرا لعطائك ومجهوداتك التي كبرت وتسامت بفضل
ص التقدير والعرفان إلى الأستاذ الفاضل الدكتور كرامش بلال على ما بذله في متنان وخالالشكر والا

سبيل ترشيدنا للمنهج السليم من خلال تفانيه وتوجيهاته ونصائحه الثمينة الذي ساهمت بشكل كبير في 
 إتمام واستكمال هذا العمل.

ال الشركة الجزائرية للكهرباء كما نتوجه بالشكر إلى جميع أساتذة قسم علوم التسيير وكافة إطارات وعم
 والغاز بجيجل.

 من قريب أو من بعيد. في إنجاح وتطوير هذا العمل سواء وأخيرا، نشكر كل من ساعد وساهم
 

 :العماد الأصفهاني قال
: لو غير هذا لكان أحسن، ولو زيد هذا إني رأيت أنه لا يكتب إنسان كتابا في يومه إلا قال في غده»

لكان يستحسن، ولو قدم هذا لكان أجمل، وهذا من أعظم العبر، وهو دليل على استيلاء النقص على 
.«جملة البشر



 
 

 

 الإ هداء

 ما أجمل أن يجود المرء بأغلى ما لديه والأجمل أن يهدي الغالي للأغلى

وق القلب ليخاطب من ا إلى كل من أحبهم في الله، يتيههي ذي ثمرة جهدي أجنيها اليوم هي هدية أهد
 شذى بذكرهما اللسان وقال فيهما الرحمن:

 32 الإسراء الآيةسورة     {إِحْسَانا  رَبُّكَ أَلاَّ تَعْبُدُواْ إِلاَّ إِيَّاهُ وَبِالْوَالِدَيْنِ  ىوَقَضَ  {

ذولة ليلا ونهارا لتعليمي ورفاهتي. والدي العزيز حفظه الله: لا شيء في العالم يستحق المجهودات المب
 هذا العمل هو ثمرة تضحياتك التي قدمتها من أجل تعليمي على مر السنين.

أمي الحبيبة أطال الله عمرها: نبع الحنان والعطف إلى أجمل ابتسامة في حياتي لقد كانت صلاتك 
 .دارينوبركاتك عونا كبيرا في إكمال دراستي جزاكما الله عني خير الجزاء في ال

جدي الحبيب رحمك الله: إلى روح غالية فجعتني برحيلها وقلب كان لي أحب شيء دمت بنعيم ربي 
 .حتى نلتقي

 يبة: أطال الله في عمرك وحفظك لنا.جدتي الحب

أخواتي العزيزات وصديقات عمري ومجوهراتي الثمينة من يحملون في عيونهم ذكريات طفولتي وشبابي 
 .ربي اجعلهن أسعد خلقك

لى و  حياة إلى من قاسمتني هذا العمل وشقت معي طريق النجاح  كل من وسعتهم ولم تسعهم ذاكرتي.ا 

ة                    ي   ران 



                 

 

 الإ هداء

لا يحلو الكلام إلا بذكر الرحمان فالحمد لله ولي نعمتي ومصدر قوتي ورجائي في شدتي والصلاة 
 .بيبنا وقائدنا محمد صلى الله عليه وسلم ومن والاه إلى يوم الدينوالسلام على خير البرية سيدنا و ح

 إذا كان في الدنيا شخص يستحق الثناء والشكر فهما من جعلا لي في هذه الحياة جنة.
 .أولهم إلى التي حملتني وهنا على وهن إلى رفيقة قلبي قبل دربي إلى أمي حفظها الله

 .كل جميل إلى روح أبي الغالي رحمه الله وأسكنه فسيح جناتهإلى من لم تشبع منه عيناي وأشبع قلبي ب
إلى التي تجعل لحياتي طعما و لونا مختلفا إلى ذرتي المكنونة إلى من لا تحلو الحياة إلا بوجودها 

 .أختي الحبيبة زينب
ي باديس و سندي في الدنيا ورفيقا روحي أخو  إلى من قال فيهما الرحمان "سنشد عضدك بأخيك" إلى

 .أدامهما الله يدسع
 .إلى نجمة في سمائي إلى معلمتي عبد اللطيف زهية رحمها الله

 إلى صديقاتي وأخواتي اللاتي أنجبتهن لي الحياة: نهاد، ريمة، حسيبة، وفاء.
 .إلى عائلتي الكبيرة فردا فردا دون استثناء

 .إلى رفيقتي وغاليتي زميلتي في هذا العمل رانية
 أثرا طيبا في نفسي إلى من وسعتهم ذاكرتي وعجزت مذكرتي عن ذكرهم. إلى كل من عرفتهم وتركوا

 
 
 

اة               حي 



 ملخص:

لدى  الولاء التنظيميفي  القيادة الأخلاقيةهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر 
وقد تم اعتماد المنهج  ،بالشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بفرع جيجلطارات العاملة لإا

باعتماد عملية  إطار 06ب  قدر المجتمع الذيحيث أجريت الدراسة على  الوصفي التحليلي،
تم توزيع  ،حول أفراد المجتمع وآرائهم اناتستبانة كأداة لجمع البيلاا، وتم استخدام المسح الشامل

وقد ، حصائيللتحليل الإصالحة استبانة  45على كامل المجتمع، استرد منها  استبانة 06
ت حصائية لتحليل إجابات أفراد العينة. كما اختبرنا فرضيالإا الأساليباستخدمنا مجموعة من 

 .  spssجتماعيةلاحصائية للعلوم الإعتماد على برنامج الحزمة الاالدراسة وذلك با

للقيادة الأخلاقية بأبعادها  لة إحصائيةلانتائج الدراسة أن هناك أثر ذو دوقد أظهرت  
الثلاثة )توافر السلوك الأخلاقي، ممارسة السلوك الأخلاقي، تعزيز السلوك الأخلاقي( في الولاء 

يؤثر بعد تعزيز السلوك الأخلاقي في الولاء التنظيمي في حين لا يوجد أثر ذو التنظيمي، حيث 
 لأخلاقي في الولاء التنظيمي.دلالة إحصائية لتوافر السلوك الأخلاقي وممارسة السلوك ا

توافر السلوك الأخلاقي، ممارسة السلوك الأخلاقي، تعزيز السلوك القيادة الأخلاقية، الكلمات المفتاحية: 
 ، الولاء التنظيمي.الأخلاقي

Abstract: 

This study aimed to identify the impact of ethical leadership on organizational loyalty 

among the managers working at the Algerian Company for Electricity and Gas Distribution in 

Jijel branch. The analytical descriptive approach was adopted, and the study was conducted on 

the population, which was estimated at 60 managers, by adopting the comprehensive survey 

process, and the questionnaire was used as a tool of collecting data about the members of the 

population and their opinions, and 54 valid questionnaires were retrieved for statistical analysis. 

A set of statistical methods were used to analyze the sample’s responses. We also tested the 

study hypotheses by relying on the statistical package for social sciences (spss) program. 

The results of the study showed that there is a statistically significant effect of ethical 

leadership with its three dimensions (ethical behavior availability, ethical behavior practice, 

ethical behavior promotion) on organizational loyalty, while ethical behavior promotion affects 

organizational loyalty, but there is no statistically significant effect of the availability of ethical 

behavior and the practice of ethical behavior on organizational loyalty. 



Keywords: ethical leadership, ethical behavior availability, ethical behavior practice, ethical 

behavior promotion, organizational loyalty. 
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 مقدمة:

ساس لأهذا اقي ينطلق من لااقتصاد أخ لىالتحول إ وت هي العمود الفقري لكل اقتصاد نظمالمن اإ
 .قيةلال قيادة أخلامن خ لاتنشئ إ لا يتة الير خلأا وأنواعها، هذه الاتهامج ىتنظمات بشملاأي من 

والثقافة تمثل البوصلة التي تمكن القادة من استخدام سلوكيات معينة لتعزيز البيئة  قيةخلاالأقيادة الف
القيادة ف، قيلاي ونبذ كل ما هو سلبي أو غير أخيجابلإنظمة والتي تحاول ترسيخ العمل اقية في الملاخلأا

تقتصر على مبادئ العدل  لا تيبادئ واللمعلى ا المرتكزةقية لاخلأالواقع ستكون هي القيادة ا فيالصحيحة 
 نيسحت يفإحداث طفرات هائلة  ىلا تقودنا إمنوا   فقط، مثل للمواهب والقدراتلأستخدام الاوالصدق وا نيوالل

 .نتاجلإزيادة ا ىلضافة إلإئهم بالارضاهم وو فراد وكسب لأفعالية ا

العنصر  فيولكن من الصعب أن تتساوى  والمالي ينالعنصر التق فيأن تتساوى  لهاكن مينظمات ملفا
 الحالي.عصرنا  فينظمات ملاح اجن فييساهم  يروزن كب يمثلالبشري، والذي 

مما  بيوطننا العر  يفعمال لأميع منظمات اجلمنهاجا مؤسسيا القيادة الأخلاقية  اذختا ىلفمن باب أو 
ام والصدق ر تحلالتزام والعدالة الوظيفية والاا: مثل، أية منظمة يفميع جلا اهبجموعة قيم يلتزم مينتج عنه 
 ينء عال لدى العامللارضا وو  يلمناسبة. وبالتامناخ وبيئة العمل عل جيرها، مما يتساوية وغملاوالعدالة 

 .ميعجلداء وهو أمر ينشده الأا ينسحتو نتاجية لإيز ذلك زيادة اميو 

له من لما  وهذا نظرا إلى تحقيقه المنظماتمن المسائل المهمة التي سعت ويعتبر الولاء التنظيمي 
فالمنظمة  ،لين والمنظمة من جهة أخرى تأثير على إنتاجية العاملين وأدائهم من جهة وعلى استقرار العام

قيادة أخلاقية كلما الواعية هي التي تتيح كل الفرص لتظهر للعاملين أنهم أحد أهم أصولها، فكلما توفرت 
 لديهم.مشاعر الولاء والانتماء والالتزام زادت 

 الدراسة إشكاليةأولا: 

 :شكالية التاليةلإسبق يمكن طرح ا على ضوء ما

( للقيادة الأخلاقية بأبعادها الثلاثة α≤1010) لة إحصائية عند مستوى معنويةلا ذو ديوجد أثر  هل"
)توافر السلوك الأخلاقي، ممارسة السلوك الأخلاقي، تعزيز السلوك الأخلاقي( في الولاء التنظيمي مجتمعة 

 "؟توزيع الكهرباء والغاز فرع جيجللدى الإطارات العاملة بالشركة الجزائرية ل



 مقدمة 

  ب
 

 :ت الفرعية التاليةلاتحت التساؤل الرئيسي التساؤ درج وتن

  لة إحصائية عند مستوى معنويةلايوجد أثر ذو دهل(6.64≥α)  في الولاء  توافر السلوك الأخلاقيلبعد
 الكهرباء والغاز فرع جيجل؟الجزائرية لتوزيع شركة البطارات العاملة لإلدى ا التنظيمي

  ى معنويةلة إحصائية عند مستو لايوجد أثر ذو دهل(6.64≥α)  في ممارسة السلوك الأخلاقيلبعد 
 ؟بالشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز فرع جيجل طارات العاملةلإلدى ا الولاء التنظيمي

 لة إحصائية عند مستوى معنويةلاأثر ذو د هل يوجد(6.64≥α)  في الولاء  تعزيز السلوك الأخلاقيلبعد
 ؟بالشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز فرع جيجلطارات العاملة لإلدى ا التنظيمي

 الدراسةفرضيات ثانيا: 

 للإجابة على الإشكالية الرئيسية والأسئلة الفرعية قمنا بصياغة الفرضيات التالية:

 الفرضية الرئيسية: 

مجتمعة ( للقيادة الأخلاقية بأبعادها الثلاثة α≤6.64) لة إحصائية عند مستوى معنويةلايوجد أثر ذو د"
)توافر السلوك الأخلاقي، ممارسة السلوك الأخلاقي، تعزيز السلوك الأخلاقي( في الولاء التنظيمي لدى 

 الإطارات العاملة بالشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز فرع جيجل".

 : الأولى الفرعية الفرضية

في الولاء  توافر السلوك الأخلاقيلبعد  (α≤6.64)إحصائية عند مستوى معنويةلة لايوجد أثر ذو د
 .بالشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز فرع جيجلطارات العاملة لإلدى االتنظيمي 

 : الثانيالفرضية الفرعية 

في الولاء  السلوك الأخلاقي ممارسةلبعد  (α≤6.64)لة إحصائية عند مستوى معنويةلايوجد أثر ذو د
 .بالشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز فرع جيجلطارات العاملة لإلدى ا التنظيمي

 : الثالثةالفرضية الفرعية 

في الولاء  السلوك الأخلاقي تعزيزلبعد  (α≤6.64)لة إحصائية عند مستوى معنويةلايوجد أثر ذو د
 .لتوزيع الكهرباء والغاز فرع جيجلبالشركة الجزائرية طارات العاملة لإلدى ا التنظيمي



 مقدمة 

  ت
 

  ثالثا: أهداف الدراسة 

 الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز  يفقية لدى القادة لاخلأالتعرف على مدى توافر أبعاد القيادة ا
 .بها الإطارات العاملةنظيمي لدى ء التلامستويات الو التعرف على  لىضافة إلإبا، فرع جيجل

 الشركة والأثر بين القيادة الأخلاقية بأبعادها في الولاء التنظيمي للإطارات العاملة في  قياس العلاقة
 .الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز فرع جيجل

 للمؤسسة محل الدراسة وهذا على ضوء النتائج التي ستسفر عنها هذه الدراسة.قتراحات لاتقديم بعض ا 

 رابعا: أهمية موضوع الدراسة

 علمية:الأهمية ال

نظيمي و إدارة الموارد همية العلمية لهذه الدراسة في أنها تتناول موضوعا في مجال السلوك التالأ تكمن
أصبح مقصدا لدى  التنظيمي الولاءحيث أن ، أثر القيادة الأخلاقية في الولاء التنظيميهو البشرية و 

له  لهذا أصبح لزاما معالجة كل ما، والخدمة الأداءالمنظمات ومسيريها لما له دور كبير في تطوير وتحسين 
همية العلمية للدراسة من حيث كون القيادة لأ. كما تتجلى االأخلاقيةأثر في هذا السلوك ومنه القيادة 

ل ممارستهم لهذا لامن خدارية والقيادية المهمة، وما يمكن أن يحققه المديرون لإمن الموضوعات ا الأخلاقية
وأيضا محاولة إثارة اهتمام  التنظيمي الولاءخلق بيئة عمل فاعلة، وتعزيز ممارسة النوع من القيادة في 

الدراسة في تناولها لمثل هذه المواضيع المهمة، ومن ثم زيادة وعي المنظمات لمدى تأثير  المؤسسة محل
بهذا النوع من حيث من المتوقع أن تسهم هذه الدراسة في إثراء المكتبة  ،التنظيمي في أداء العاملين الولاء

 .الدراسات

 الأهمية العملية:

لدى  التنظيمي والولاء الأخلاقيةهمية العملية لهذه الدراسة في معرفة كل من مستوى القيادة لأتتجلى ا
 الأخلاقيةمحل الدراسة، ومعرفة أثر القيادة الكهرباء والغاز  يعز الجزائرية لتو  شركةالبطارات العاملة لإا

، والخروج بمجموعة من النتائج على ضوئها يتم اقتراح جملة من هافي التنظيمي الولاءفي  مجتمعة بأبعادها
 .المقترحات

 



 مقدمة 

  ث
 

 الدراسة موضوعأسباب اختيار خامسا: 

 يلي: من أسباب اختيار موضوع الدراسة نذكر ما

  دراستنا "إدارة الموارد البشرية".اندراج الموضوع ضمن تخصص 
 ي معا.والولاء التنظيمقية لاخلأالتي تناولت موضوع القيادة اية قلة الدراسات النظرية والتطبيق 
 د المجتمع خاصة المكتبة الجامعية.محاولة إثراء البحث العلمي وتطبيقاته بما يفي 
 .الوقوف على مدى تطبيق الشركة محل الدراسة لأبعاد القيادة الأخلاقية 

 الدراسةحدود سادسا: 

توافر السلوك ) ةثلاقية بأبعادها الثلاخلأهذه الدراسة على أثر القيادة ا ركزتالحدود الموضوعية: 
الولاء التنظيمي لدى الإطارات العاملة في  في (قيلاخلأقي، تعزيز السلوك الاخلأممارسة السلوك اقي، لاخلأا

 .الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز فرع جيجلالشركة 

يع الكهرباء توز للقد تم إسقاط الجانب النظري لهذه الدراسة على الشركة الجزائرية : المكانيةالحدود 
 والغاز فرع جيجل.

 .4643-4644ة خلال الموسم الجامعي لقد تمت هذه الدراس: الزمانيةالحدود 

بالشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء  ات العاملةطار جميع الإعلى  أجريت هذه الدراسة: البشريةالحدود 
والتي تم  استمارة 45وتم استرجاع  ،إطار بأسلوب المسح الشامل 06والمقدر عددها ب والغاز فرع جيجل

 .اتخاذها كعينة للدراسة

 المنهج المتبع في الدراسة سابعا:

المنهج الوصفي عتماد على لالبحث واختبار صحة الفرضيات تم امن أجل الوصول إلى حل إشكالية ا
ناء وذلك من خلال إجراء المسح المكتبي والاطلاع على الدراسات السابقة من أجل ب في الجانب النظري 
ئمة وتناسبا مع طبيعة لاأكثر ماللذان يعدان  لتحليلي بالنسبة للجزء التطبيقي،والمنهج االإطار النظري، 
لتي تم معالجتها كأداة أساسية لجمع البيانات، ا ةناستبلاتمدنا في الجانب التطبيقي على االبحث، وقد اع

 عتماد على طريقةلاوتم إعداد هذه المذكرة با ، spssالاجتماعيةللعلوم  ةحصائيلإا الحزمةباستخدام 
.(IMRAD)  



 مقدمة 

  ج
 

 ثامنا: هيكل الدراسة

 قسمنا الدراسة إلى فصلين، فصل نظري وفصل تطبيقي كما يلي:

 :من خلاله عرض مبحثين أساسين يات النظرية والتطبيقية للدراسة، تم جاء بعنوان الأدب الفصل الأول
 هما:

  :م مفهوم الولاء التنظيمي كل من مفهوم القيادة الأخلاقية وأبعادها، ث إلى فيهتطرقنا المبحث الأول
 وأبعاده.

 :ناولت بعض الدراسات السابقة باللغتين )العربية والأجنبية(، التي تفيه لعرضنا ت المبحث الثاني
 المتغيرين والعلاقة بينهما.

 :إسقاط المفاهيم النظرية على الشركة جاء تحت عنوان الدراسة الميدانية، حيث تضمن  الفصل الثاني
لإطارات التنظيمي لولاء الومدى تأثيرها على بأبعادها محل الدراسة للتعرف على واقع القيادة الأخلاقية 

 مبحثين أساسيين هما:في الشركة ومن خلاله سنتطرق إلى 
 :0تطرق إلى الطريقة والأدوات المستعملة في الدراسة المبحث الأول 
  :عرض ومناقشة نتائج الدراسة. تناولالمبحث الثاني 

 تاسعا: نموذج الدراسة

تم وضع نموذج للدراسة اعتمادا على إشكالية البحث والدراسات السابقة التي تناولت موضوع دراستنا 
 :تيلآ" وهو ممثل في الشكل االقيادة الأخلاقية في الولاء التنظيميوالمتمثل في " أثر 

 

 

 

 

 

 



 مقدمة 

  ح
 

 

 نموذج الدراسة(: 10)الشكل رقم 

 المتغير التابع                                                 المتغير المستقل                  
 

    

 من إعداد الطالبتين المصدر:

  عاشرا: صعوبات الدراسة

 وجود صعوبات ومن بين الصعوبات التي واجهتنا نذكر ما يلي:لا يخلو أي عمل أو دراسة من 

  خر لآوعدم إرجاعها لنا من طرف البعض استبانة لاجابة على أسئلة الإا الإطارات بالشركةرفض بعض
 .مما صعب لنا المهمة

 القيادة الأخلاقية. متغيرالمراجع خاصة الكتب المتعلقة ب النقص الشديد في 

 

 

 

 

الولاء 
  التنظيمي

 القيادة الأخلاقية

 توافر السلوك الأخلاقي

 السلوك الأخلاقي ممارسة

 السلوك الأخلاقي تعزيز



 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الأول: الأدبيات النظرية والتطبيقية للدراسة 

 تمهيد

المبحث الأول: الإطار النظري للقيادة الأخلاقية والولاء 
 التنظيمي

 المبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية للدراسة

 خلاصة
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 تمهيد:

قضايا الفساد الإداري في مختلف أنحاء العالم وكذا الفضائح المالية ل الواسع نتشارلانظرا ل 
ر الأخلاقية التي تتبناها القيادات التابعة لهذه ل كبرى، والراجع إلى الممارسات غيوالاقتصادية لشركات أعما

م 4664في فبراير  كما أوضح حسانين أنه الشركات العالمية الكبرى والذي يؤدي بها إلى الانهيار والإفلاس.
( عن طريق وليام بورز عميد كلية القانون بجامعة تكساس، والذي قاد  Enronتم التحقيق في انهيار شركة )

فريق التحقيق في القضية، وبين في شهادته أن أهم عامل من عوامل الانهيار المأساوي لهذه الشركة هو 
 السلوك الأخلاقي من قبل القيادة.  بممارسة القيادة غير الأخلاقية لها، وأنه لم يكن هناك اهتمام

وهذا راجع لكون القيادة هي الركن الأساسي ومفتاح النجاح الذي تعتمد عليه المؤسسات في الرقي 
والتطور والتقدم، وقد حاول الكثير من المفكرين ورواد الإدارة تحديد مواصفات القادة الناجحين من خلال 

الله عليه وسلم أعطى أعظم مثال عن القائد  ىصل نبتعد كثيرا فرسولنا الكريم دراساتهم المتنوعة إلا أننا لا
فنجاح أول كيان في العالم وهو الدولة الأخلاقي وأعظم قيادة أخلاقية سجلها التاريخ ونجاح المؤسسات 

لمكارم الأخلاق التي كان يتصف بها في قيادته حيث جمع  الله عليه وسلم ىصلالإسلامية عائد إلى تطبيقه 
بين القوة العسكرية والجوانب الإنسانية والتربوية، لهذا بات تبني القيادة الأخلاقية أمرا حتميا وضروريا في 
إدارة المؤسسات لما لها من دور كبير في تنظيم العلاقات بين المنظمة والعاملين بها وحثهم على بدل أقصى 

دهم للحصول منه على أكبر الإنجازات وهذا لا يأتي من فراغ بل كله ناتج عن المعاملة الحسنة مجهو 
للعاملين من طرف القائد وهذا يؤدي بالفرد إلى بدل أقصى جهده من أجل المنظمة وأهدافها التي يعتبرها 

بير ومتزايد في السنوات أهدافه والميول لقيمها وهذا ما يعرف بالولاء التنظيمي والذي بات يشهد اهتمام ك
الأخيرة لأنه ذلك الشعور الإيجابي الذي يتولد داخل الفرد اتجاه منظمته والمنظمات الناجحة هي التي 
تستطيع أن تحافظ على عامليها عن طريق تنمية هذا الأخير لديهم. ومن خلال هذا الفصل سوف نسعى إلى 

لقيادة الأخلاقية والولاء التنظيمي على حد سواء وعرض الأساسية المتعلقة بكل من امعرفة مختلف المفاهيم 
مختلف الأبعاد المكونة لهم وسنتطرق كذلك إلى الدراسات السابقة التي تناولت كل واحد على حدا والتي 

 تناولتهم معا.
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 المبحث الأول: الإطار النظري للقيادة الأخلاقية والولاء التنظيمي:

بالتركيز على  ، وسنقومفاهيم أساسية حول متغيرات الدراسةهذا المبحث إلى عرض م سنتطرق في
 أبعاد كلا المتغيرين والتي من خلالها يمكننا قياسها.

 المطلب الأول: مفاهيم أساسية حول القيادة الأخلاقية:

 تعريف القيادة والأخلاق وأخلاقيات العمل. إلىأولا  سنتعرضقبل التطرق لمفهوم القيادة الأخلاقية 

 0تعريف القيادة: 0

معنى  "ةب"قاد الدا قولة، فعند البه الداباد قي تذل البوهو الحهي كلمة مأخوذة من "القياد"، 0القيادة لغة: 000
وجهه، ر شؤونه أي بكان رئيسا عليه ويد ه"قاد الجيش" معنا ذلكها ومشى أمامها، وكودقمب ذأنه أخ كذل

وهي والقيادة هي وظيفة القائد،  (858)قبيعة، أبو نصري، قبيعة، و حسن، صفحة  ."ائد" هو فاعل "قادقو"ال
 .(006، صفحة 8998)المنجد في اللغة والإعلام،  القائد، أي مركز المكان الذي يقيم فيه

، نجد أن كلمة ادةقيق لتحديد معنى اللاانططة قتيني كنلاذا رجعنا إلى الفكر اليوناني والوا  
( بمعنى "يفهم أو يقوم بمهمة ما"، وهو يتفق مع الفعل Arshien( مشتقة من الفعل)Leadershipقيادة)

( أي "الأرخون" وهو الحاكم Archonومعناه "يحرك أو يقود"، ويرجع أصلها إلى كلمة ) (agerer)اللاتيني
كاهنا  ت هذه الكلمة تطلق على رجل الدولة الأول الذي كان في العادةالأول في أثينا القديمة، حيث كان

 .(88، صفحة 4669)فرخة،  ورئيسا سياسيا في آن واحد

ي يتمتع بمجموعة من المهارات والقدرات تساعده في التأثير على الآخرين هو الشخص الذ القائد:
 .(345)بولجنيب، صفحة  أهداف مشتركة م وحفزهم نحو تحقيقودفعه

حيث توجد عدة تعاريف في الحقيقة لا يوجد تعريف واحد للقيادة لدى جميع العلماء، 0القيادة اصطلاحا: 000
تخص القيادة كونها موضوع تم تناوله منذ القدم ولا يزال محط الاهتمام حتى يومنا هذا، تم انتقاء بعض هذه 

 التعاريف والتي تتمحور ضمن موضوع الدراسة فيما يلي: 
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الجهود ( القيادة بأنها: "تلك العلاقة التي يقوم فيها شخص معين بتوجيه وتنسيق Fidler,1975يعرف )
والإشراف على أشخاص آخرين في إنجاز عمل مشترك، ويبدو ذلك على وجه الخصوص حينما يتطلب 

)بلال،  الأمر وجود جماعات عمل متفاعلة يعمل أفرادها معا في تعاون لتحقيق أهداف تنظيمية محددة"
 .(440، صفحة 4668

لمعنوية للوصول إلى أهداف افن تنسيق الأفراد والجماعات ورفع حالتهم "( على أنها: Fiffnerويعرفها )
 .(447، صفحة 4665)العميان،  محددة"

ء بأسلوب إلى عملية التأثير على الأفراد ودعمهم وتحريك دافعيتهم للأدا ( Leading) القيادةتشير 
 .(464، صفحة 4667)طه،  المطلوبةيحقق الأهداف 

القيادة بأنها: "قدرة الفرد على التأثير على شخص أو جماعة وتوجيههم  (Rensis Likert)ويعرف 
رشادهم لنيل تعاونهم وحفزهم للعمل بأعلى درجة من الكفاية )حريم،  من أجل تحقيق الأهداف المرسومة" وا 

 .(893، صفحة 4665

والقيادة الناجحة تحريك الأفراد في الاتجاه الذي يحقق مصالحهم على المدى البعيد، فالقيادة الناجحة 
هو الذي يحتل مرتبة متقدمة في وعمل يهدف إلى التأثير في الآخرين والشخص القيادي  منهج ومهارة

 .(88، صفحة 4664)الطراونة،  له بأسلوب يتناسق مع تلك المرتبةعمالمجموعة، ويتوقع منه تأدية 

 ومن خلال المفهوم السابق يمكن الإشارة إلى أن القيادة تشتمل على عدة عناصر بالضرورة وهي:
 (75، صفحة 4680)بطاح و الطعاني، 

 الذي يفترض أن يؤثر، ويوجه، ويقرر.القائد:  -
الجماعة: أو الأتباع أو المرؤوسين وهي موضوع تأثير القائد، وصاحبة الأهداف المشتركة المطلوب  -

 تحقيقها.
الأهداف: وهي ما يتم الاتفاق عليه، بين أفراد الجماعة وعادة ما يكون تعبيرا عن آمال الجماعة،  -

 وطموحاتها من خلال القائد. 
لهامها لكي تبذل أقصى ما تستطيع لإنجاز  - التأثير: أي قدرة القائد على إثارة الجماعة، ودفعها، وا 

 الأهداف المطلوبة.
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 الأخلاق:تعريف 00

البخاري(، هذا الحديث  رواه" )ما بعثت لأتمم مكارم الأخلاقنإ"قال الرسول صلى الله عليه وسلم: 
الله عليه وسلم أن الأخلاق موجودة منذ وجود الكون، وأنه بعث ليكملها فأمر  صلىإثبات من الرسول 

، وهذا هو السبب الذي يرجع إليه نجاح أول كيان عرفه الإسلام بالأخلاق الحسنة ونهى عن الأخلاق الشنيعة
 والذي أسسه الرسول وقاده بنفسه. 

 :فيما يلي تعريف الأخلاق لغة واصطلاحاو 

ت ثمفرد خلق، مجموعة صفات نفسية وأعمال الإنسان التي توصف بالحسن أو القبح "بعالأخلاق لغة: 0000
 .(589)العايد، وآخرون، صفحة  مكارم الأخلاق: الأخلاق الحميدة )حديث(؛لأتمم مكارم الأخلاق" 

 توصف بالحسن أو القبح.علم الأخلاق : علم موضوعه أحكام قيمية تتعلق بالأعمال التي 

 المجتمع، وعكسه لاأخلاقي الأخلاقي: هو ما يتفق وقواعد الأخلاق أو قواعد السلوك المقررة في
 .(444)مصطفى، عبد القادر، الزيات ، و النجار، صفحة 

 الأخلاق اصطلاحا:0000

، وتشير الكلمتان إلى الأخلاق والآداب  Moralis من الأصل اللاتيني Moraleلفظة الأخلاق  اشتقت
فهي مشتقة من اللفظة الإغريقية  Ethiqueوالقيم الأخلاقية السائدة في المجتمع بصورة عامة. أما لفظة 

Ethikos  ويقابلها في اللاتينيةEthica وتعني أيضا في استخداماتها العامة النظام الأخلاقي المعياري ،
د. حيث يعمل هذا النظام الأخلاقي على توجيه سلوك الأفراد نحو الفضيلة والحق لجماعة أو مجتمع محد

 والخير والواجب والقيم الأخلاقية بصورة عامة.

وتشير كل منهما إلى الطريقة التي يعيش فيها الناس  Ethiqueمرادف طبيعيا لكلمة  Moraleوتعد كلمة 
 .(98، صفحة 4683)وطفة،  للشر لأخلاقية طلبا للخير وتجنباوفقا للقيم والمبادئ ا

و السلوك الأخلاق بأنها: "مجموعة القواعد والمبادئ التي تحدد ما ه ( Robbins and Decenzo)عرف
 .(87، صفحة 4660)نجم،  الصحيح والسلوك الخاطئ"
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حامد الغزالي بأنه: "هيئة في النفس راسخة، عنها تصدر الأفعال بسهولة ويعرفه حجة الإسلام أبو 
 .(87، صفحة 4668)قرعوش، وآخرون،  فكر وروية" ويسر من غير حاجة إلى

وعرفها الصباغ بأنها: معايير التصرف، والسلوك الإنساني التي نتوقع أن يتبعها الفرد والمجتمع، 
 .(83، صفحة 4687)عودة،  اليومية، وتصرفاته تجاه الآخرين تعلق الأخلاق الشخصية بأفعال الفردوت

 مفهوم الأخلاق والأخلاقيات وفي ما يلي تعريف الأخلاقيات: يتم عادة الخلط بين 

(بأنها: Griffinلتحقيق الغاية منها، حيث يعرفها )تمثل منهج لتطبيق القيم الأخلاقية : (Ethique)الأخلاقيات
 "المعتقدات الشخصية الفردية والتي تتعلق بالتصرفات الصحيحة والخاطئة".

عين شاملة ومشتركة بين جميع الناس أما الأخلاقيات فهي مختصة بمجتمع م (Morals)إذن: فالأخلاق
، 4688)سعيدي،  مر والأخلاقيات توصي بهاأخلاقيات العمل. فالأخلاق أولذلك نقول على سبيل المثال 

 .(84صفحة 

 أخلاقيات الأعمال:0تعريف 0

تعددت التعاريف المتعلقة بأخلاقيات الأعمال، حيث نجد أن معظم كتب الإدارة سلطوا الضوء على  
 الجوانب الأخلاقية التي يجب أن يتمتع بها كل إداري.

 .(546)العايد، وآخرون، صفحة  تعلق بالعمل من مبادئ ومثل خلقيةما ي0أخلاقيات الأعمال لغة: 000

  0أخلاقيات الأعمال اصطلاحا:000

هي المبادئ والمعايير التي تعد مرجع للسلوك المطلوب لأفراد المهنة الواحدة والتي يعتمد عليها 
ولا يمكن فصل أخلاقيات العمل عن الأخلاق العامة للفرد، بل يجب ع في تقييم أدائهم إجابا أو سلبا، المجتم

على الفرد أن يتعامل مع مشاكل العمل من منطلق المعايير الأخلاقية العامة التي يؤمن بها. ومن هذه القيم: 
اعدة والتعاون، إطاعة النظم، المسالعدل، الرحمة، الولاء، الصدق، التحكم في النفس، احترام الآخرين، 

 .(48، صفحة 4669)السكارنه،  الأمانة، الشجاعة

ين الوسائل القيم بالاختيارات العقلانية على أساس  ( بأنها: "العلم الذي يعالجPeter Druckerوعرفها)
 .(54)العشعاشي و بن نامة، صفحة  المؤدية إلى الأهداف"
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كما تعرف على أنها: فعل كل ما هو صحيح بعد معرفته معرفة تامة دينيا ومجتمعيا، وعند التعارض 
قد لا يتفق  بين المعرفتين، يجب فعل ما أشار إليه الدين دون النظر إلى ما اعتاد عليه المجتمع من سلوك

 .(87، صفحة 4688)علي أ.،  مع الشريعة السماوية

العمل هي كذلك: "محاولة لتحديد معيار يمكن من خلاله لجميع العاملين بالشركة معرفة وأخلاقيات 
المتوقع منهم بل وهي محاولة أيضا لحث الموظفين والمديرين وأعضاء المجالس والإدارات على التفكير 

 .(85، صفحة 4684)العظيم و بحاش ،  موحدة لبعض القيم المشتركة"ظومة واتخاذ القرارات من خلال من

 القيادة الأخلاقية: مفهوم0 0

وأدبيات القيادة، وتعنى القيادة في الفكر الإداري يعتبر مفهوم القيادة الأخلاقية من المفاهيم الحديثة 
الأخلاقية أثناء مراحل العملية القيادية وبعدها، ورغم ما يحيطه من التباس، الأخلاقية بمراعاة المبادئ والقيم 

 (48، صفحة 4684)أبو علبة،  فقد حاول الكثير من الباحثين وعلماء الإدارة تحديد مفهوم وأبعاد معينة له،
الاجتماعية بين العاملين مما يخلق بيئة ودية لهم للعمل بحافز  اتتلعب القيادة الأخلاقية دورا مهما في العلاق

كامل وبهمة عالية، وتساعد في تعزيز القيم التنظيمية لمختلف أنواع المنظمات المحلية والعالمية وهي نشاط 
حيوي في المنظمات الرائدة التي تتخذ تدابير فعالة في ضمان تحقيق الممارسات الأخلاقية. وهي شكل آخر 

أشكال القيادة؛ إذ يتبع العاملين قائد يتخذ قرارات أخلاقية صحيحة مع جميع أصحاب المصلحة الداخليين  من
 ، ويعتمد هذا النوع من القيادة على نظرية الأخلاق واختيار الصواب على الخطأوالخارجيين في المنظمة

(amin, durmaz , & demir, 2021, p. 29). 

وجاء الاهتمام بالبعد الأخلاقي للقيادة الإدارية، لإسهامه بطريقة غير مباشرة في ترشيد قرارات صانعي 
نما تعتمد على رارات التي لا تستند الى تعليماتالقرارات الإدارية، خاصة الق ، أو أنظمة، أو قوانين وا 

 .(499، صفحة 4680)الشملان،  القرارات الإداريةريين من صناع الاجتهادات الفردية والجماعية للقادة الإدا

 ى ير  جتماعي الذيلافمنهم ا ثيتوقف تحديد وتعريف المفهوم وفقا للخلفية الفكرية التي يتبناها الباح
ن و يكالباحثين النفسي كومنهم من ينظر إلى السلو  يجتماعي التفاعللاقية ضمن إطارها الاخلأمفهوم القيادة ا

لذا فهي جميعها ، هاأنها تتفق في جوهرها وخصائص لافاظ إللأالشكل وا ثن كانت التعريفات تختلف من حيإ
 (84، صفحة 4688)ريحان،  :تيةالآالتربوية هيم االمف ضبع ضستعرااب في بوتقة واحدة وفيما يلي يتم تص
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وآخرون القيادة الأخلاقية على أنها: "القيادة التي توجه عن طريق احترام  (Michael E)يعرف 
المعتقدات والقيم الأخلاقية وكرامة وحقوق العاملين، ولها علاقة مباشرة بمفاهيم مثل: الثقة، الصدق، العدل 

 .(Brown, Trevino, & Harrison, 2005, p. 117) ، الاحترام، الكاريزما والأمانة"والإنصاف

كذلك بأنها: "التوضيح العملي للسلوك المناسب طبيعيا من   Brown, Trevino and Harrisonوعرفها
لاتصال خلال التصرفات الشخصية، والعلاقات التفاعلية، وتعزيز هذا السلوك لدى العاملين من خلال ا

 .(Ponnu & Tennakoon, 2009, p. 22) باتجاهين، واتخاذ القرار"

 بشكل والمعايير القيم وتضارب الأخلاقية القضايا تحديد الممكن من تجعل قدرةتعرف بأنها: كما 
 .(langlois, 2012, p. 9) مسؤولة بطريقة به للقيام ومقبولاً  أخلاقيًا عادل هو ما على العثور أجل من أفضل

فإن القيادة الأخلاقية هي القيادة التي تشتمل على استخدام السلطة لمساعدة الأتباع  (Heifetz)وحسب 
في التعامل مع القيم المتصارعة التي تظهر في تغيير بيئات العمل والثقافات الاجتماعية. ويعد هذا مفهوما 

 .(594، صفحة 4688)هاوس،  نه يتناول بشكل مباشر قيم العمالأخلاقيا لأ

ويقول فيها طارق السويدان أنها: القدرة على تحريك الناس نحو الهدف وفق المبادئ أو القيم أو 
 الاجتماعي ثم الضمير الشخصي"عرف المعايير السليمة، أي القيم التي تأتي من الشرع ثم العقل ثم ال

 .(4687)السويدان، 

 ,Ponnu & Tennakoon) سلوب يحترم حقوق وكرامة الاخرين"بأنها: "القيادة بأ (Ciulla,2004)وأشار 

2009, p. 22). 

ن القائد من التأثير في الآخرين لتحقيق وقدرات فائقة تمكسمات وعرف الكبير القيادة الأخلاقية بأنها: "
ي محدد، بمراعاة دقيقة للأبعاد الأخلاقية والقانونية والمصالح فقشتركة وفق رؤية ملهمة في إطار مو أهداف م
 .(84، صفحة 4680)الكبير،  "المختلفة

تطوير  تتطلب يشكل من أشكال القيادة الت" ي:الأخلاقية هالقيادة  (Connock and Johns)وحسب 
 ,Yilmaz, 2010) "سلوكياتهم ة معبفعالي ةموظفين وتطبيق المعايير الأخلاقيال تسلوكيا معايير أخلاقية لإدارة

p. 3950). 
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تركز  على أن القيادة الأخلاقية الباحثينيتفق جميع هؤلاء  ،يفات مختلفة قليلاً تعر  على الرغم من وضع
ساسية وامتلاك ي معرفة قيمك الأالأخلاقية هيء الصحيح. القيادة التأثير على المتابعين لفعل الش على

 .(Kar, p. 113) ي خدمة الصالح العامالشجاعة لتعيشها في جميع جوانب حياتك ف

خلال التعاريف السابقة يمكننا القول أن القيادة الأخلاقية هي عملية تأثير القائد الذي يجب أن  من
يتسم بقيم أخلاقية كالأمانة، والعدل، والصدق، الاحترام، الكاريزما ...، في سلوك التابعين له بغية تحقيق 

 راف.ي يساهم في نجاح المنظمة وتحقيق مصالح مشتركة لمختلف الأطولائهم الذ

 0أهمية القيادة الأخلاقية: 0

روي عن  فقد النصوص من العديد في وتمثل بالقيادة الاهتمامفي الفكر الإداري الإسلامي نلاحظ 
 بأنها الإسلام في القيادة وتتميز(. أحدهم فليؤمروا سفر في ثلاثة خرج إذا) الصلاة والسلام: عليهالرسول 

صالحة لكل  قيادة تجعلها التي والقيم بالأخلاق تزخر قيادة فهيقائمة على أسس مستمدة من القرآن والسنة 
 قول ذلك ومصداق جميع جوانبه في الساري  وروحه الإسلام إليه دعا ما جوهر هيزمان ومكان، فالأخلاق 

ن الله يبغض الفاحش البذيما من شيء أثقل في ميزان المؤمن يوم القيامة من حسن الخلق. : )الرسول  (وا 
 .(844، صفحة 4688)الروسان ه.،  رواه الترمذي

تكمن أهمية القيادة الأخلاقية في المنظمة في مدى تأثيره في الكثير من المجالات مما يجبر و 
المرؤوسين، وتزويد المنظمات بالربح المنظمات على الالتزام به وتوجيهه كتعزيز مصداقية المنظمة مع 

يجاد المصداقية بين المنظمة والمجتمع، والمحافظة على  والمساعدة في تحسين عملية صنع القرارات، وا 
 .(047، صفحة 4680)القرني و الزايدي،  المجتمع والبيئة بمستوى أكبر من القوانين والأنظمة

، صفحة 4688)ريحان، ( إلى أهمية القيادة الأخلاقية وهي كالتالي: 4687بينما يشير )الشاعر، 
88) 

 قدرتها على تقليل ومنع الاحتكاك بين الإدارة والعاملين. -
 .العمل مع المنظمات ركالحد من ظاهرة ت  -
 .ء لدى العاملينلاعلى زيادة الو تعمل  -
 .نتاجيةلإعلى زيادة ا العاملينتشجيع  -
 .جتماعية للعاملينلااشباع الحاجات ا -
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 تتجلى أهمية القيادة الأخلاقية في عدة نقاط منها: كما 

يمكن للقيادة الأخلاقية حسب نظرية التعلم الاجتماعي من خلق مناخ أخلاقي يتميز بقواعد العمل  (0
الدور النموذجي حيث يميل الموظفون إلى محاكاة هذه الأخلاقي والتصورات المشتركة وهذا من خلال 

النماذج. ويتعلم الموظفون السلوكيات المرغوبة من خلال مراقبة كيفية تصرف القائد. ومن خلال دوره 
 .(shin, 2012, p. 301) نوسلطته للتأثير على سلوك الآخري وحالته

ونية العمال لمغادرة المؤسسة، لكون العلاقة بين القادة الأخلاقيين والموظفين تخلق تؤثر سلبا في توجه  (0
 ,elci, sener, aksoy, & alpkan) نلتزام أعلى ويقلل من معدل الدورابيئة عمل ممتعة، مما يؤدي إلى ا

2012, p. 289) 
لتنفيذيين، في حالة استعمال القادة للسلطة بشكل صحيح سبب مباشر للرضا الوظيفي للموظفين ا (0

وعادل، وتسهيل العمليات، حل الصراعات، التعامل الغير متحيز، ومنحهم امكانية الدفاع عن أنفسهم 
 .(naiyananont & smuthranond, 2017, p. 348) الشكاوي...   في حالات

الأخلاقية فعالة في الحد من سوء سلوك الموظفين ومن السلوكيات المنحرفة في مكان القيادة  تعتبر (0
 .(mayer, kuenzi , & greenbaum, 2010, p. 10) العمل

 الثقة العاطفية في الزعيم، نزاهة ي على الثقة المعرفية في القائد،تؤثر القيادة الأخلاقية بشكل إيجاب (0
ن القيادة الأخلاقية تحسن من أ القائد، الإنصاف التفاعلي، فعالية القائد، و الرضا من القائد. ويضيف

 .(eisenbeiss, 2012) ثقة الزبائن وباقي أصحاب المصالح

 0أبعاد القيادة الأخلاقية:0

ابية على كل لإيجؤسسة، إذ تنعكس أثارها الماإدارة  فيساسية لأقية من الضروريات الاخلأتعد القيادة ا
)بعيليش و بن نذير ،  :فيل مثقية أبعاد تتلاخلأسة بصفة عامة. وتتضمن القيادة اؤسلمفيها وا ينرؤوسلما

 (584، صفحة 4689

ن أ( 8993رئيسيا للقيادة، فقد أشار )مورغان  يعد توافر السـلوك الأخلاقـي مكونـا توافر السلوك الأخلاقي: -
السـلوك الأخلاقـي ضـروريا لنجاح الفرد كقائد في المنظمة، وان النمـاذج المتعـددة للفاعليـة التنظيميـة والقيـادة 

، صفحة 4688)راضي و حسن،  أكـدت بـأن الاهتمـام بالقضـايا الأخلاقية يعد أحد العناصر الأساسية للقيادة
888) . 
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ق لاخلأتمـام إلـى المبـادئ الرئيسية لهلايجب أن يولي اداري لإبأن القائـد ا (4660 هاوس)ويؤكد 
ن يعطيهم أقـدير أفكـار الغير و مانـة و تلأخرين والآوالنزاهة، واحترام احتـرام، ويجب أن يلتزم العدالـة، لاكا

تخاذ لالعدالة والتي يجب أن تكون محور بالمساواة و أن يهتم القائد بقضايا ان يحسسهم أاهتمام كافي و 
ن القائـد إأمـا بالنسـبة لموضوع الصـدق، فـالقرارات، والمساواة عند توزيع المكافآت والحكمة في توجيه العقوبات 

إلى  تجر مانــةلأم ال من أشــكال الكــذب، وعــدي شكلأأن يكـون متحليا بالصدق ورافضا قـي يجب لاخلأا
 ،صلاخـلإقيـة كالاخلأاالقيم ب يلتزمفالقائد يجـب أن ، ، وأولهــا انعدام الثقةلمرفوضةالعديد من النتائج ا
 .(477، صفحة 4689)عبد،  وغيرها والعدالة، الاحترام، والشجاعةوالتسامح، والنزاهـة 

، والمعتقـدات والأهـداف مـن القيم يتعلمون  بأن العاملين (4663دافت )أشار  الأخلاقي:ممارسة السلوك  -
 ويراعي، والشـعارات، والخطابـات، زالرمو  يستخدمعلى القائد أن  ينبغيمشـاهدة ومراقبـة سلوك القائد، ولذلك 

، 4688)الدجاني،  تأكبـر مـن الكلمـاـع ، فالتصـرفات لهـا وقالأخلاقية القيمقواعـد السـلوك التـي تتطـابق مـع 
 .(88صفحة 

ما هو صحيح وعادل عندما يفعل  ويستطيع القائد في أي منظمة أن يوضح السلوك الأخلاقي عمليا
وجيد، إذ ينبغي على القائد أن يجعل الأخلاق حجر الزاوية لطريقة عمل المنظمة، من خلال ممارسة السلوك 

ميز سلوكيات تتتمثل أهم المكونات التي و وفي علاقاته. الأخلاقي في حياته الشخصية وفي منظمته 
أو كاذبا،  ترام حقوقهم، وأن لا يكون مخادعاواح ،أذى الآخرين بالأخلاقي بما يلي: تجن وممارسات القائد

ومنع الأذى عن الآخرين، ومساعدتهم في احتياجاتهم، وتعزيز  ،لالتزام بما يتعهد به، وطاعة القوانينوا
 .(007، صفحة 4689)رضوان، مصاروة ، و سالم،  الضروريات لديهم

)دبون و صيتي،  :تيلآل اخلامن  قيلاخلأيمكن للمدراء تعزيز السلوك ا تعزيز السلوك الأخلاقي: -
 (499، صفحة 4688

 قويا للدور هو الذي تكون سلوكياته الفعلية  ن يكون نموذجاأقيا: القائد الذي يمكن لاالتصرف أخ
 .قيلاخلأطي رسالة واضحة بأهمية التصرف اومهاراته تع

 قيةلاخلأة الذين يبتعدون عن السلوكيات امراقبة العاملين ومعاقب. 
 قية قيمةلاتطوير مدونات أخ. 
 قيلاخلأر التدريب اتوفي. 
  قيلاخلأفير نظام مكافئات يعزز السلوك اتو. 
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 المطلب الثاني: مفاهيم أساسية حول الولاء التنظيمي

 :مفهوم الولاء التنظيمي 00

 :0تعريف الولاء0 00

 جاء في معجم مقاييس اللغة: لغة:الولاء 0 00 0 00

 إبن  نصرةالولي: الواو واللام والياء أصل صحيح، وهو المصدر ويدل على القرب والدنو والمحبة وال(
 .(858، صفحة 4667فارس، 

  الشخص الأمر: جعله واليا عليه، الشخص ظهره: جعله وراءه، عن الشيء ابتعد عنه. [تولية]ولى  

 .الولاية: البلاد التي يحكمها الوالي 

 (058، صفحة 8997)هيئة الأبحاث والترجمة،  الولاء: النصرة، الصداقة والإخلاص. 

 ذكرت كلمة الولاء ومشتقاتها في القرآن الكريم في عديد المواضع نذكر منها: وقد 

لَوٰةَ ٱيُقِيمُونَ  لَّذِينَ ٱءَامَنُواْ  لَّذِينَ ٱوَ   ۥوَرَسُولُهُ  للَُّّ ٱوَلِيُّكُمُ  إِنَّمَا ﴿قوله سبحانه وتعالى كَوٰةَ ٱوَيُؤتُۡونَ  لصَّ كِعُونَ  لزَّ وَهُمۡ رَٰ
 .(44سورة المائدة، الآية )القرآن الكريم،  ﴾ ٥٥

فِرِينَ نُزُلاً  لَّذِينَ ٱ أَفَحَسِبَ ﴿قال الله تعالى ﴾ ٢٠١ كَفَرُوٓاْ أَن يَتَّخِذُواْ عِبَادِي مِن دُونِيٓ أَولِۡيَآءََۚ إِنَّآ أعَۡتَدنَۡا جَهَنَّمَ لِلكَٰۡ
 .(864 )القرآن الكريم، سورة الكهف، الآية

وَمَن يُضلِۡلۡ فَلَن تَجِدَ لَهُمۡ أَولِۡيَآءَ  لمُۡهۡتَدِ  ٱفَهُوَ  للَُّّ ٱيَهدِۡ  وَمَن﴿97الإسراء الآية وقوله سبحانه وتعالى في سورة 
مَةِ ٱوَنَحشُۡرُهُمۡ يَومَۡ  ۦ  مِن دُونِهِ  هُمۡ خَبَتۡ كُلَّمَا جَهَنَّمُ   مَّأوَۡىٰهُمۡ وَصُمّاً   وَبُكمۡاً  اً عَلَىٰ وُجُوهِهِمۡ عُميۡ لقِۡيَٰ  ﴾٧٩ اسَعِيرً  زِدۡنَٰ

"من أحب في الله، وأبغض في الله،  الله عليه وسلم في قوله: ىكما ذكر الولاء في سنة المصطفى صل
ن كثرت صلاته  ووالى في الله، وعادى في الله؛ فإنما تنال ولاية الله بذلك، ولن يجد عبد طعم الإيمان وا 

 ا وذلك لا يجدي على أهله شيئا".وصومه حتى يكون كذلك، وقد صارت مؤاخاة الناس على أمر الدني
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 اصطلاحا: 0 00 0 00

الولاء هو اخلاص وحب شديدان ينبثق عن التفاعل الديناميكي بين الفرد وبيئته التي يعيش فيها، 
)أسرته، مجتمعه، وطنه،  ا الفرد لصالح موضوعذفيوجه جميع عواطفه نحو موضوع معين بحيث يضحى ه

ن قناعة ودون أي نوع من الصالح العام على مصالحه الشخصية عمواضيع سياسية...إلخ( ويفضل 
 .(854، صفحة 4646)محمد سعيد و فرج قره داغي، الضغوطات 

، وعندما نقول  Belonging، والإخلاص Affiliation،الانتساب Devotion الانتماء كما يشار إليه بأنه
خلاصهم إليهم، والولاء بهذا المعنى ينطوي على الارتباط  أن للأبناء ولاء لآبائهم يعني انتمائهم وانتسابهم وا 

Commitment والتماسكCohesiveness  وجذبEnticement  0(478، صفحة 4669)جواد،  تجاه الغير 

 :التنظيمي0 تعريف الولاء 0

تعددت تعريفات الباحثين حول موضوع الولاء كل حسب نظرته له ولتعدد العوامل والمتغيرات المؤثرة 
 فيه، وفي هذا الجزء إيراد لأهم التعريفات:

  أن الولاء "هو الحالة التي يتكامل فيها الفرد مع منظمته وعمله، فيصبح إنسانا تستغرقه  سليمانيرى
من خلال طموحه الوظيفي، ورغبته ونيته في النمو والتقدم، وتحقيق أهداف المنظمة المنظمة ويتفاعل معها 

 -ككيان منفصل–يقصد به الموقف الداخلي السلوكي للعاملين كأفراد -والولاء بهذا المعنى -كفرد–من خلاله 
ت عي يتكون من تفاعل اتجاهامتضامنة نحو تحقيق أهداف مشتركة لأنه مفهوم جما -ككل–وكمجموعة 

 .(846-859، الصفحات 4688)سليمان و وهب،  فردية

 ("ويرى"ألن ومايوAllen and Meyer,1990الولاء التنظيمي عبارة عن حالة نفسية تعكس علاق ) ة الفرد
 .(788، صفحة 4687)علي ن.،  بالمنظمة التي يعمل فيها

  ويعرف الولاء التنظيمي بأنه حالة توحد العامل مع المنظمة التي يعمل بها ومع أهدافها ورغبته بالمحافظة
على عضويته فيها ، وهو ذلك المستوى من الشعور الايجابي المتولد عند الموظف إزاء منظمته الإدارية 

)الروسان و  لانتماء إليهامعها والافتخار با والالتزام بقيمها والإخلاص لأهدافها والشعور الدائم بالارتباط
 .(436، صفحة 4683العموش، 
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 رد فعل لدى الموظف تجاه خصائص المنظمة التي ينتمي إليها، كما يعني إحساس  وهناك من يرى بأنه"
هذه الأهداف والالتزام بالقيم الوظيفية  الموظف بارتباطه بأهداف المنظمة وقيمها والدور الذي يقوم به لتحقيق

 .(868)جلعود و المحتسب، صفحة  نظمة وليس من أجل مصالحه الخاصة"من أجل الم

 لولاء التنظيمي على أنه استعداد الأفراد لبذل الطاقة والوفاء للتنظيم، ويعني بذلك تلك القوة والطاقة ا يعرف
، صفحة 4648)بن عيسى و بن خرارة،  أقصى جهد في منظمته والوفاء لها لتي تجعل الفرد يبذلالداخلية ا

864). 

 :ن الذي يعبر عن الارتباط العاطفي بي ي"هو أحد مكونات الالتزام التنظيم أما "ناصر قاسمي" فعرفه
 .(874، صفحة 4688)مجادبة،  جهات أخرى في التنظيم"و العامل و 

 شار إلى الولاء التنظيمي كونه ذلك المستوى من الشعور الإيجابي للموظف باتجاه منظمته من حيث ي
 .(79، صفحة 4646)كاظم و فضلي،  ع الارتباط والافتخار الدائم بهاتزام بأهدافها والإخلاص لقيمها ملالا

  شليدون"كما عرفت "ماري (M.Sheldon:الولاء التنظيمي على أنه )  اتجاه الفرد نحو المنظمة و الذي"
 .(09، صفحة 4669)شريبط،  يربط بدوره ذات الفرد مع المنظمة التي يعمل بها"

 انجراف الأفراد أو  " حيث قال بأن الولاء التنظيمي4680، بالإضافة إلى تعريف "مراد ممدوح كامل"
، 4688)هبال،  مة المادية المتحققة من المنظمة"تعلقهم الفعال بأهداف وقيم المنظمة بغض النظر عن القي

 .(477صفحة 

الولاء التنظيمي هو تلك الأحاسيس التي تتملك الفرد : مما سبق يمكن تعريف الولاء التنظيمي كما يلي
بانتمائه والتزامه بالمنظمة التي يعمل بها وهذا يترتب عنه رغبة الفرد بأن يقدم جزء من نفسه كمساهمة لنجاح 
واستمرارية المنظمة، كما يكون لديه قبول كبير لقيم وأهداف هذه المنظمة مع رغبته القوية في الاستمرار في 

 ها. عضويت

 وتجدر الإشارة إلى أن هناك بعض المفاهيم التي لها علاقة بالولاء التنظيمي وهي:

هو مجموعة القواعد والاجراءات المحددة في التنظيم الرسمي أو التي يلتزم بها العامل الالتزام التنظيمي:  - أ
وبالتالي يكون هناك ضمان أثناء أداء المهام وذلك بتقديم لأداء جيد من ناحية والسرعة من ناحية أخرى، 

 للسير الحسن للعمل من قبل العمال.
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هو تعبير يشير بشكل عام إلى مدى الإخلاص والاندماج والمحبة التي يبديها الفرد الانتماء التنظيمي:  - ب
هده اتجاه عمله وانعكاس ذلك على تقبل الفرد لأهداف المنظمة التي يعمل بها وتفانيه ورغبته القوية وج

 0(477، صفحة 4688)هبال،  تحقيق تلك الأهدافالمتواصل ل

 أهمية الولاء التنظيمي: 00

للولاء التنظيمي أهمية بالغة داخل المنظمات لما له من عوائد وتأثيرات هامة على سلوك الفرد 
 التالية:والمنظمة معا وعليه يمكن إيجاز أهمية الولاء التنظيمي في النقاط 

 تستطيع  يعد عاملا هاما في الربط بين المنظمة والأفراد العاملين فيها، لاسيما في الأوقات التي لا
)محمد سعيد و فرج  ظمةللتنبؤ بفعالية المنؤشر قوي لإضافة إلى أنها ممنظمة تقديم حوافز، تعويضات، وباال

 0(853، صفحة 4646قره داغي، 

  الولاء التنظيمي بالنسبة للفرد يمنحه استقرارا نفسيا ويساعده على تحقيق أفضل عائد وظيفي ليس للمهنة
فقط بل للفرد أيضا، كما أن شعوره بالولاء يمنحه ثقة بنفسه وبتحقيق ذاته وحصوله على مكانة يرضى عنها 

مل ويشعره بالسعادة عند كل نجاح أو على امتلاك دافعية وحماس للع هويرفع من روحه المعنوية ويساعد
 تميزه بالأداء وهو مرحلة أولى للنمو المهني لدى الفرد.

  إن من أولويات المنظمة الاحتفاظ بمرؤوسيها وتقليل دوران العمل قدر الإمكان وهذا ما يحرص عليه
يزرع الاطمئنان والتقارب  تعزيز الولاء لدى الأفراد إذ أنه يقرب وجهات النظر بين المنظمة والعاملين فيها ما

 تقدم وتطور وتحقيق أهداف المنظمةبينهم وينشر التعاون والانسجام وبالتالي الاستقرار والتوازن المطلوبين ل
 .(796، صفحة 4687)علي ن.، 

 إيمانا ي تغيير يكون في صالح المنظمة وتقدمها لأء ساعد ذلك على تقبلهم فراد بالولاكلما زاد شعور الأ
نه يعد وسيلة فاعلة لخفض مستويات الصراع أكما ، ن أي ازدهار للمنظمة يعود عليهم بالنفعأمنهم ب

 .التنظيمي

  ويقلل من التكاليف والخسائر  ،فراد في المنظمةلأبداعي لدى الإء التنظيمي في تنمية السلوك الايسهم الو
قة وثيقة مع العديد من لاكما له ع ،القدرات والطاقات البشرية لالهدر الناشئ من سوء استغلاالناجمة عن 

 .جتماعي وغيرهالاالسلوك ا، الرضا الوظيفي، داء الوظيفيلأالمخرجات مثل ا
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 على ممتلكات  خرى مثل : عدم المحافظةء التنظيمي تأثير مباشر على خفض الظواهر السلبية الأإن للولا
ونشر ، ة في العملبالامضرابات واللاوالإ ،والسرقة والتبذير، حيانفها في بعض الألاو تعمد إتالمنظمة 

)شالبي،  ةد والتذمر المستمر لسياسة المنظمالنق لالسمعة السيئة للمنظمة في أوساط المجتمع من خلا
 .(54-54، الصفحات 4680

 أثره تتجاوز حدود الوظيفة وبيئة العمل لتصب في مصلحة المجتمع ككل، التنظيمي و ن أهمية الولاء إ
حيث أن انخفاض معدل دوران العمل وتراجع حركة تنقل العمال وارتفاع الجودة وفعالية العمل وربما ارتفاع 

 .تصب في مصلحة المجتمع النهائيةعوامل الإنتاجية القومية كنتيجة للولاء التنظيمي، كلها 

 لولاء يصنع القيمة المتفوقة للمؤسسة ويؤدي حرص المؤسسة على إمداد زبائنها بقيمة متفوقة إلى زيادة ا
 .ولاء العاملين فيها، حيث يشعرون بالفخر والرضا عن أعمالهم

 شريبط،  جذب أفضل الزبائن، حيث تتكرر مشترياتهم وشهاداتهم الحسنة عن منتجات المؤسسة وخدماتها(
 .(78-70، الصفحات 4669

 أبعاد الولاء التنظيمي: 00

 ( بين ثلاث أبعاد وتتمثل في:Allen et Mayerميز كل من ألين وماير)

يحدد هذا المكون درجة اندماج الفرد مع المنظمة وارتباطه بعلاقات اجتماعية تعكس  الولاء العاطفي:00 00
التضامن الجماعي، ويشير إلى تطابق الفرد مع المنظمة التي ينتمي إليها، وانهماكه فيها وارتباطه شعوريا بها 

في تحقيق تلك الأهداف،  ورغبته في الاستمرار بالعمل فيها، لأنه موافق على أهدافها وقيمها ويريد المشاركة
دراكه بالخصائص المميزة لمهامه الوظيفية من حيث الاستقلالية والأهمية وتنوع المهارات ودرجة المشاركة  وا 
والتغذية المرتدة من الإشراف، وعلى ذلك فالأفراد العاملون ذوو الولاء العاطفي يستمرون في العمل داخل 

 0(858، صفحة 4648)الكلابي و خضر،  ظمة لأنهم يرغبون في ذلك ويحبونهالمن

 يشير إلى قوة رغبة الفرد في بقاء عمله بالمنظمة لاعتقاده بأن ترك العمل فيهـا يكلفـه: 0الولاء المستمر0 00
 على أنه الاندماج في أنشطة المنظمة مع الأخذ فـي الاعتبار( Allen & Meyer,1990الكثير وعرفه )

ويرى الباحث أن الولاء المستمر يتحقق نتيجة  المنظمة، التكاليف التي سوف يتحملها الفرد إذا ما ترك
الامتيازات التي يحصل عليها الفرد فـي المنظمة والتي سيفقدها إذا ما ترك العمل بها فالفرد يدرك أن ترك 

 0(58، صفحة 4686)بوسالم،  وبقاءه ناتج لعدم وجود بديل آخرتكلفة، العمل بالمنظمة أكثر 
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شعور الفرد بإلزامية البقاء في المنظمة لعدم رغبته في الإضـرار بمـصلحة  إلىويشير 0الولاء الأخلاقي: 0 00
أنـه إحـساس العاملين أدبيا  (Hackett & Al,1992) المنظمة وترك انطباع سيئ لدى زمـلاءه ويعرفـه

 لمنظمة.البقاء في ابضرورة 

ن أبعاد الولاء التنظيمي إلا أنها تشترك في عنصر الرابطة بـين الفـرد والمنظمة فالأفراد يابورغم تعدد وت
ذوي الولاء المستمر يعد بقاءهم في المنظمة نابع من حاجتهم للعمل بهـا أمـا الأفراد ذوي الولاء الأخلاقي 

 0(58، صفحة 4684)الصالح السالم،  دفعهم للالتـزام بالبقـاء فيهافإنهم يظلون في المنظمة لشعورهم الذي ي
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 دبيات التطبيقية للدراسةلأالمبحث الثاني: ا

 بالقيادة الأخلاقية ول: الدراسات السابقة المتعلقةلأ المطلب ا

باللغة العربية ثم  بالقيادة الأخلاقيةفي هذا المطلب نستعرض بعض الدراسات السابقة المتعلقة 
 .جنبيةلأبا

 :الدراسات باللغة العربية 00
( بعنوان: أثر ممارسات القيادة الأخلاقية للمديرين في 0100العنقري عبد العزيز )دراسة  0000

 دراسة تطبيقية على المحافظات التابعة لإمارة مكة المكرمة0 –تحقيق التميز التنظيمي 

هدفت الدراسة إلى التعرف على أبعاد القيادة الأخلاقية للمديرين وأثرها في تحقيق التميز التنظيمي من 
وجهة نظر العاملين في المحافظات التابعة لإمارة مكة المكرمة، ولتحقيق ذلك استخدم الباحث استبانة لجمع 

مت الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية استخد( مفردة، 388البيانات من أفراد العينة، والتي بلغ تعدادها )
(spss لتحليل بياناتها، وقد توصل البحث إلى مجموعة من النتائج كان من أهمها: ارتفاع المتوسط العام )

لأبعاد القيادة الأخلاقية )الخصائص الإدارية، الخصائص الشخصية، والخصائص المتعلقة بالعلاقات 
لمتوسط العام لأبعاد التميز التنظيمي )تميز الهيكل التنظيمي، تميز ا عالإنسانية(، هذا إلى جانب ارتفا

 الاستراتيجية، تميز المرؤوسين، تميز الثقافة التنظيمية( في المحافظات التابعة لإمارة مكة المكرمة.

كما توصلت نتائج البحث إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد القيادة الأخلاقية في تحقيق التميز 
 ظيمي في المحافظات التابعة لإمارة مكة المكرمة.التن

المحافظات التابعة لإمارة مكة المكرمة فلسفة إدارية وأساليب  تتبنىويوصي البحث بضرورة أن 
تنظيمية تدعم تطبيق مبادئ و أبعاد القيادة الأخلاقية من قبل الإدارة العليا عن طريق التدريب و تنمية 

 م مبادئافية ونشر ثقافة تنظيمية قوية تدعالموارد المالية والبشرية الكالموارد البشرية والعمل على تخصيص 
 القيادة الأخلاقية لتحقيق التميز التنظيمي.

بعنوان: دور القيادة الأخلاقية في تعزيز الثقة التنظيمية لدى ( 0100 والمطيري  درادكة)دراسة 0 000
 .مديرات مدارس المرحلة الابتدائية بمدينة الطائف من وجهة نظر المعلمات
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بتدائية للقيادة الأخلاقية ودورها في س الاوالتي هدفت إلى التعرف على مستوى ممارسة مديرات المدار  
تعزيز الثقة التنظيمية من وجهة نظر المعلمات، كما هدفت إلى معرفة درجة اختلاف وجهات النظر هذه 

عينة الدراسة  تكونتي(. باختلاف متغيرات )التخصص، والمؤهل العلمي، وسنوات الخبرة، والمكتب الإشراف
معلمة، تم اختيارهن بالطريقة العشوائية، وقد أشارت نتائج الدراسة إلى ما يلي: جاءت جميع  (534)من 

بتدائية بمدينة الطائف من وجهة نظر الا التي تمارسها مديرات المدارس أبعاد محور القيادة الأخلاقية
رات جاءت جميع أبعاد محور الثقة التنظيمية التي تمارسها مديالمعلمات )عالية جداً( وفقاً لمقياس الدراسة. و 

علاقة وجود بتدائية بمدينة الطائف من وجهة نظر المعلمات )عالية جداً( وفقاً لمقياس الدراسة. المدارس الا
إيجابية ذات دلالة إحصائية بين متغيري القيادة الأخلاقية وجميع مجالاتها وبين الثقة التنظيمية وجميع 

الاتها. ولا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات أفراد عينة الدراسة في مستوى القيادة الأخلاقية مج
 والثقة التنظيمية التي تمارسها مديرات المرحلة الابتدائية من وجهة نظر المعلمات تعزى إلى متغيرات

 .(التخصص، والمؤهل العلمي، وسنوات الخبرة، والمكتب الإشرافي)

( بعنوان: درجة ممارسة مديري المدارس الابتدائية للقيادة الأخلاقية 0100الجعيثني ) دراسة 0000
 وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية لدى معلميهم0

درجة ممارسة مديري المدارس الابتدائية في وكالة الغوث الدولية  علىالتعرف إلى هدفت الدراسة 
بمحافظات غزة للقيادة الأخلاقية وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية لدى معلميهم من وجهة نظر المعلمين 

( معلما 546واستخدمت الباحثة المنهج الوصفي )التحليلي والارتباطي(، وتكونت عينة الدراسة من )أنفسهم. 
غزة في العام الدراسي  ومعلمة من معلمي المدارس الابتدائية التابعة لوكالة الغوث الدولية بمحافظات

( معلما ومعلمة، وقد تم اختيار 3843( من مجتمع الدراسة المكون من )%88.7وتمثل ) 4684-4680
عينة الدراسة وهما:  هذه العينة بطريقة عشوائية بسيطة. واستخدمت الباحثة استبانتين لجمع البيانات من

( فقرة موزعة على أربعة مجالات )الصفات الشخصية، الصفات 56استبانة القيادة الأخلاقية وتكونت من )
( فقرة 56الإدارية، العلاقات الإنسانية، العمل بروح الفريق(، واستبانة سلوك المواطنة التنظيمية وتكونت من )

 مير، والسلوك الحضاري، والروح الرياضية والكياسة.على خمسة مجالات: الإيثار، ووعي الضموزعة 

 وتوصلت الباحثة إلى النتائج التالية: 

 ( 87.48درجة ممارسة المديرين للقيادة الأخلاقية كانت عالية جدا وبوزن نسبي%.) 
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  وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين تقديرات عينة الدراسة لدرجة ممارسة المديرين للقيادة
ى لمتغير الجنس ولصالح الإناث، بينما لم توجد ذات دلالة إحصائية وفق الأخلاقية تعز 

 المؤهل العلمي وسنوات الخدمة.
 وبوزن نسبي  درجة ممارسة المعلمين لسلوك المواطنة التنظيمية كانت درجة عالية جدا

(96.03.) 
 المواطنة ستهم سلوك تقديرات عينة الدراسة لدرجة ممار لة إحصائية بين لاوجود فروق ذات د

ما عدا مجال )ناث، وكذلك لمتغير سنوات الخدمة لإتغير الجنس ولصالح االتنظيمية تعزى لم
 .قل، بينما لم توجد فروق تعزى لمتغير المؤهل العلميلأتعزى للخدمة ا (الكياسة

  لة إحصائية عند مستوى لاوذي د (6.078)وجود ارتباط موجب(6.68≥α ) بين درجة
 .قية ودرجة ممارسة معلميهم سلوك المواطنة التنظيميةلاخلأدة االمديرين للقياممارسة 

قة لاالع فيوسيط  ير"جودة حياة العمل كمتغ :عنوانب( 0100 خرون آخالد علي و )دراسة  0000
دارة لإى موظفي اعية عللادراسة استط ينقية وابداع العامللاخلأالقيادة ا نيالتفاعلية ب
 0ية تبسة"ولاالعمومية ب

ظل وجود  في ينقية وابداع العامللاخلأالقيادة ا ينقة بلااختبار الع ىلالدراسة إ هاتهدفت هحيث  
ومات من عينة عللممع الجستبيان لاذلك على أداة ا يفمعتمدا و جودة حياة العمل هبينهما و  وسيط يرمتغ

زيع من ذا التو همكن أمستندات غوغل حيث ستخدام باعد أ ا والذي ونير تستبيان الكلاعارضة وزع عليها ا
حصائي لاتحليل الل حلاستبيان صا( 858 )ت ليبقىاباستجا( 4)استجابة استبعد منها( 843) صول علىحلا

ناك هأن  ىلتوصلت الدراسة إ ينح في Gpower و AMOS و SPSS رامج التاليةبال هوالذي استخدمت في
ناك ه كانالدراسة بينما  محلؤسسات ملا يفالعمل قية وجودة حياة لاخلأعلى عدم توفر القيادة ا يراتفاق كب

قية على ابداع لاخلأالقيادة ا رتبداع ومدى توفره، أثلإهم على اتعلى قدر  ينمتفق يناتفاق على أن العامل
قية لاخلأستوى من القيادة امببداع كلما أحسوا لاتوسط ما يشجع العمال على املمن ا بربدرجة أك ينالعامل

الوسيط سلبيا ما  المتغيرو ما جعل أثر هجودة حياة العمل منخفضة و  نحو العينة مارسة، جاءت تقديراتملا
 .الوسيط جودة حياة العمل المتغيرعند ادخال  ينالعامل ابداع على قيةالأخلا القيادة ثرأ يخفض
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مال لقتها بتنمية رأس الاقية وعلاخلأالقيادة ا( بعنوان: 0100دراسة )أبو عيدا وموسى الزين،  0000
 0)بية والتعليم الفلسطينيةتر مديريات ال يف ينتطبيقية على العامل دراسة(النفسي 

ممارسة القيادات الإدارية لسلوك القيادة الأخلاقية وعلاقته  هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى 
برأس المال النفسي من وجهة نظر العاملين في مديريات التربية والتعليم الفلسطينية محل الدراسة، وتكونت 

( من مجتمع الدراسة، وأعد %53.9( موظف وموظفة، يمثلون نسبة مقدارها )844الدراسة من ) عينة
 الباحثان أداة للدراسة، وتم التحقق من صدقها و ثباتها.

تم استخدام المنهج الوصفي، وأظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية وذات دلالة إحصائية بين القيادة 
فسي، وهذا يعني أن مجالات القيادة الأخلاقية عند ممارستها تساهم في الأخلاقية ومستوى رأس المال الن

 تطوير رأس المال النفسي.    

( بعنوان: درجة ممارسة مديري المدارس الحكومية في لواء 0100مصاروة وآخرون )دراسة  0000
 المزار الشمالي للقيادة الأخلاقية من وجهة نظر المعلمين0

درجة ممارسة مديري المدارس الحكومية في لواء المزار الشمالي  علىالتعرف إلى هدفت الدراسة 
، والتعرف إلى أثر كل من )الجنس، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة( للقيادة الأخلاقية من وجهة نظر المعلمين

في تقديرات المعلمين لدرجة ممارسة مديريهم للقيادة الأخلاقية. استخدمت الدراسة المنهج الوصفي المسحي، 
( عبارة موزعة على أربعة مجالات. 43لتحقيق أهداف الدراسة قام الباحثون ببناء استبانة مكونة من )و 

( معلما ومعلمة. وأظهرت نتائج الدراسة أن تقديرات المعلمين لدرجة ممارسة 387وتكونت عينة الدراسة من )
ت بدرجة عالية، كما أظهرت النتائج مديري المدارس الحكومية في لواء المزار الشمالي للقيادة الأخلاقية جاء

بين تقديرات المعلمين لدرجة ممارسة  (α=6.64عدم وجود أثر ذي دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
 مديريهم للقيادة الأخلاقية تعزى لمتغيرات )الجنس، المؤهل العلمي، وسنوات الخبرة(.

 -ة في تنمية إبداع الموارد البشرية( بعنوان: أثر القيادة الأخلاقي0101دراسة )يوسفي ويوب،  0000
 0-دراسة ميدانية بمؤسسة عمر بن عمر للمصبرات الغذائية بولاية قالمة 

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر القيادة الأخلاقية في تنمية إبداع الموارد البشرية بمؤسسة عمر بن 
( 38ة مكونة من )الغذائية بقالمة. وقد تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي، وتطوير استبان عمر للمصبرات

الثاني فقرة، أما المحور ( 46ول بالقيادة الأخلاقية ويضم )فقرة موزعة على محورين، يتعلق المحور الأ
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( 76لى عينة شملت )عشوائية بسيطة عفقرة. تم توزيع أداة الدراسة بطريقة ( 88فيتعلق بالإبداع ويضم )
استبانة صالحة للتحليل الإحصائي. ( 44منها ) مفردة، استرد( 348من مجتمع الدراسة الذي يضم ) مبحوثا

ومن خلال معالجة البيانات باستخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية والتحليل باستخدام 
الخطي المتعدد، اختبار )ت( وتحليل التباين  المتوسط الحسابي والانحراف المعياري، تحليل الانحدار

؛ رات الغذائية مرتفعبلأخلاقية بمؤسسة عمر بن عمر للمصي القيادة امستوى تبن الأحادي، أظهرت النتائج أن
 ( ≥6.46مستوى إبداع الموارد البشرية كان مرتفع أيضا ؛ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

في تنمية إبداع الموارد البشرية ويعود الأثر بالدرجة الأولى لمبدأ العدالة يليه مبدأ الاحترام للقيادة الأخلاقية 
 .وأخيرا مبدأ الخدمة، بينما لا يوجد أثر معنوي لكل من مبدأي الصدق والأمانة، وبناء المجتمع

تعزيز  ( بعنوان : أثر الالتزام بمبادئ القيادة الأخلاقية على0100دراسة )يوب و بودبزة ، 0000
 دراسة تطبيقية على البنوك العمومية بسكيكدة0–المسؤولية الاجتماعية 

هدفت هذه الدراسة إلى تبيان أثر التزام القادة بالمبادئ الأخلاقية على تعزيز المسؤولية الاجتماعية 
ولية لتحقيق بالبنوك العمومية بسكيكدة، تم الاعتماد على المنهج الوصفي والاستبانة كأداة لجمع البيانات الأ

الغرض من الدراسة. خلصت الدراسة إلى وجود التزام بمبادئ القيادة الأخلاقية وكذا المسؤولية الاجتماعية 
بدرجة موافقة متوسطة في البنوك محل الدراسة، وجود أثر ذو دلالة إحصائية للالتزام بمبادئ القيادة 

دأ الاحترام، وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية الأخلاقية على تعزيز المسؤولية الاجتماعية مجسدا في مب
 للالتزام بمبادئ القيادة الأخلاقية تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية.

لدى مديري المدارس الحكومي  ةقيلاخلأالقيادة ا( بعنوان: 0100 ء سعد الحنيطيلاآ)دراسة  0000
 ة0قتها بالمناخ التنظيمي من وجه نظر المعلمين في لواء الرصيفلاوع

قتها علاو قية لدى مديري المدارس الحكومية لاخلأإلى تقصي درجة ممارسة القيادة اهدفت الدراسة 
بالمناخ التنظيمي من وجهة نظر المعلمين في لواء الرصيفة، وقد تم اختيار عينة عشوائية بسيطة عدد 

تطوير استبانة القيادة معلما ومعلمة من مجتمع الدراسة، واستخدم المنهج الوصفي، كما تم  (356)أفرادها 
قية لدى مديري المدارس لاخلأادرجة ممارسة القيادة  أنقية والمناخ التنظيمي، أظهرت النتائج لاخلأا

جاءت  ثةلاالث المحور وعلى مستوى أبعادهالحكومية في لواء الرصيفة من وجهة نظر المعلمين على مستوى 
كما أظهرت نتائج الدراسة أن مستوى المناخ التنظيمي على  (78.3)، وبمتوسط حسابي ) مرتفعة(بدرجة

كما أظهرت النتائج أيضاً ( 74.3)مستوى المحور وعلى مستوى البعدين جاء مرتفعاً و بمتوسط حسابي 



 الأدبيات النظرية والتطبيقية للدراسة                                                                            الفصل الأول 

29 
 

قية لدى مديري المدارس والمناخ لاخلأالقيادة اائيا بين درجة ممارسة قة ارتباطية إيجابية دالة إحصلاوجود ع
رتباط مرتفعة ودالة إحصائياً. وبناء على ذلك أوصت الباحثة بأن تقوم وزارة لات الامعامالتنظيمي وكانت 

حيات التي تتناسب وحجم المسؤوليات لامن الصتها مزيدا ار التعليم بمنح مديري المدارس ومديالتربية و 
إيجابية لتحقق اتقهم والواجبات المطلوبة منهم، ليتمكنوا من إضفاء مناخ مدرسي أكثر عباء الملقاة على علأوا
قتها بالمناخ التنظيمي مع لاية وعقلاخلأدارسات وبحوث حول القيادة ا جراءإهداف التربوية المنشودة، و لأا

ء التنظيمي في لاوالو التنظيمية عينات أخرى تختلف عن عينة الدراسة الحالية، ومتغيرات أخرى مثل الثقافة 
 .ردنلأمدارس ا

: القيادة الأخلاقية ودورها في تعزيز المسؤولية بعنوان  (0100دراسة الهزام وعيساوي ) 01000
 0-الجزائر-الاجتماعية دراسة تطبيقية على عدد من المنظمات بالجنوب الغربي

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى توافر أبعاد القيادة الأخلاقية المتمثلة في )توافر السلوك 
الأخلاقي، ممارسات السلوك الأخلاقي، تعزيز السلوك الأخلاقي(، ومستوى تعزيز المسؤولية الاجتماعية في 

ور القيادة الأخلاقية في تعزيز دالجزائر، كما هدفت إلى التعرف على -عينة من المنظمات بالجنوب الغربي
المسؤولية الاجتماعية في المنظمات محل الدراسة، ولتحقيق أهداف الدراسة تم اتباع منهج دراسة الحالة 
وتطوير استمارة الاستبانة استنادا على بعض الدراسات السابقة، حيث بلغ عدد الاستمارات المسترجعة 

 ( استمارة.56) الصالحة للتحليل الإحصائي

وقد أشارت نتائج الدراسة أن المستوى العام لكل من القيادة الأخلاقية والمسؤولية الاجتماعية كانا 
مرتفعين، كما أوضحت نتائج الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية للقيادة الأخلاقية ككل على المسؤولية 

المسؤولية الاجتماعية، مع استثناء  الاجتماعية، وبينت النتائج وجود تأثير لممارسات السلوك الأخلاقي على
بعدي توافر السلوك الأخلاقي وتعزيز السلوك الأخلاقي، حيث لم يظهرا أي أثر على المسؤولية الاجتماعية، 
وأخيرا طرحت الدراسة مجموعة من التوصيات التي قد تسهم في تفعيل دور القيادة الأخلاقية في تعزيز 

 ل الدراسة.المسؤولية الاجتماعية بالمنظمات مح

 الدراسات باللغة الأجنبية:  00

 بعنوان:( Bowers, 2009دراسة )0 000

Connection Between Ethical Leadership Behavior and Collective Efficacy Levels as 

Perceived by Teacher 
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 سفي المدار قية ومستويات الكفاءة لاخلأقة بين ممارسة القيادة الاالع على فالتعر  الدراسة إلى هدفت
كأداة حظة لاالم الدراسةواستخدمت التحليلي، الوصفي  جمن وجهة نظر المعلمين استخدمت الدراسة المنه

قية والفعالية الجامعية لاخلأا فبين المعلم وتصورات قيادة المشر  أوجه الصلة ثوقد قامت الدراسة ببح سللقيا
أهمها: وجود  جتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائمعلم، كما  (469)في المدرسة، وتكونت عينة الدراسة من 

عدة عوامل  كما توجد هناكقية والكفاءة الجماعية للمعلمين، لاخلأالقيادة ا كقة قوية بين ممارسة سلو لاع
العوامل خصائص المعلمين، وطبيعة المدرسة هل هي مدرسة  كالكفاءة وكان في مقدمة تل كتؤثر في تل

 .خاصة أو عامة

 ( بعنوان: Kooskora, 2010)دراسة 0 000

Ethical leadereship behaviour and employee satisfaction, university of jyvaskyla press, 

2010. 

هدفت من خلالها إلى دراسة العلاقة بين سلوك القيادة الأخلاقية ورضا الموظفين، وفي محاولة 
فين المعبر عنه في أبعاد مثل ثقة الموظف والولاء لاستكشاف أثر السلوك القيادي الأخلاقي على رضا الموظ

تجاه التنظيم والقادة، الالتزام التنظيمي وبيئة العمل والمناخ التنظيمي والاعتراف بالموظفين والتمكين 
موظفا في الشركات المالية والاتصالات السلكية ( 874لقرار... أجريت الدراسة على )والمشاركة في صنع ا

نيا. أشارت النتائج لوجود علاقة قوية بين مكونات القيادة الأخلاقية ومكونات الرضا الوظيفي واللاسلكية بأستو 
للموظفين. إلا أن العلاقة بين مكونات القيادة الأخلاقية وبين ثقة الموظف والولاء والالتزام كانت أضعف قليلا 

 .بين الذكور أكثر منه بين الإناث

 ( بعنوان:,Camal Zehir, Ebru Erdogan 1122دراسة )  0000

The association between organizational silence and ethical leadership through employee 

performance. 

 .قيةلاخلأاقة بين الصمت التنظيمي وسلوك القيادة في حالة القيادة لاالع معرفةتهدف هذه الدراسة إلى 
الفحص ل هذه المتغيرات. يشار إلى أن هذا لاالدراسة بفحص أداء الموظف من خ وة على ذلك، قامتلاع

قة بين لاالعيعملون لدى شركات وطنية ومتعددة الجنسيات في تركيا لمقارنة  شخصا 984يستند إلى مسح ل 
جابنحدارات. ونتيجة لذلك، تم دعم جميع الفرضيات لارتباطات والاوامل والموثوقية واتحليل الع ، حيث هااتوا 

 .قية كان لها تأثير كبير على صمت الموظفلاخلأنحدار إلى أن القيادة الاأشار تحليل ا
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 بعنوان:  (Long-Zeng Wuet al, 2014 ) دراسة 0000

CEO Ethical Leadership and Corporate Social Responsibility A Moderated Mediation 

Model. 

جتماعية للشركات من لاقية للرئيس التنفيذي والمسؤولية الاخلأالقيادة ابين العلاقة فحصت هذه الدراسة 
دارية. بناء لإقية التنظيمية والدور الوسيط للسلطة التقديرية الاخلأل التركيز على الدور الوسيط للثقافة الاخ

إيجابي على تؤثر بشكل  CEO قيةلاخلأشركة صينية محلية ، وجدنا أن القيادة ا 454على عينة من بين 
ضافة إلى ذلك ، أشار تحليل لإقية التنظيمية. بالاخلأل الثقافة الاجتماعية للشركات من خلاالمسؤولية ا

المسار المعتدل إلى أن حالة مؤسس الرئيس التنفيذي تتعزز بينما يضعف حجم الشركة التأثير المباشر 
لمؤسسة وتأثيرها غير المباشر على المسؤولية قية للاخلأقية للرئيس التنفيذي على الثقافة الاخلأا للقيادة

 .جتماعية للشركةلاا

 :بعنوان ( ,1122Nejadدراسة نجاد ) 0000

To Investigate the Relationship Between Ethical Leadership and Teacher Empowerment. 

بتمكين المعلم قية وتمكين المعلم، وكذلك التنبؤ لاخلأقة بين القيادة الاى اختبار العهدفت الدراسة إل
تباط المتبادل، ر لاطريقة ا باحثسة استخدم الار . ومن أجل تحقيق أهداف الدقيةلاخلأاإلى القيادة ا استناد

يرانية، بينما تكونت عينة الدراسة لإمشهد اسة من كل معلمي المدارس الثانوية في مدينة ار وتكون مجتمع الد
ولى من لأالباحث أداتين لجمع البيانات: اتم اختيارهم بطريقة طبقية عشوائية، واستخدم ا معلم (458)من 

مانة، لأفقرة موزعة على خمسة أبعاد: ا (58)قية وتتكون من لاخلأالقيادة اإعداد الباحث وهي استبانة لقياس 
ر الموظفين، وحرية التعبير، يقية واضحة، والثقة والقناعة، والجهود لتطو لاوفق معايير أخنشطة المنظمة لأوا
 .فقرة لقياس تمكين المعلم (46)داة الثانية هي استبانة مقننة تتكون من لأوا

 :وكان من أهم نتائج الدراسة

 قية وتمكين المعلملاخلألة إحصائية بين القيادة الاقة ارتباطية موجبة ذات دلاوجود ع. 
 قيةلاخلأالقيادة ا ل كل بعد من أبعادلايمكن التنبؤ بتمكين المعلم من خ. 
 وبناء على ذلك تم اقتراح بعض النماذج للتنبؤ بتمكين المعلم. 
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 بعنوان: (Senyurt and Dinc, 2015)دراسة  0000

The Relationship among Ethical Leadership and Organizational Citizenship Behavior: a 

study of Private Primary and High School Teachers in Bosna and Herzegovina. 

المدارس قية على سلوك المواطنة التنظيمية لدى معلمي لاخلأدراسة إلى اختبار أثر القيادة اهدفت ال  
بتدائية والعليا الخاصة في البوسنة والهرسك. ومن أجل تحقيق هدف الدراسة استخدم الباحثان المنهج لاا

تتكون من و  ستبانة سلوك المواطنة التنظيميةول الألدراسة من مقياسين: اا. وتكونت أداة (رتباطيلاا)الوصفي 
لثانية فكانت استبانة القيادة داة الأيثار؛ أما الإواتزام، لالت: الكياسة، والاثة مجالافقرة موزعة على ث (80)
مة يعملون معلم ومعل (866)فقرات في مجال واحد. وتكونت عينة الدراسة من  (86)قية وتكونت من لاخلأا

 (86)وقد أعيد للباحثين  (مدرستين ابتدائيتين ومدرستين عليا) سراييفومدارس خاصة بالعاصمة  (5)في 
 :استبانة كانت صالحة للتحليل. وكان من أهم نتائج الدراسة

 قية وسلوك المواطنة التنظيميةلاخلأقة موجبة وقوية بين القيادة الاوجود ع. 
 ت سلوك المواطنة التنظيمية لاقية وكل مجال من مجالاخلأالقيادة اقة موجبة وقوية بين لاوجود ع

 (.يثارلإتزام، الالالكياسة، ا)

 بعنوان:( Hassan khane et al, 2017دراسة ) 0000

The relationship between ethical leadership and organizational citizenship behavior: 

evidence from pakistan. 

واطنة التنظيمية ملقية وسلوكيات الاخلأا القيادة بينقة لاالتحقق من الع ىالدراسة إل هاتهدفت ه
ث بحذلك على  يفكستان، معتمدين با يفجامعات القطاع العام  يفيئة التدريس هأعضاء  بين فينللموظ
 538يئة التدريس من أصل همن أعضاء  465ستبيان من لاريق اطعت عن جمت ناستخدام بياباكمي 
ستخدام با بياناتهااستبيان، حللت  898عتماد فقط على لاا متت العينة بطريقة عشوائية، و ير حيث اخت استاذ،
السبعة بشكل معتدل حيث كان قية لاخلأبعاد القيادة اأ ممارسةأن  ىلإهذا وقد توصلت الدراسة  spssبرنامج 
بعد العدالة وتوضيح  مثاركة السلطة ومن ومش ستدامةبالاتمام لاها هيلي ممارسةكثر لأفراد البعد ابالأ هالتوج

 يفقية لاخلأالقيادة ا ممارسةقي، لاخلأا هالتوجيو بعد ه ممارسةقل لأكان البعد ا حين يفة هالدور والنزا 
قيق تح يفؤسسة ملويساعد ا الموظفين بينصداقية ملخلق الثقة وا يفؤسسة بشكل معتدل يلعب دورا مهما ملا
يساعد ذا ما ه لينالعام بينواطنة التنظيمية بشكل معتدل ملود سلوكيات اجل، وجلأداف الطويلة الأها
 هالتوج)قية السبعة لاخلأبعاد القيادة الأ، كان لينئة عمل أفضل وتعزيز أداء العامؤسسة على خلق بيلما
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قة لاع (قيلاخلأا هستدامة، مشاركة السلطة، التوجيبالاتمام لاهة، توضيح الدور، اهالنزا فراد، العدالة، بالأ
 .واطنة التنظيميةملمهمة مع سلوكيات ا إيجابية

 ( بعنوان: Nasir hussain and saman attiq, 2017دراسة ) 0000

Relationship among ethical leadership, ethical climate, corporate social responsibility and 

performance outcomes. 

جتماعية والثقة وسلوك لاسؤولية المقية والاخلأالقيادة ا ينقة بلاالبحث عن الع ىلالدراسة إذه هدفت ه
قيق تحذه الدراسة على هنتاجية، واعتمدت لإضاد للملوك العمل اسو همة ملواطنة التنظيمية سلوك أداء الما
في من موظستبيان لارد عن طريق ا( 210)ع جمل لامن خ الهيكلية المعدلات نمذجةل لادافها من خهأ 

 تماستبيان  (366)د وروالبندي بباكستان من أصل بام الااس يتمدين يفنت مسلاالبنوك ومكاتب مصانع ا
جتماعية للمؤسسات لاسؤولية الما بينمهمة  إيجابيةقة لاناك عهأن  ىل، بينما توصلت الدراسة إهتوزيع
ناخ لمجتماعية للمؤسسات، الااسؤولية بالم بإنجازاتهالقائد مرتبطا  احترامقي، كما كان لاخلأناخ الموا
واطنة لمعلى سلوكيات ا كبيرثر أؤسسة لما فيلثقة لالفردية والتنظيمية، كان قي يؤثر على النتائج لاخلأا

داء، حيث لأا جتماعية للمؤسسات ونتائجلاسؤولية الما بينقة لاؤسسة، توسطت الثقة العلمالتنظيمية داخل ا
ي على أنشطة سمالطابع الر  بإضفاءقية بسبب قيامهم لاخلأالقيادة ا فيثقة لل عاليل و لديهم مي الموظفينأن 
الثقة  إلىجتماعية للمؤسسات لاسؤولية المم أنشطة اهتساكما ا، هجتماعية للمؤسسات وتنفيذلاسؤولية الما
 الموظفين. بين والمشينةتعمل على نبذ السلوكيات السلبية  تيال

 لولاء التنظيميالمتعلقة باسابقة الدراسات الالمطلب الثاني: 

 في هذا المطلب نستعرض بعض الدراسات السابقة المتعلقة بالولاء التنظيمي:

 الدراسات باللغة العربية: 00
دعم  ( بعنوان:0100 ،دراسة )أسيل زهير رشيد التك وسندية مروان سلطان الحيالي 0000

لآراء عينة من الممرضين دراسة تحليلية -الخدمات الاجتماعية ودورها في الولاء التنظيمي
 .في اثنان من المؤسسات الصحية في مدينة الموصل

هدفت هذه الدراسة إلى قياس العلاقة بين دعم الخدمة الاجتماعية وولاء الأفراد العاملين في المنظمات 
لومات الصحية، حيث استخدم المنهج الوصفي التحليلي بالاستعانة باستمارة الاستبيان كأداة رئيسة لجمع المع
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وبعد الدراسة من الممرضين في مستشفى ابن الأثير والجمهوري والذين يمثلون عينة البحث ومجتمعه، 
 : اهمهستنتاجات، أ حث إلى عدد من الاايل توصل البحلوالت

 . ء التنظيميلاجتماعي والو لاقة ارتباط قوية بين الدعم الاوجود ع .أ 

 الولاء التنظيمي.وجود علاقة تأثير معنوية بين الدعم الاجتماعي و  .ب 

الثقافة التنظيمية وعلاقتها بولاء العاملين بالمؤسسة  ( بعنوان:0100 ،دراسة )حورية قشماد 0000
 .الصناعية الجزائرية

العلاقة بين ثقافة المنظمة وما تنطوي عليه من أنماط القيادة والعلاقات تبيان هدفت هذه الدراسة إلى 
ل، وذلك بالاعتماد على المنهج بط ولاء العماضثير هذه المتغيرات في ألإنسانية ونظم التحفيز الفعال وتا

الوصفي التحليلي والمنهج الإحصائي، بالاعتماد على الاستبانة كأداة رئيسية لجمع المعلومات من عمال 
ار اط 87عاملا موزعة على  863عشوائية بمجموع حيث اختيرت عينة طبقية " CR-METAL مؤسسة "

 بعد الدراسة والتحليل توصل الباحث إلى جملة من الاستنتاجات، منها:عامل تنفيذ. و  06عون تحكم و40و

القيادة الإدارية والعلاقات الإنسانية ونظم الحوافز محددات ثقافة تنظيمية هامة بإمكانها تنمية إحساس 
 .وتعزيز إخلاصهم وولائهم للمؤسسة العاملين بأهمية وجودهم في المؤسسة ورفع معنوياتهم وحماسهم للأداء

لاء الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالضغط المهني والو  ( بعنوان:0100، وافية صحراوي )دراسة  0000
دراسة ميدانية على جامعة الجزائر  -طارات الجامعة الجزائريةإالتنظيمي وفعالية الذات لدى 

 .-سابقا

التنظيمية والضغط المهني والولاء التنظيمي وفعالية براز العلاقة بين الثقافة إيهدف هذا البحث إلى 
براز العلاقة بين إما يهدف أيضا إلى . كلديهميد القيم التنظيمية السائدة الذات لدى إطارات الجامعة، ثم تحد

، تم اعتماد المنهج الوصفي وكذا الضغط المهني وكل من الولاء التنظيمي وفعالية الذات لدى إطاراتها
فردا موزعين بين أساتذة  336كوسيلة لجمع المعلومات بحيث كانت العينة اعتباطية بلغت الاستبانة 
داريين.  وا 
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 وقد تم التوصل إلى مجموعة من الاستنتاجات منها:

طار الجامعي، و في تشكيل ثقافة الجامعة الجزائرية. تلعب دورا هاما في تحديد سلوك الإالقيم التنظيمية  .أ 
التنظيمية بكل ق القيم التنظيمية ومقارنتها ببعضها البعض، وذلك بربط القيم من خلال الكشف عن أنسا

 .طاراتلإء التنظيمي وفعالية الذات لدى االولامن الضغط المهني و 

وقيمة المكافأة، وقيمة فرق العمل وهي  طارات الجامعية، هي قيمة العدل،القيم التنظيمية السائدة لدى الإ .ب 
 .م ترتيب القيم التنظيميةتحتل المراتب الأولى في سل

علاقة الولاء التنظيمي بالضغط المهني  تحت عنوان: (0100، محمد نجيب عناصري )دراسة  0000
 .ز التحكم والدعم الاجتماعي لدي أساتذة التعليم العاليكومر 

تقدير العلاقة  توسيع المعارف حول الضغط المهنـي لـدى أساتذة التعليم العاليذه الدراسة إلى تهدف ه
دراك الضغط والدعم الاجتماعي.  بين الضغط المهني وجملة من المتغيرات المتمثلة في الانتماء التنظيمي وا 

أستاذا من جامعات وسط  407العينة في  كأداة لجمع المعلومات بحيث تمثلت استعان الباحث بالاستبانة
 الجزائر وذلك باعتماد المنهج الوصفي التحليلي.

 النتائج المتوصل إليها نذكر:من بين 

رتفاع مستويات الضغط عن عمال يظهرون ولاء نحو مؤسستهم في غياب السند الاجتماعي من ا
يقدم  –أساتذة التعليم العالي في الدراسة الحالية  – طرف الإدارة والمسؤولين والزملاء لدليل على أن العامل
نظيم الذي ينتمي إليه وينتظر أن يعامله هذا الأخير كل ما لديه من جهد وكفاءة ووقت لتحقيق أهداف الت

 التي يفرضها عليه.  رغاماتنية وتخفيف عنه وطأة الأعباء والإبإنسا

مستوى الولاء التنظيمي لأساتذة  :بعنوان( 0100، خالد بن عيسى وفتيحة بن خرارة)دراسة  0000
 .التعليم الثانوي وعلاقته ببعض المتغيرات التنظيمية

أجريت هذه الدراسة للكشف عن مستوى الولاء التنظيمي لأساتذة التعليم الثانوي بولاية بسكرة، وعن 
مدى ارتباطه ببعض المتغيرات الشخصية والمتمثلة في)الجنس، الحالة الاجتماعية، الخبرة المهنية(، وذلك 

بالوصف الدقيق لمتغير  باتباع خطوات المنهج الوصفي الارتباطي بأسلوبيه: أولا أسلوب الوصف، وذلك
الدراسة)الولاء التنظيمي(، والأسلوب الثاني وهو أسلوب الارتباط للكشف عن طبيعة ومستوى العلاقة التي 
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( أستاذا وأستاذة 488تربط بين الولاء ومجموعة من المتغيرات التنظيمية. وقد طبقت الدراسة على عينة تبلغ)
( ثانوية بولاية بسكرة، والاعتماد على استجاباتهم على مقياس 54( ثانوية من بين)48دائمين، موزعين على)

الولاء التنظيمي لبورتر وزملائه. وبعد تحليل استجابات المشاركين باستخدام حزمة الأساليب 
(، توصلت الباحثة إلى أن مستوى الولاء التنظيمي لأساتذة التعليم الثانوي في ولاية بسكرة هو spssالإحصائية)

، وبوجود علاقة ارتباطية بين الولاء التنظيمي للأساتذة ومتغير الجنس، وعدم وجود ارتباطية مستوى متوسط
 بين الولاء التنظيمي للأساتذة ومتغيري الحالة الاجتماعية والخبرة المهنية.

دور نظام معلومات الموارد  ( بعنوان:0100، محمد علي الروسان ومثنى محمد العموش)دراسة  0000
 .الولاء التنظيمي دراسة ميدانية في القطاع الفندقي الأردنيالبشرية في 

يهدف البحث إلى الوقوف على أداء نظام معلومات الموارد البشرية بمكوناته )تخطيط الموارد البشرية ، 
التوظيف ، التدريب ، التعويض ، وتقويم الأداء ( تكون مجتمع البحث من القائمين على إدارة الموارد البشرية 

ر ، نائب مدير ، مساعد مدير ( في الفنادق الأردنية ذات تصنيف خمس نجوم ، وهذه الفنادق موزعة )مدي
فنادق في البحر الميت ، لذا ( 5فنادق في العقبة و)( 4فندقا البتراء و)  (6)في مدينة عمان و (83بواقع )

مستوى أداء هذا  تظهر أ ائج فقدأما النت ،فقد تم توزيع استمارة الاستبانة بواقع ثلاث استبانات لكل فندق
النظام بحدود متوسطة ، أما الولاء التنظيمي كمتغير تابع فقد كان بحدود متوسطة بمجالاته المختلفة ، وتبين 
أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية وأثر بين نظام معلومات الموارد البشرية وبين الولاء التنظيمي ، إلا أن 

لموارد البشرية والولاء التنظيمي ، وأوصت الدراسة بضرورة زيادة الاهتمام الأثر غاب بين مكون تخطيط ا
 . وتفعيل دور هذا النظام في التخطيط والتوظيف والتدريب وتقييم الأداء

الولاء -واقع قيم العمل في المؤسسة الانتاجية ( تحت عنوان:0100، عبد المالك مجادبة)دراسة  0000
 .-البليدة-بالمؤسسة الوطنية للتأثيث والزخرفةدراسة ميدانية  -ذجاالتنظيمي نمو 

إلى تسليط الضوء على واقع القيم في المؤسسة الإنتاجية الجزائرية كأحد أهم تهدف هذه الدراسة 
الرهانات في أدبيات الفكر التنظيمي المعاصر، فالقيم أصبحت الشغل الشاغل لدى أصحاب الإدارة 

يجابية من شأنه أن يؤثر على فتعزيز قيم العمل الإ لتنظيمي، ا الدافع للسلوك انهوالمؤسسات نظرا لكو 
مخرجات سلوك الفاعلين في التنظيم كالمنافسة والإبداع والمبادرة، ونجد الولاء التنظيمي من أهم قيم العمل 

فالولاء التنظيمي له نتائج مفيدة ، التنظيمية التي نالت اهتماما واسعا في الدراسات الإدارية والتنظيمية الحديثة
للفرد والمؤسسة على حد سواء نظرا لكونه يعبر عن الارتباط وقوة انتماء الفرد لمؤسسته ومحيطه التنظيمي 
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ومن هنا ، واعتزازه بذلك وسعيه للسلوك الايجابي وا عطاء الأولوية للمصلحة العامة والتضحية من أجل ذلك
عها عن طريق الاستبانة من لاء التنظيمي بناء على معطيات ميدانية تم جمتحاول الدراسة البحث في واقع الو 

( مفردة، أدت 838إحدى المؤسسات الجزائرية، باتباع المنهج الوصفي التحليلي، على عينة عشوائية بسيطة)
 دراستها إلى الوصول لجملة من النتائج منها:

ل يعاد إنتاجه باستمرار وفق المصالح والعلاقات الولاء لا يمثل قيمة لدى الفاعلين بقدر ما هو سلوك وفع .أ 
الأولية، كون العامل في المنظمة الجزائرية لا زال لم يتشبع بقيم وثقافة التنظيم والمستلهمة من العمل 

ا في التنظيم جعل الثقافة التنظيمية لا تهوالعلاقات الرسمية، فتأثير العلاقات الاجتماعية الأولية وقو 
ثابتة في ذهنية العامل أو الفرد سواء كان مسيرا أو مسيرا، مما أعطى الفرصة للتنظيم تستطيع ترسيخ قيم 

نتاج قيم لا تخدم في غالبها أهداف المنظمة. الغير  رسمي للتأثير والسيطرة وا 

دراكهم لواقعه داخل التنظيم والمعنى الذي يعطونه له يختلف باختلاف عدة   .ب  أن فهم العمال للولاء وا 
 ة، والمستوى التعليمي، والأقدمية، والمنطقة الجغرافية.ئات السوسيومهنيمتغيرات كالف

أثر الحوافز على الولاء التنظيمي دراسة حالة عينة من بعنوان:  (0100، مزوار منوبة)دراسة  0000
 .المؤسسات العمومية

ة بين لاقتوضيح الع، و ء التنظيمي والتعرف على أدبياتهتسليط الضوء على الولا إلىتهدف هذه الدراسة 
ف بين تأثير نوع معين من الحوافز عن آخر في لاختلاكتشاف اال، اء العملاالتحفيز والوصول إلى كسب و 

سمنت للإالمجمع الصناعي )ء العمال في المؤسسات محل الدراسةلامعرفة درجة و ، وكذا ء العماللاكسب و 
وقد تم  .ءلاي يتلقونها دور في هذا الو وهل للحوافز الت (الجزائر، الشركة الوطنية لمنشآت السكة الحديدية

اعتماد المنهج الوصفي التحليلي لمعرفة علاقة التأثير بين التحفيز والولاء وكذا المنهج الإحصائي لاختبار 
فرضيات الدراية والإجابة عن الإشكالية، كما وتم الاستعانة بالاستبانة كأداة لقياس التأثير بين المتغيرين، في 

 مفردة صالحة للدراسة. 884مفردة تم ي النهاية تحليل  436الدراسة حين كانت عينة 

 وقد تم في نهاية الدراسة التوصل إلى جملة من النتائج النظرية والتطبيقية ومنها:

يختلف مستوى الرضا لدى عمال المؤسسات محل الدراسة على حسب الحوافز المقدمة لهم، إذ يكون  .أ 
 مناخ التنظيمي وأقلها الحوافز المعنوية.مرتفعا حيال الحوافز المتعلقة بال
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قة ارتباط موجبة قوية بينهما، حيث لاتبين أنه توجد عن المتغيرين يحساب معامل ارتباط بيرسون بب  .ب 
 .ء التنظيميمن مستوى الولا%50.7 تفسر الحوافز بكل أنواعها ما قيمته 

بالولاء التنظيمي من خلال الإدارة بالقيم وعلاقتها  بعنوان: (0100، ناجي رجب سكر)دراسة  0000
الاتجاه نحو القيم الممارسة كمتغير وسيط)دراسة تطبيقية على المدارس الثانوية بمنطقة شرق 

 .غزة التعليمية(

هدفت الدراسة إلى التعرف على درجة ممارسة مديري مدارس منطقة شرق غزة التعليمية للإدارة بالقيم، 
ء التنظيمي لدى المعلمين في تلك المدارس، كما هدفت إلى ومستوى الاتجاه نحوها، وكذلك مستوى الولا

فحص ما إذا كانت هناك علاقة ارتباطية بين كل من درجة ممارسة الإدارة بالقيم ومستوى كل من الاتجاه 
نحو القيم الممارسة والولاء التنظيمي، وكذلك فحص ما إذا هناك تأثير لمستوى الاتجاه نحو القيم الممارسة 

قة بين درجة ممارسة الإدارة بالقيم، ومستوى الولاء التنظيمي، ولتحقيق ذلك تم استعمال المنهج على العلا
درجة  معلما ومعلمةً، وتوصلت الدراسة إلى أن ١٢٢الوصفي، كما تم توزيع أدوات الدراسة على عينة من 

و القيم الممارسة، وولائهم ممارسة الإدارة بالقيم جاءت مرتفعة، وكذلك كان مستوى كل من اتجاه المعلمين نح
هناك علاقة ارتباطية موجبة بين كل من درجة ممارسة الإدارة بالقيم ومستوى  التنظيمي، كما بينت الدراسة أن

هناك تأثيراً واضحاً لمستوى  كل من الاتجاه نحو القيم الممارسة والولاء التنظيمي، كما أوضحت الدراسة أن
 .لى العلاقة بين درجة ممارسة الإدارة بالقيم، ومستوى الولاء التنظيميالاتجاه نحو القيم كمتغير وسيط ع

الثقة التنظيمية ودورها في تعزيز الولاء التنظيمي بعنوان:  (0100، أميرة خضير كاظمدراسة ) 01000
 .دراسة تطبيقية لعدد من العاملين في فروع مصرف الرافدين في محافظة النجف الأشرف

تهدف الدراسة للكشف عن دور الثقة )بالإدارة العليا للمنظمة، بالمشرفين، بزملاء العمل( التنظيمية في 
تعزيز الولاء التنظيمي )العاطفي، المعياري، المستمر(. وقد حددت مشكلة الدراسة في عدة تساؤلات تمحورت 

ك وضع مخطط فرضي للدراسة يعبر عن حول طبيعة علاقة الارتباط والتأثير بين متغيرات الدراسة، ولأجل ذل
ة، ولأجل التأكد من صحة الفرضيات خضعت جميعها لاختبارات متعددة للتأكد ياثنان من الفرضيات الرئيس

كوسيلة  ةوصفي، واستعملت الدراسة الاستبانمن مدى صحتها. وقد اعتمدت الدراسة على منهج التحليل ال
ملت العينة العشوائية إذ تم اختيار العاملين بخمسة فروع من للحصول على البيانات، وعينة الدراسة استع

مصرف الرافدين في محافظة النجف الأشرف كعينه لتقييم الثقة التنظيمية والولاء التنظيمي و كان عددهم 
من المجتمع . وقد تم تحليل البيانات باستخدام مجموعة من الأساليب  56شخصا وهم يمثلون نسبة %( 07)
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التحليل العاملي، معامل ارتباط كندال، انحدار بسيط ومتعدد(، واستخرجت النتائج باستخدام الإحصائية )
بزملاء جاء بعد الثقة  حيث توصلت الدراسة إلى مجموعة من الاستنتاجات منها:  (spss)البرنامج الحاسوبي
ثانيا، يليه الثقة بالإدارة العليا،  بعاد الثقة التنظيمية، ليأتي بعده الثقة بالمشرفينأول في ترتيب العمل ليكون الأ
ن الثقة التنظيمية تتحقق من خلال الثقة بزملاء العمل، والثقة ألمصرف المعني بالدراسة يرى وهذا يفسر بأن ا

  الثقة.بالمشرفين أكثر من الثقة بالإدارة العليا، مما يعكس ضعف اهتمام المصرف بتقوية هذه 

 الدراسات باللغة الأجنبية: 00
 Samer M. Arqawi ، Amal A. Al hila, Samy S. Abu Naser , Mazen J. Al)دراسة  0000

Shobaki ,1122 :بعنوان ) 

The Effect of Procedural Justice on the Organizational Loyalty of Faculty Staff in 

Universities. 

تنظيمي من وجهة نظر أعضاء دفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر العدالة الإجرائية على الولاء اله
كادوري. كما هدفت إلى التعرف على الفروق في آراء أفراد عينة  -هيئة التدريس في جامعة فلسطين التقنية

( 44الدراسة حول متغيرات الدراسة حسب سنوات الخدمة، ولتحقيق ذلك استخدم الباحثان استبانة مكونة من)
( فقرة في 84الثاني وعدد) الجزء( فقرات تبحث في العدالة الإجرائية بينما فقرات 86الأولى) الجزءفقرة حيث 

معة، وبعد عملية على أعضاء هيئة التدريس بالجا عينة( استبانة على 864تم توزيع)مجال الولاء التنظيمي. 
دخالها في الحاسب الآلي ومعالجتها إحصائيا باست التوزيع الحزمة خدام البرنامج تم جمعها وترميزها وا 

 للعلوم الاجتماعية. ةالإحصائي

 -ومن أهم نتائج الدراسة أن درجة العدالة الإجرائية لدى رؤساء الأقسام في جامعة فلسطين التقنية
(. 3.04كادوري من وجهة نظر أعضاء التدريس كانت بين المتوسط والكبير، حيث بلغ المتوسط الحسابي)

دلالة إحصائية  ذو وجود أثرالدراسة  بينت( كما 3.85الية من الولاء التنظيمي)كما أظهر المبحوثون درجة ع
في تحقيق الولاء التنظيمي، وعدم وجود فروق تعزى إلى  ةالإجرائي ( للعدالةα꞊0.05عند مستوى الدلالة)

 سنوات الخبرة.

 : بعنوان ((Quang Van Ngo, Thang Quang Tra, Thuong Cong Luu, 2021دراسة  0000

Corporate social responsibility and employee loyalty. 
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ولاء الموظفين الذين  على المسؤولية الاجتماعية للشركاتدراسة آلية تأثير ه الدراسة إلى هدفت هذ
بين أداء  . يوضح هذا البحث أيضًا الآثار الوسيطة لإدراك الموظفين لفخرهم والتزامهم في العلاقةهايعملون في
باستخدام طريقة  هذا البحث من خلال الاستبيان بيانات ت. جمعلها همالاجتماعية للشركات وولاء المسؤولية

مع المستجيبين الذين هم موظفون في الشركات الصغيرة والمتوسطة في مدينة هانوي،  المناسبةأخذ العينات 
 باستعمال برنامج اتفرضيالاستبيانات صالحة تم استخدامها لاختبار  486عاصمة فيتنام. أخيرًا، تم جمع 

PLS SEM مع برنامج SmartPLS. للشركات لا تؤثر بشكل  أن المسؤولية الاجتماعية وأظهرت النتائج
والالتزام مع  لفخركاولكن من خلال التأثيرات الوسيطة لإدراك الموظفين  ولاء الموظفين، مباشر على

 .ولاء الموظفين مع الشركاتى تأثير مباشر عل فخر الموظفين المدرك ليس له، الشركات. علاوة على ذلك

 تحت عنوان: ((Igor Klopotan, Krešimir Buntak and Ivana Drožđek, 2015دراسة  0000

EMPLOYEE LOYALTY: DIFFERENCES BETWEEN GENDERS AND THE PUBLIC 

AND THE PRIVATE SECTOR. 

تم  تقدم هذه المقالة نتائج البحث حول المعايير المهمة لولاء الموظفين في القطاعين العام والخاص.
 إجراء البحث في جمهورية كرواتيا كجزء من البحث الذي ركز على المعايير الأساسية لولاء الموظفين التي

ت بحيث تم اكأداة لجمع البيانحيث تم استعمال الاستبانة  بناء السلوك المخلص والحفاظ عليه. تساهم في
-Smirnovمستجيبا في كل من القطاع الخاص والعام، وقد تم استعمال اختبار  46اختيار عينة من 

Kolmogorov ،تؤثر  الولاء ورضا الموظفين هي العوامل الرئيسية التي فكانت النتائج أن لمعالجة النتائج
بناء علاقات جيدة  ن المخلصون والراضون مهمين فييعد الموظفو  بالإضافة إلى ذلك، على نجاح الشركة.

الغرض من هذه  .سسةمع العملاء والموردين وجميع أصحاب المصلحة المشاركين في العمليات التجارية لمؤ 
تحديد ما إذا كان هناك اختلاف في معايير ولاء الموظفين في القطاعين العام والخاص في  المقالة هو

 .سنمعينة على أساس الج فروقاتت هناك كرواتيا، وكذلك ما إذا كان

 بعنوان: (Ewa Mazur-Wierzbicka, 2021)دراسة  0000

Determinants of Employee Loyalty from the Perspective of Employees of Socially 

Responsible Organizations. 

 المنظمات في العمل أرباب مواقف تجاه الموظفين ولاء وأسباب عوامل تحديد إلى الدراسة هذه تهدف
 CAWI استبيان طريق عن مستجيب 798 قدرها عينة على البحث إجراء تم .اجتماعيا المسؤولة البولندية
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 الإحصائية المقاييس استخدام تم. 4646 ونوفمبر أغسطس بينلك في الفترة وذ الخاص التشخيصي
 .الدراسة في الأساسية

 من الغالب في العمل أصحاب تجاه موظفينال درجة ولاء تحديد يتممن بين النتائج المتوصل إليها أنه 
 تم الذي التحليل يثبت. همبين والروابط والمكانة التنظيمية والعدالة المستقبل في زيادة الأجور منظور قبل

 .شعورهم بالولاء على تؤثر لا العوامل هذه أن هنا إجراؤه

الاجتماعية  المسؤولية استراتيجية تنفذ التي تلك الخصوص وجه على) العملية الآثار ذات المنظمات 
 .لموظفيها برامج الولاء تنمية في لدراسةا هذه من الاستنتاجات تستخدم قد( للشركات

 بعنوان: ,Anne Martensen, Lars Grønholdt) 1112)دراسة  0000

Internal Marketing: A Study of Employee Loyalty. 

 على والحفاظ خلق في الموظفين على التركيز أهمية على الخدمات وتسويق بالعلاقات التسويق يؤكد
 المهم من لذلك. والربحية العملاء وولاء الموظفين ولاء بين روابط هناك أن عادة يقال. العملاء وولاء قيمة
 تطوير هيالدراسة  ذهه من الغرض فإن الرأي هذا على وبناء. الموظفين وولاء الوظيفي الرضا وتحسين إدارة

 الوظيفي الرضا وربط الكامنة، المتغيرات مع بنيوية معادلة نموذج يقدم. الموظف ولاء نموذج وتطبيق
 سلسلة في موظفين على أجريت دراسة من التجريبية النتائج إلى الدراسة تشير محدداته،ب والولاء للموظفين

 فحصها يتم الموظف ولاء محددات( PLS) الجزئية الصغرى  المربعات طريقة استخدام تم. كبيرة دولية فنادق
 .اإداري مفيدة بطريقة وتفسيرها الأولوية خرائط تطوير يتم. الصلة ذات التحسين مجالات لتحديد

 (Bui Nhat Vuonga, Dao Duy Tungb, Hasanuzzaman Tusharc, Tran Nhuدراسة  0000

Quand and Ha Nam Khanh Giaoa (2021 بعنوان: 

Determinates of factors influencing job satisfaction and organizational loyalty.  

 التي المهام ،العامة الخدمة أنشطة أداء في للغاية امهم ادور  الطبي القطاع في البشرية الموارد تلعب
 على مباشر تأثير أيضًا لأطباءا خدمةل كما أن. والمجتمع الشعب مصالح لخدمة القانون  عليها ينص

 الأطباء رضا على تؤثر التي العوامليحلل  البحث هذا. فيتنام في الصحية الرعاية وخدمات العامة الخدمات
 أجريت. فيتنام في العامة المستشفيات في يعملون  طبيبًا 448 شملت استقصائية دراسة خلال من وولائهم
 العامل تحليل ،كرونباخ ألفا تحليل ها:فرضيات فحصل والكمية النوعية الأدوات من كل باستخدام الدراسة
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 في العوامل بين العلاقة لاختبار(SEMية)الهيكل المعادلات ونمذجة التحليل استخدام تم ،(EFA)التوضيحي
 ترتيب في امدرج يلي ما تتضمن الطبيب رضا على المؤثرة العوامل أن إلى النتائج أشارت. البحث نموذج
 موارد( 5) والعلاج، الطبي الفحص جودة( 3) الزملاء، مع العلاقة( 4) الدخل،( 8: )صالمتناق الأهمية

 الأطباء يكون  عندما ذلك، على علاوة. والترقية التدريب فرص( 0) العمل، في الاستقلالية( 4) المستشفى،
 .للمنظمة ينمخلص أن يكونوا إلى يميلون  فإنهم وظائفهم، عن راضين

 بعنوان:  (Seema Mehta,Tarika Singh, S.S. Bhakar, Brajesh Sinha, 2010)دراسة  0000

Employee Loyalty towards Organization -A study of Academician. 

 معرفة العلاقة بين الولاء والعوامل التنظيمية. تم تصميم هذه الدراسةمحاولة  إلىالدراسة  تهدف هذه
المهنيين والدورات غير المهنية. لمعرفة أسباب الاختلاف في الولاء بين المعلمين ومقارنة ولاء المعلمين من 

الترابط والأمن ، العوامل الأساسية للولاء التي ظهرت من هذه الدراسة هي التطوير الوظيفي، والتحفيز
فرق كبير في الولاء بين المعلمين المهنيين وغير  وجودالوظيفي والقيادة والالتزام. نتائج البحث خلصت إلى 

 لالة إحصائية في الولاء بين معلمي الدورات المهنية والمعلمات.توجد فروق ذات د المحترفين. أيضا

 :بعنوان ((Won-Moo Hur, Sang IL Park, Tae-Won Moon, 2014دراسة  0000

The moderating roles of organizational justice on the relationship between emotional 

exhaustion and organizational loyalty in airline services. 

 العاطفي الإرهاق ارتباط في التنظيمية للعدالة الوسيط الدور تحليل هوا البحث هذ من الغرض كان
 مثل سلبية نتائج إلى للموظف العاطفي العمل عن الناتج العاطفي الإرهاق يؤدي ما عادة. التنظيمي والولاء
 بين العلاقة بأن المؤلفون  يجادل الاجتماعي، التبادل ونظرية الموارد على الحفاظ نظرية بعد. التنظيمي الولاء

 .والشخصية والإجرائية التوزيعية العدالة خلال من تعديلها يتم التنظيمي والولاء للمضيفات العاطفي الإرهاق

 الانحدار تحليل إجراء تم. الجنوبية كوريا في طيران مضيفة 457 من عينة من البيانات جمع تم
  .المفترضة العلاقة لاختبار المتوسط الهرمي

 والشخصية والإجرائية التوزيعية العدالة مثل التنظيمية للعدالة الوسيط للدور الدعم الدراسة نتائج تقدم
 التحقق خلال من الموجودة الأدبيات في الدراسة هذه تساهم .التنظيمي والولاء العاطفي الإرهاق ارتباط في

 .واحد وقت في التنظيمية العدالة من أنواع ثلاثة دور وتوضيح الوسيط التأثير من التجريبي
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 والولاء التنظيمي القيادة الأخلاقيةقة بين لاالمطلب الثالث: الدراسات التي تناولت الع

 الدراسات باللغة العربية: 00
قية لدى مديري المدارس بوكالة الغوث لاخلأالقيادة ا( بعنوان: "0100دراسة )أبو علبة، نور،  0000

 0ء التنظيمي من وجهة نظر المعلمين"لاقتها بالو لاغزة وعبمحافظة 

قية لدى مديري المدارس بوكالة لاخلأدرجة تقدير المعلمين للقيادة ا علىالتعرف  إلى هدفت الدراسة
ء التنظيمي من وجهة نظر المعلمين. ومن أجل تحقيق هدف الدراسة لاقتها بالو لافظة غزة وعالغوث بمحا

ولى لأالبيانات المتعلقة بالدراسة: اهج الوصفي التحليلي مستعينة باستبيانين لجمع استخدمت الباحثة المن
قات الشخصية، والعمل لات هي: العلاأربعة مجافقرة موزعة على  (48)قية وتتكون من لاخلأاستبانة القيادة ا

ء التنظيمي. لااستبانة الو ت، والثانية لانساني في المعاملإوالحس اداري والفني، والعمل الفريقي الجماعي، لإا
من مدارس وكالة الغوث بطريقة عشوائية  ومعلمة تم اختيارهم معلما(336)وتكونت عينة الدراسة من 

  ة.بمحافظة غز 

 :وكان من أهم نتائج الدراسة ما يلي

 ة كانت عالية مدارس وكالة الغوث في محافظة غز  قية لدى مديري لاخلأالمعلمين للقيادة ا درجة تقدير
 (.%84.7)زن نسبيوبو 

  نساني لإالحس ا(قية، يليه مجاللاخلأفي أعلى مراتب القيادة ا (داري والفنيلإسمات العمل ا)جاء مجال
 .)العمل الفريقي الجماعي(وأخير  (،قات الشخصيةلاسمات الع)، ثم مجال (تلافي المعام

  (.%87.4) وبوزن نسبي جدائهم التنظيمي كانت عالية لادرجة تقدير المعلمين لمستوى و 
 قية ودرجة لاخلأاقة موجبة بين درجة ممارسة مديري مدارس وكالة الغوث بمحافظة غزة للقيادة لاوجود ع

 .ء التنظيمي عند المعلمينلاالو 
القيادة الأخلاقية وعلاقتها بالولاء التنظيمي ( بعنوان: 0100ر، خيران خالد الصقدراسة ) 0000

 0للتعليم في منطقة تبوكلمنسوبات الإدارة العامة 
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لكشف عن واقع ممارسة مديرات الإدارات لأبعاد القيادة الأخلاقية بالإدارة العامة للتعليم لهدفت الدراسة 
في منطقة تبوك، ودرجة تحقق الولاء التنظيمي لمنسوبات الإدارة العامة للتعليم في منطقة تبوك من وجهة 

قع ممارسة مديرات الإدارات لأبعاد القيادة الأخلاقية بالإدارة نظرهن، ومدى وجود علاقة ارتباطية بين وا
العامة للتعليم في منطقة تبوك ودرجة تحقق الولاء التنظيمي، ومدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين 
متوسطات درجات استجابة أفراد العينة حول واقع ممارسة مديرات الإدارات لأبعاد القيادة الأخلاقية بالإدارة 

المسمى الوظيفي(، ومدى وجود فروق ذات  –لعامة للتعليم في منطقة تبوك تعزى لمتغيري )سنوات الخبرة ا
دلالة إحصائية بين متوسطات درجات استجابة أفراد العينة حول تحقق الولاء التنظيمي لمنسوبات الإدارة 

ستخدم المسمى الوظيفي(. ولتحقيق ذلك أ –سنوات الخبرة )العامة للتعليم في منطقة تبوك تعزى لمتغيري 
عينة  على أفراد ع البيانات، وتم تطبيقها ميدانياالمنهج الوصفي بأسلوبه الارتباطي، والاستبانة كأداة لجم

دارية اختيروا بالطريقة العشوائية. وللإجابة عن أسئلة الدراسة تمت ( 886)الدراسة البالغ عددهن  مشرفة وا 
ئيا باستخدام معامل ارتباط بيرسون، ومعامل ألفا كرونباخ، واختبار )ت( للعينات معالجة البيانات إحصا
 (. ANOVAي)التباين الأحادالمستقلة، واختبار تحليل 

( بعنوان: درجة ممارسة القيادات الأكاديمية في جامعة 0100دراسة )القحطاني، حميدي،  0000
 عدن للقيادة الأخلاقية وعلاقتها بالولاء التنظيمي0

الدراسة إلى معالجة ظاهريتين من أهم ظواهر السلوك التنظيمي وهما القيادة الأخلاقية والولاء  هدفت
الوظيفي وتهدف الدراسة بصورة رئيسية إلى التعرف على درجة ممارسة القيادات الأكاديمية في جامعة عدن 

لقيادة الأخلاقية والولاء للقيادة الأخلاقية ومستوى الولاء التنظيمي، وكذلك التعرف على العلاقة بين ا
سنوات الخبرة( على علاقة كل من القيادة  -التنظيمي، والتعرف على أثر متغيرات الدراسة )اللقب العلمي

الأخلاقية والولاء التنظيمي للقيادات الأكاديمية في جامعة عدن، ومعرفة الفروق بين إجابات أفراد مجتمع 
 والولاء التنظيمي تعزى لمتغيرات )اللقب العلمي، سنوات الخبرة(. الدراسة، فيما يتعلق بالقيادة الأخلاقية

( فقرة موزعة على محورين )الصفات 46ولتحقيق هدف الدراسة تم إعداد الاستبانة وتحتوي على )
الأخلاقية والولاء التنظيمي( بعد عرضها على مجموعة من المحكمين، وبعد التأكد من صدق الأداة وثباتها 

( نسخة من الاستبيان على مجتمع الدراسة وهم جميع 889بتطبيق هذه الأداة، وتم توزيع )قام الباحثان 
القيادات الأكاديمية في جامعة عدن )موزعين على ديوان رئاسة جامعة عدن والكليات والمراكز التعليمية 

، واستخدم برنامج التابعة لها(، واستخدم الباحثان المنهج الوصفي المسحي التحليلي والمعالجات الإحصائية
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والمعلومات المتعلقة بمحوري الدراسة واستخدام الوسائل الإحصائية  في تحليل البيانات spssاحصائي 

 الملائمة ومعالجتها واستخلاص النتائج. 

 أظهرت الدراسة مجموعة من النتائج أهمها:

  درجة ممارسة القيادة الأخلاقية لدى القيادات الأكاديمية بجامعة عدن بقدر)متوسطة( وذلك من خلال
(، %05.57(، أي بوزن مئوي )3.44مستوى التقدير العام للمحور والذي بلغ متوسطه الحسابي العام)

 (. 6.844وانحراف معياري بلغ )

 خلال مستوى عة عدن بمستوى متوسط وذلك من كاديمية في جامتوى الولاء التنظيمي للقيادات الأمس
وانحراف  ( ،66.6%( أي بوزن مئوي )3.33ر والذي بلغ متوسطه الحسابي العام )التقدير العام للمحو 

 (.6.084معياري بلغ )
  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة(6.64=α بين آراء أفراد مجتمع الدراسة حول )

كاديمية في جامعة عدن للقيادة الأخلاقية تعزى الى المتغيرات )اللقب العلمي، لقيادات الأدرجة ممارسة ا
( الجدولية F( بأنها أصغر من قيمة )8.0( المحسوبة في المقياس الكلي )Fسنوات الخبرة( إذ تشير قيم )

(4.748.) 
  لا توجد فروق ذات( 6.64دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة=α بين آراء )أفراد مجتمع الدراسة حول 

تعزى الى المتغيرات )اللقب العلمي، سنوات كاديمية في جامعة عدن الالقيادات مستوى الولاء التنظيمي ل
( الجدولية Fبأنها أصغر من قيمة ) (6.80)( المحسوبة في المقياس الكلي Fالخبرة( إذ تشير قيم )

(4.748.) 
 د وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية عن( 6.64مستوى الدلالة=α)  بين درجة ممارسة القيادة

 الأخلاقية للقيادات الأكاديمية في جامعة عدن وبين مستوى ولائهم التنظيمي.
 :الأجنبية باللغة تالدراس 00

 ( بعنوان: Dianingrum et Kurniawan, 2020دراسة ) 0000

Analysis of the Effect of Ethical and Moral Leadership on Loyalty to the Superior of 

Mediated Interactional Justice: Moderated Collectivistic Orientation. 

 ةالتفاعلي العدالة على والمعنوية الأخلاقية القيادة تأثير تحديد البحث هذا في المهمة الأهداف من
 تعمل شركات 3 من موظفًا 06 مكونةتم الاستعانة بعينة  ،للرؤساء الولاء نحو الجماعي والتوجه ،للمرؤوسين

 كبير تأثير وجود إلى النتائج أشارت، حيث SEM PLS المستخدمة التحليلية الطريقة ،Purwokerto في
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ومن بين  ،التفاعلية العدالة على الأخلاقية للقيادة كبير تأثير وهناك التفاعلية، العدالة على الأخلاقية للقيادة
 النتائج المتوصل إليها:

 التفاعلية العدالة على( الجماعي التوجه) الأخلاقية للقيادة المعدلة للمتغيرات كبير تأثير يوجد لا. 
 للرئيس الولاء على الأخلاقية للقيادة كبير تأثير يوجد لا. 
 للمشرف الولاء على الأخلاقية للقيادة كبير تأثير يوجد ولا. 
  للمشرف الولاء على التفاعلية للعدالة كبير تأثير وهناك. 

 ( بعنوان: Xinqiao et al, 2021دراسة )  0000

Can ethical leadership inspire employee loyalty in hotels in China? -From the perspective 

of the social exchange theory. 

ا للوساطة والاعتدال لفحص كيف أن جتماعي، تقدم هذه الدراسة نموذجإلى نظرية التبادل الا ااستناد
تصور الموظفين للقيادة الأخلاقية قد يلهم ولاء الموظفين من خلال الموارد ذات الصلة من الناحية النفسية. 

تظهر النتائج  ،من موظفي الفنادق في جنوب شرق الصين كمشاركين في البحث (435أخذ عينة قدرها )تم 
 .لقيادة الأخلاقية وولاء الموظفأن هناك علاقة إيجابية كبيرة بين ا

 ( بعنوان: Alabduljader, 2022دراسة ) 0000

Ethical leadership influence on employees loyalty mediating role of transformational 

leadership characteristics. 

 الأخلاقي، التوجيه) ذلك في بما الأخلاقية القيادة أبعاد تأثير فحص إلى الحالية الدراسة هدفت
 زيادة في( بالاستدامة والاهتمام الدور، وتوضيح السلطة، ومشاركة الرعاية، وسلوك القائد، ونزاهة والعدالة،

 توزيع وتم المعنى بهذا الكمي نهجمال اعتماد تم وقد، التحويلية للقيادة الوسيط الدور خلال من الموظفين ولاء
 الدراسة نتائج أشارت، الكويت في الخاص الصحية الرعاية قطاع في موظفًا( 583) على إلكتروني استبيان

 تبين أنه إلى بالإضافة الموظفين، ولاء على الأخلاقية القيادة تأثير ظهرحيث  الرئيسية الفرضيات قبول إلى
، التحويلية القيادة أسلوب تبني أي الموظفين، وولاء الأخلاقية القيادة بين العلاقة تتوسط التحويلية القيادة أن

دارتها  بناء بالمنظمة وارتباطهم الموظفين ولاء احتمالية من يزيد أن يمكن الأخلاقي السلوك أساس على وا 
 .الأخلاقية قيادتهم من ينبع الذي الإيجابي والسلوك والعدالة بالأمن شعورهم على
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الدراسات السابقة من يمكن أن نخلص أن الدراسات الحالية تتفق مع  عرض الدراسات السابقةبعد 
 .بصفة عامةقيادة الأخلاقية والولاء التنظيمي حيث تناولها لكل من موضوع ال

يمكن تلخيص أوجه التشابه في المنهج حيث أن أغلب الدراسات اعتمدت على المنهج الوصفي وهو 
 .المنهج المتبع في دراستنا الحالية

كأداة رئيسية  بانةستالاة حيث أن جميع الدراسات استخدمت داة المستخدمضافة نجد تشابه في الألإبا
 .داة المستخدمة أيضا في هذه الدراسةلألجمع البيانات، وهي ا

 أو الولاء التنظيمي قيةلاخلأدرس أحد المتغيرين إما القيادة احظ كذلك أن أغلب الدراسات تلاالم

دراسة ، مثال ذلك: ا خاصة باللغة العربيةقة بين المتغيرين هي قليلة جدلافالدراسات التي تناولت الع
حصائية لإابرنامج الحزمة  ووهحصائي لإعتماد على نفس البرنامج الاكما تم ا، (4648)القحطاني، حميدي، 

خالد علي  دراسة) (  وهو ما يتشابه مع أغلب الدراسات ما عداspss)جتماعية لتحليل البياناتلاللعلوم ا
 Dianingrum et) دراسة و على التوالي( GPower) و (AMOS) برنامج استخدمت( 4688وآخرون، 

Kurniawan, 2020) برنامج استخدمت (SEMPLS). 

متغيرين ال لابعاد كأغلب الدراسات التي تناولت المتغيرين في تحديد أ تتفق الدراسة الحالية كذلك مع 
قية، لاخلألقيادة ال كأبعاد( قيلاخلأا قي، تعزيز السلوكلاخلأقي، ممارسة السلوك الاخلأتوافر السلوك ا(
التنظيمي، مثال ذلك دراسة )ناجي رجب  )الولاء العاطفي، الولاء الأخلاقي، الولاء المستمر( كأبعاد للولاءو

)أبو عيدا ، وتختلف مع البعض الآخر مثل: دراسة (4644( و دراسة )الهزام وعيساوي، 4688سكر، 
 (.4685 ي عبد العزيز،)العنقر ودراسة  (4689وموسى الزين، 

ف، فقد اختلفت الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة من حيث حجم العينة، لاختلاوجه الأما بالنسبة أ 
ما أجيجل،  للشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز فرعينتمون إطار  06ذ أجريت على عينة حجمها إ

معظم  .أكبر من عينة الدراسةو أقل أم مختلفة و متباينة فمنها ما هو الدراسات السابقة فتناولت عينات بأحجا
ما الدراسة الحالية فقد أجريت على مؤسسة أالدراسات السابقة أجريت على مؤسسات خدمية و حكومية 

هذه الدراسات  ،(4687)كريم ناصر علي،  دراسة( 4684ابو علبة )ومن بين الدراسات نجد  اقتصادية
ة. فأجريت على مؤسسة خدمي (4688، خالد علي وآخرون )سة دراما أات حكومية أجريت على مؤسس

سة الحالية أجريت في راة من حيث البيئة والزمان كون الدسات السابقار الدسة الحالية كذلك عن راتختلف الد
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خرى أجريت لأسات اار بينما الد، 4643من السنة الجارية  جيجل لشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز فرعا
عداد الجانب النظري إ استفدنا من الدراسات السابقة في وقد . زمنة مختلفةأجنبية وفي أبيئات عربية و في 

 .وتصميم أداة الدراسة و مقارنة نتائجها مع نتائج هذه الدراسات

 

 خلاصة:

وكذا ها، أهميتها فتطرقنا إلى مفهوم القيادة الأخلاقيةفي هذا الفصل استعرضنا مفاهيم أساسية حول 
) توافر السلوك الأخلاقي، ث أبعادغلبهم حددها بثلاأ ف بين العلماء لكن لاالتي وجدنا فيها اخت اأبعاده

الولاء التنظيمي وأهميته  وتطرقنا كذلك إلى مفهوم ممارسة السلوك الأخلاقي، تعزيز السلوك الأخلاقي(
 .الأبعاد المكونة له بالإضافة إلى

القيادة الأخلاقية أبعد من كونها أن  على ، ولكن اتفقواالباحثينقية لم يلق إجماع لاخلأفمفهوم القيادة ا
مجموعة مفاهيم ومعارف فبشكل عام هي النموذج الذي يعزز السلوك المثالي لدى الأفراد ويوجههم من خلال 

 المرؤوسينى التأثير على تركز علاحترام حقوق الآخرين ومعتقداتهم بما يتوافق مع القيم الأخلاقية. كما أنها 
 .لفعل الشيء الصحيح

أنه مؤشر نجاح أما فيما يخص الولاء التنظيمي كذلك لم يلقى إجماع الباحثين، غير أنهم اتفقوا على 
 يشير إلى انتماء الفرد والتزامه وانتسابه للمنظمة التي يعمل بها وتعلقه بأهدافها وقيمها. المنظمة و

جنبية التي شملت كل من لأبالنسبة للمبحث الثاني فقد تناولنا فيه الدراسات السابقة باللغة العربية وا أما
 .المتغيرين المستقل والتابع على حدة، والدراسات التي عالجت المتغيرين معا

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني: الدراسة الميدانية  

 تمهيد 

 ول: طريقة وأدوات الدراسة لأ المبحث ا 

 المبحث الثاني: عرض نتائج الدراسة ومناقشتها

صةلاخ  
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 تمهيد:

دبيات النظرية والتطبيقية لموضوع الدراسة، حيث تطرقنا إلى عرض لأول الأبعد تناولنا في الفصل ا
 ةعرض مختلف الدراسات التي لها صل لننتقل بعد ذلك إلى ،متغيرات الدراسةالأساسية المتعلقة بمفاهيم ال

القيادة ل دراسة أثر أبعاد لاالجانب النظري في الميدان، من خسقاط لإكمحاولة بموضوعنا، يأتي هذا الفصل 
فرع  -بالشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغازطارات العاملة لإلدى عينة من ا الولاء التنظيميفي  الأخلاقية

ول طريقة وأدوات لأيستعرض المبحث امبحثين، حيث جيجل، ولتحقيق ذلك تم تقسيم هذا الفصل إلى 
 .الدراسة، في حين يستعرض المبحث الثاني عرض لنتائج الدراسة ومناقشتها
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 بحث الأول: منهج وأدوات الدراسةالم

سيتم في هذا المبحث توضيح طريقة وأدوات الدراسة، من خلال إبراز الأدوات المستخدمة في جمع 
الأساليب الإحصائية التي اعتمدناها في تحليل البيانات المجمعة، وكذا البيانات، مجتمع وعينة الدراسة، 
 اختبار صدق وثبات أداة الدراسة.

 المطلب الأول: الطريقة

 مجتمع الدراسة: 00

 ، وبذلك فإن مجتمع الدراسة هوردات الظاهرة التي يدرسها الباحثنه جميع مفيعرف مجتمع الدراسة بأ
 .(44، صفحة 4680)شحادة،  يشكلون موضوع مشكلة البحثفراد الذين لأشياء أو الأجميع ا

لتوزيع الكهرباء بالشركة الجزائرية طارات العاملين لإيتمثل مجتمع الدراسة في كافة ا وفي هذه الدراسة
 .إطار 06جيجل والبالغ عددهم فرع  -والغاز

إلا اعتمادا على أسلوب المسح الشامل،  لمجتمع الدراسة وذلكاستمارة وهي العدد الكلي  06تم توزيع 
منها لعدم ارجاعها من قبل بعض أفراد المجتمع و استمارتين منها لعدم  5 استمارات 0أنه تم استبعاد 

استمارة صالحة للتحليل أي ما يمثل  45حيث تم استرجاع  الإجابة على جميع العبارات التي تتضمنها،
96%. 

 تحديد المتغيرات وقياسها:  00

كمتغير  الولاء التنظيميكمتغير مستقل  القيادة الأخلاقيةتنقسم متغيرات البحث إلى متغيرين رئيسيين، 
 :تابع كما يلي

 القيادة الأخلاقية: 0000

عتماد على المقياس الذي وضعه عدد من الباحثين في المجال واتبعته العديد من الدراسات لاتم ا
جنبية المتطرق إليها سابقا، بما يتناسب مع طبيعة البحث والمنظمة المبحوثة، وقد قيس المتغير لأاالعربية و 
، ممارسة السلوك الأخلاقي، توافر السلوك الأخلاقيث أبعاد رئيسية هي: لابث القيادة الأخلاقيةالمستقل 

 .وتعزيز السلوك الأخلاقي
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 الولاء التنظيمي:  0000

 الدراسات من العديد واتبعته المجال في الباحثين من عدد وضعه الذي المقياس على الاعتماد تم
 المتغير قيس وقد المبحوثة، والمنظمة البحث طبيعة مع يتناسب بما سابقا، إليها المتطرق  والأجنبية العربية
 .المستمر والولاء الأخلاقي، الولاء العاطفي، الولاء: هي رئيسية أبعاد بثلاث التنظيمي الولاء التابع

 المطلب الثاني: أدوات الدراسة

 الأدوات المستخدمة في جمع البيانات:  00

أجل جمع بيانات الدراسة قمنا بإعداد استبيان، وهو أداة فعالة ومناسبة في مثل هذه الدراسات،  من
 .وفيما يلي كيفية تصميمها واختبار صدقها وثباتها

 تصميم أداة الدراسة:  0000

زينب وهي: دراسة )ع؛ قة بالموضو لاعلى مختلف الدراسات التي لها ع علاطلابا ةانستبلاتم تصميم ا
 لحماهر علي الصا(، دراسة )4689، عذراء محسن عبد(، دراسة )4646، يمان حسين فضليإ ،كامل كاظم

، السقافسعيد  أمين صفوان(، دراسة )4646(، دراسة )فاطنة قهيري، سعيدة ضيف، 4684لم، السا
 :ستبيان ما يليلاالمطلوبة وقد تضمن هذا ا تلامع بعض التعدي( 4684

 : متغيرات أربعوقد ضم البيانات الشخصية والوظيفية: 0 000 00
 .الجنس 
 .السن 
 يمي.المستوى التعل 
 .عدد سنوات الخبرة 

 )القيادة الأخلاقية(،  وتضمن كل من المتغير المستقلالدراسة:  بمتغيراتالخاصة  البيانات0 00 0 00
 :وفق التقسيم التالي )الولاء التنظيمي(والمتغير التابع 

مجمعة لقياس المتغير المستقل وهو عبارة  88 وقد شمل :بالقيادة الأخلاقيةول: العبارات الخاصة لأ المحور ا
 :أبعاد هي 3مقسم على 

 :(.0( إلى )8العبارات من ) توافر السلوك الأخلاقي 
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 :(.84( إلى )7العبارات من ) ممارسة السلوك الأخلاقي 
 :(.88( إلى )83العبارات من ) تعزيز السلوك الأخلاقي 

وهو  التابعمجمعة لقياس المتغير عبارة  88 وقد شمل :بالولاء التنظيمي: العبارات الخاصة الثانيالمحور 
 :أبعاد هي 3مقسم على 

 :(.45( إلى )89العبارات من ) الولاء العاطفي 

 :(36( إلى )44العبارات من ) الولاء الأخلاقي. 

 :(.30( إلى )38العبارات من ) الولاء المستمر 

ول والثاني تم استخدام لأنة الدراسة حول عبارات المحور اومن أجل قياس درجة استجابة أفراد عي
 :الخماسي كما هو موضح في الجدول التالي "LIKERT ليكرت"مقياس 

 0الخماسي "LIKERT تليكر " مقياس (: 10)الجدول رقم 

 شدةموافق ب موافق محايد موافق غير غير موافق بشدة
8 4 3 5 4 

 .(898، صفحة 4689)خاوي و عريوة،  المصدر:

، Lenght وطول الفئة ،Rangeىن درجة الموافقة، وتم تحديد المدتم تحديد مجال الفئات والذي يعبر ع
 :كما يلي

 دنىلأالقيمة ا -علىلأالمدى= القيمة ا. 
 طول الفئة= المدى/ عدد الدرجات. 

 .5=  (8)أصغر قيمة  –( 4)حساب المدى: أقصى قيمة 

 .6.8=  (4)/ عدد الدرجات  (5)حساب طول الفئة: المدى 

 :وبالتالي تصبح الفئات كالتالي
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 0درجات الموافقة (:10)الجدول رقم 

 0 0 0 0 0 الدرجة

غير موافق  الإجابة
 بشدة

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق

 [4 -5.4] ]5.4 –3.5] ]3.5 –4.0] ]4.0 –8.8] ]8.8 – 8] الفئة
 مرتفع جدا مرتفع متوسط منخفض منخفضة جدا الموافقة درجة

 .من إعداد الطالبتين :رلمصدا

 اختبار أداة الدراسة:0 0 00

وتحري مدى صدق بد من اختبارها لاجراء الدراسة الميدانية لإئمة أداة الدراسة لامن أجل التأكد من م
لمتغيرات الدراسة ثم حساب  "Pearson"  رتباطلات الاولهذا قمنا بحساب معام ،رالمحاو  وكذا ثبات العبارات
 :وسيتم اختبار أداة الدراسة كما يلي ،(Alpha Cronbach) ت الثبات ألفا كرونباخلامعام

 الصدق الظاهري: 0 00 0 00

موعة ستاذ المشرف ومجلأظاهريا بعرضها على ا هاتم التأكد من صدق اومراجعته الاستبانةبعد إعداد 
حظاتهم لاومختصاص في مجال إدارة الموارد البشرية، وطلبنا منهم إبداء رأيهم لامن المحكمين ذوي الخبرة وا

ءمتها لقياس ما وضعت من أجله، وكذا لات ومدى انتمائها إلى محورها، ومفيما يخص مدى وضوح العبارا
مكانية تحقيق الهدف الذي وضعت من أجله، وفي ضوء التوجيهات التي أبداها المحكمون شمولي انظر (تها وا 

ومفهومة ت المناسبة التي اتفق عليها معظم المحكمون حتى تكون واضحة لاتم إجراء التعدي (68الملحق رقم 
انظر (حق لاموضحة في الما النهائية كما هي خير إلى استبانة الدراسة في صورتهلأللمستجوب، لنصل في ا

 (.64الملحق رقم 

  ي(: تساق الداخللا ا) الصدق البنائي0 00 0 00

ستبانة مع المجال الذي تنتمي إليه لامدى اتساق كل عبارة من عبارات اتساق الداخلي لايقصد بصدق ا
البنائي لها بتحديد داة الدراسة، ننتقل إلى التأكد من الصدق لأفبعد التأكد من الصدق الظاهري  هذه العبارات،

بعاد والبعد ككل، لأرتباط بين كل عبارة من عبارات الات الاسها الداخلي، حيث يتم حساب معاممدى تجان
 (.63انظر الملحق رقم )"Pearson بيرسون " رتباطلاا باستخدام معاملوذلك 
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 صدق الاتساق الداخلي لمحور القيادة الأخلاقية:  0أ 
 توافر السلوك الأخلاقي:  صدق الاتساق لبعد 

رتباط ومستوى المعنوية بالنسبة للعبارات التي تمثل بعد توافر لات الاتالي معاميوضح الجدول ال
 :قي والبعد ككللاخلأالسلوك ا

 والبعد ككل القيادة الأخلاقيةتوافر رتباط بين عبارات بعد لا ت الامعام(: 10) الجدول رقم

رقم 
معامل  قيلاخلأبعد توافر السلوك ا عبارات العبارة

 الارتباط
مستوى 
 المعنوية

 0.000 **0.760 لا تنتشر مظاهر الفساد المالي أو الإداري في الشركة 0
 0.000 **0.805 يلتزم رئيسي المباشر بالوعود التي يعطيها للعاملين 0
 0.000 **0.871 يراعي رئيسي المباشر العدالة عند توزيع المكافآت 0

يسمح رئيسي المباشر في الشركة للعمال بالتعبير عن  0
 آرائهم ومقترحاتهم بدون الشعور بالخوف

0.801** 0.000 

يعطي رئيسي المباشر اهتمام أكبر في الشركة للقيم  0
 الأخلاقية

0.871** 0.000 

رئيسي المباشر الممارسات الإدارية غير الأخلاقية  يرفض 0
 حتى ولو عادت بالنفع على الشركة

0.832** 0.000 

 (.6.68) دال إحصائيا عند مستوى المعنوية ** ،Spssعتماد على مخرجاتلامن إعداد الطالبتين با :رالمصد

 توافررتباط ما بين عبارات بعد لات الاحتمالية لمعاملايتبين لنا أن القيم ا( 63من الجدول رقم )
رتباط بين لاامعاملات كما أن قيم (، 6.68من ) الكلية لعبارات هذا البعد هي أقلوالدرجة  السلوك الأخلاقي

( 6.878) و( 6.706) عباراته هي قيم موجبة تتراوح بينالبعد والدرجة الكلية لجميع  كل عبارة من عبارات
 .يدل على أن عبارات البعد صادقة لما وضعت له وبالتالي إمكانية تطبيقه واستخدامه وهذا
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  :صدق الاتساق لبعد ممارسة السلوك الأخلاقي 

رتباط ومستوى المعنوية بالنسبة للعبارات التي تمثل بعد ممارسة لات الايوضح الجدول التالي معام
 :قي والبعد ككللاخلأالسلوك ا

 والبعد ككل يقلاخلأعبارات بعد ممارسة السلوك ابين رتباط لا ت الامعام(: 10) الجدول رقم

رقم 
معامل  قيلاخلأالسلوك ا ممارسةعبارات بعد  العبارة

 الارتباط
مستوى 
 المعنوية

يصغي رئيسي المباشر باحترام إلى آراء العمال المتعلقة  0
 0.000 **0.796 بالعمل

عادلة ومتزنة عند حدوث يتخذ رئيسي المباشر قرارات  0
 0.000 **0.817 الأزمات

يعد رئيسي المباشر نموذج فيما يتعلق بإنجاز الأعمال  0
 0.000 **0.874 بالطريقة الصحيحة من الناحية الأخلاقية

 0.000 **0.910 يمكن الوثوق برئيسي المباشر عند أداء الأعمال 0

العاملين بحد  يطبق رئيسي المباشر القواعد على نفسه وعلى 0
 0.000 **0.800 سواء

 0.000 **0.707 يشارك رئيسي المباشر العاملين مناسباتهم الاجتماعية 0
 (.6.68) دال إحصائيا عند مستوى المعنوية** ،  Spssعتماد على مخرجاتلامن إعداد الطالبتين با :رالمصد

 ممارسةرتباط ما بين عبارات بعد لات الاحتمالية لمعاملايتبين لنا أن القيم ا( 65من الجدول رقم )
رتباط بين لاامعاملات كما أن قيم (، 6.68من ) والدرجة الكلية لعبارات هذا البعد هي أقل السلوك الأخلاقي

( 6.986) و( 6.767) البعد والدرجة الكلية لجميع عباراته هي قيم موجبة تتراوح بين كل عبارة من عبارات
 .صادقة لما وضعت له وبالتالي إمكانية تطبيقه واستخدامه وهذا يدل على أن عبارات البعد

  :صدق الاتساق لبعد تعزيز السلوك الأخلاقي 

رتباط ومستوى المعنوية بالنسبة للعبارات التي تمثل بعد تعزيز لات الايوضح الجدول التالي معام
 .قي والبعد ككللاخلأالسلوك ا
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 قي والبعد ككللاخلأعبارات بعد تعزيز السلوك ا بين رتباطلا ت الامعام(: 10) الجدول رقم

 قيلاخلأالسلوك ا تعزيزعبارات بعد  رقم العبارة
معامل 
 الارتباط

مستوى 
 المعنوية

 0.000 **0.760 يعاقب رئيسي المباشر العمال الذين ينتهكون المعايير الأخلاقية 0

 0.000 **0.805 يسمع رئيسي المباشر الشكاوي واقتراح الحلول 0

 0.000 **0.871 يتخذ رئيسي المباشر قراراته بناءا على اعتقاده بصحة ما يفعله 0

لا يحدد رئيسي المباشر النجاح فقط بالنتائج ولكن بطريقة  0
 الحصول عليه

0.801** 0.000 

 0.000 **0.871 يعمل رئيسي المباشر على تطبيق قواعد وقوانين الشركة 0

الأفكار مع العاملين، يسمع الشكاوي يتشارك رئيسي المباشر  0
 واقتراح الحلول

0.832** 0.000 

 (.6.68) دال إحصائيا عند مستوى المعنوية**  ، Spssعتماد على مخرجاتلامن إعداد الطالبتين با :رالمصد

 السلوك الأخلاقي تعزيزرتباط بين عبارات بعد لات الاحتمالية لمعاملاأن القيم ا( 64يبين الجدول رقم )
رتباط بين كل عبارة من لاا معاملات كما أن قيم(، 6.68من ) الكلية لعبارات هذا البعد هي أقلوالدرجة 
وهذا يدل على ( 6.876) و( 6.706) عباراته هي قيم موجبة تتراوح بينالبعد والدرجة الكلية لجميع  عبارات

 .دامهأن عبارات البعد صادقة لما وضعت له وبالتالي إمكانية تطبيقه واستخ

  :صدق الاتساق الداخلي لمحور الولاء التنظيمي 

 التنظيمي:  الولاءبالنسبة للعبارات التي تمثل  المعنوية ى رتباط ومستو لات الايوضح الجدول التالي معام
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 والمحور ككل الولاء التنظيميرتباط بين عبارات لا ت الامعام(: 10) الجدول رقم

معامل  التنظيميعبارات الولاء  رقم العبارة
 الارتباط

مستوى 
 المعنوية

 0.000 **0.783 أشعر بالانتماء لهذه الشركة 0

 0.000 **0.879 أفتخر بالشركة التي أعمل بها 0

 0.000 **0.873 أشعر أن مشكلة الشركة من مشكلاتي الخاصة 0

 0.000 **0.936 لدي استعداد لأقدم جهدا أكبر في هذه الشركة 0

 0.000 **0.733 رغبة في قضاء ما تبقى من حياتي المهنية في هذه الشركة لدي 0

 0.000 **0.859 أعمل بإخلاص في هذه الشركة 0

 0.000 **0.844 أشعر أن قيم هذه الشركة جزء من قيمي 0

 0.000 **0.919 أعتبر أن أهداف هذه الشركة جزء من أهدافي 0

 0.000 **0.918 نجاح هذه الشركة جزء من نجاحي 0

 0.000 **0.768 لن أتخلى عن العمل في هذه الشركة رغم وجود بديل أفضل 01

 0.000 **0.850 بأدائي ومهامي لتحسين سمعة الشركةأهتم  00

 0.000 **0.761 أمتلك صورة ذهنية جيدة عن الشركة التي أعمل بها 00

 0.000 **0.791 أشعر بالرضا في العمل بالشركة 00

 0.000 **0.868 متعة في العمل بالشركةأجد  00

 0.000 **0.872 أرى مستقبلي المهني في هذه الشركة 00

المقدمة  المزايا من أكثرالشركة ه المقدمة في هذن المزايا أبر شعأ 00
 أخرى  مؤسساتفي 

0.894** 0.000 
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بأن أمورا كثيرة سوف تتأثر سلبا بحياتي إذا ما قررت ترك  أشعر 00
 العمل في هذه الشركة

0.885** 0.000 

 0.000 **0.815 أعمل مع زملائي بروح الفريق الواحد 00

 (.6.68) دال إحصائيا عند مستوى المعنوية** ،  Spss عتماد على مخرجاتلامن إعداد الطالبتين با :رالمصد

معاملات الارتباط بين عبارات الولاء التنظيمي والدرجة الكلية لفقراته، حيث ( 60الجدول رقم ) يبين
من عبارات الارتباط بين كل عبارة معاملات (، كما أن قيم 6.68جاءت كل القيم الاحتمالية أقل من )

وهذا يدل على أن ( 6.930( و)6.733) لجميع عباراته هي قيم موجبة تتراوح بين المحور والدرجة الكلية
 .عبارات هذا المحور صادقة لما وضعت له وبالتالي إمكانية تطبيقه واستخدامه

  :صدق الاتساق الداخلي لأبعاد القيادة الأخلاقية والمحور ككل 

 :ككلقية والمحور لاخلأبعاد محور القيادة الأرتباط ومستوى المعنوية لات الايبين الجدول التالي معام

 قية والمحور ككللاخلأأبعاد القيادة ا عبارات رتباط بينلا ت الامعام(: 10)الجدول رقم 

 مستوى المعنوية معامل الارتباط قيةلاخلأأبعاد القيادة ا

 0.000 **0.864 توافر السلوك الأخلاقي 0

 ممارسة السلوك الأخلاقي 0
0.916** 0.000 

 تعزيز السلوك الأخلاقي 0
0.860** 0.000 

 (.6.68) دال إحصائيا عند مستوى المعنوية**  ، Spss عتماد على مخرجاتلامن إعداد الطالبتين با :رالمصد

ت لاوكذلك قيم معام( 6.68) بعاد أقل منلأأن مستوى المعنوية لكل ا( 67)يتضح من الجدول 
والدرجة الكلية لهذا المحور جميعها موجبة  القيادة الأخلاقيةرتباط بين درجة كل بعد من أبعاد محور لاا

ول صادق لما وضع لقياسه وبالتالي لأوهذا يعني أن المحور ا( 6.980) و( 6.806) ومحصورة بين القيم
 .إمكانية تطبيقه واستخدامه
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 (: Reliability) أداة الدراسةثبات  0ب 

ت الثبات بالنسبة لمحاور لالحساب معاممعامل ألفا كرونباخ، تم التأكد من ثبات أداة الدراسة باستخدام 
 ل.الدراسة وأداة الدراسة كك

ستبيان على عينة أخرى من نفس المجتمع وبنفس لاتوزيع هذا ا ناإذا أعد ناتبانة أنسلايقصد بثبات ا
ولى، وتكون النتائج بين لأج التي حصلنا عليها من العينة احجم العينة فإن النتائج ستكون مقاربة للنتائ

تين متساوية باحتمال يساوي معامل الثبات. ومعامل الثبات يأخذ قيما بين الصفر والواحد، فعندما تكون العين
من  قريباستبيان صادق وأنه ممثل لمجتمع الدراسة، أما عندما يكون لامن الواحد نقول بأن اقيمتها قريبة 

)البحر  ستبانةلابإعادة صياغة أسئلة انصح يحالة يمثل المجتمع، وفي هذه ال لاستبيان لااالصفر فنقول بأن 
، صفحة 4644)نجيمي،  :يمكن تحديد مجالات قيمه كما يلي حيث أنه (85، صفحة 4685و التنجي ، 

85) 

 06من أقل إذا كان معامل ألفا كرو نباخ  ضعيفا %. 
  76%إلى  06 معامل ألفا كرو نباخ يتراوح بين إذا كان مقبولا %. 
 86%إلى  78 إذا كان معامل ألفا كرو نباخ يتراوح بين جيدا %. 
 86 أكثر من  إذا كان معامل ألفا كرو نباخ ممتازا %. 

 الثبات بالنسبة لمحاور الدراسة وأداة الدراسة ككل تمعاملا(: 10) الجدول رقم

 ألفاكرونباخمعامل الثبات  المحور
 6.954 القيادة الأخلاقية
 6.904 الولاء التنظيمي
 6.976 الثبات الكلي

  .Spssعتماد على مخرجاتلامن إعداد الطالبتين با :رالمصد

(، نلاحظ أن 65)أنظر الملحق رقم  ألفا كرونباخوالذي يوضح معاملات الثبات ( 68)رقم من الجدول 
( وهو ما يمثل درجة ثبات عالية جدا أي ممتازة، وهذا 6.954معامل الثبات لمحور القيادة الأخلاقية قد بلغ )

، وبلغ (6.904عامل الثبات لهذا المحور )ما تم ملاحظته كذلك بالنسبة لمحور الولاء التنظيمي حيث بلغ م
 .أن أداة الدراسة تتمتع بالثبات وصالحة للدراسة خلالهمكن القول من والذي ي( 6.976الثبات الكلي )
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 أدوات المعالجة الإحصائية للبيانات: 0 0 00

 ةاسة، تم استخدام برنامج الحزملمعالجة البيانات التي تم تجميعها ومن أجل تحقيق أهداف الدر 
والذي يرمز له  44صدار لإا ( Statistical Package For Social Sciences) جتماعيةلاللعلوم احصائية لإا

حصائية خاصة لإت الاة والصعوبات التي تعرفها التحليجهزة الحاسبلأجاء مع تطور ا وقد،  Spss باختصار
حصائيات التي تم توظيفها لإختبارات والاساليب واالأويحتوي على مجموعة من  ،البياناتالكبيرة من حيث 

 :في هذه الدراسة كما يلي

مة وأصغر قيمة. ويمكن وهو أبسط مقاييس التشتت وهو الفرق بين أكبر قي(: Rangeالمدى)0 00 0 00
  (884، صفحة 4660)صبري،  العلاقات التالية:إيجاده من 

 أصغر قيمة –قيمة المدى= أكبر                   

ول لأخماسي" المستخدمة في المحورين اال Likert استخدم من أجل تحديد طول فئات "مقياس ليكرت
 .والثاني من استبانة الدراسة

يعتبر أبسط مقاييس النزعة المركزية وأسهلها حسابا وأكثرها دقة وتداولا. المتوسط الحسابي: 0 00 0 00
 ات كلها مقسوما على عدد المفرداتويعرف حسابيا على أساس أنه القيمة الناتجة من جمع قيم المفرد

 .(839، صفحة 8998)راضي ف.، 

ك في ستبيان، ويفيد كذللالعينة على كل عبارة من عبارات اتم استخدامه لقياس درجة موافقة أفراد ا
 .هميةلأترتيب العبارات حسب درجة ا

عات لمعدل مربويعرف بأنه الجذر التربيعي (: Standard Derivationالانحراف المعياري)0 00 0 00
 .(845، صفحة 4684)رشيد و الشويلات،  الانحرافات عن الوسط الحسابي

 :نحراف المعياري لاقاعدة التالية في تحليل نتائج اواتبعت ال

ذلك جابات وعدم تشتتها عن الوسط الحسابي، ويعني لإيشير إلى تركز ا :0نحراف المعياري أقل منلا ا -
 .تقارب في استجابات أغلبية أفراد عينة الدراسة

جابات وعدم تركزها، ما يدل على تباين أو لإيشير إلى تشتت ا :0يساوي نحراف المعياري أكبر أو لا ا  -
 .غلبية لموضوع أو محتوى العبارةلأتباعد استجابات ا
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المعامل لقياس مدى ثبات يستخدم هذا  (:Cronbach's Alpha Coefficientمعامل ألفا كرونباخ)0 00 0 00
أداة القياس من ناحية الاتساق الداخلي لعبارات الأداة فأداة القياس تتمتع بالثبات إذا كانت تقيس سمة محددة 

حيث كلما اقتربت قيمته من الواحد كلما دل ، (498، صفحة 4668)جودة،  قياسا يتصف بالصدق والاتساق
 .على تمتع أداة الدراسة بدرجة عالية من الثباتذلك 

قة لاويقيس مقدار واتجاه الع (:Pearson Corrélation Coefficientمعامل الارتباط بيرسون)0 00 0 00
قة كونها عكسية أم لاكما تحدد إشارته اتجاه الع [+8،  8-الخطية بين متغيرين وتنحصر قيمته بين ]

قة، ويفضل هذا المعامل مع المتغيرات الكمية سواء الفئوية أم لادرجة قوة العطردية، كما تحدد قيمته المطلقة 
 .(487، صفحة 4664)محمد،  .النسبية

 (90، صفحة 4683)بركات،  :تفسر قيمه كما يلي حيث

 . 8رتباط تساوي لامعامل ا طردي تام إذا كانت قيمةرتباط لايكون ا -
 -.8رتباط تساوي لاإذا كانت قيمة معامل ا عكسي تامرتباط لايكون ا -
 .رتباط تساوي صفرلاد ارتباط إذا كانت قيمة معامل ايوج لا -
 .رتباط قويالارتباط قريبة من الواحد كان الاا كانت القيمة المطلقة لمعامل اكلم -
 .رتباط ضعيفالارتباط قريبة من الصفر كان الاا كانت القيمة المطلقة لمعامل اكلم -
 .تم استخدامهما للتأكد من أن البيانات تخضع للتوزيع الطبيعي طح:0 معامل الالتواء والتفل00 0 00
هو درجة تماثل أو البعد عن تماثل لتوزيع ما، إذا كان المنحنى التكراري (: Skewnessمعامل الالتواء) .أ 

لتوزيع ما له ذيل أكبر إلى اليمين) أو منحني أكثر إلى اليمين( يقال أن التوزيع ملتو إلى اليمين أو موجب 
ذا كان التوزيع له ذيل أكبر إلى اليسار)أو منحني أكثر إلى اليسار( فيقال أن الت وزيع ملتو إلى الالتواء. وا 

 .(97، صفحة 4667)سمور،  (.SKاليسار أو سالب الالتواء ويرمز له بالرمز)
يمثل تكرارات القيم على طرفي هذا المتغير، وهو أيضا درجة علو قمة (: Kurtosis) طحمعامل التفل  .ب 

قمة منخفضة، ويسمى التوزيع  التفلطح كبيرة كانت للتوزيعالتوزيع بالنسبة للتوزيع الطبيعي، فإذا كانت قيمة 
، أما إذا كانت قيمة التفلطح صغيرة فإن للتوزيع قمة عالية ويسمى التوزيع مدببا Platy Kurticالتفلطح  كبير

ذا كانت قيمة التفلطح متوسطة سمي التوزيع متوسط التفلطح Leptokurticأو قليل التفلطح   Mesokurtic، وا 
 .(849، صفحة 4663)الهيتي، 
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هو عبارة عن أسلوب إحصائي  (:Multiple Linear Regressionالانحدار الخطي المتعدد )0 00 0 00
وبين متغيرين أو أكثر من المتغيرات المستقلة، حيث  التابعبين المتغير  ةتدرس فيه العلاقة السببية الخطي

ديرات يشمل أكبر عدد ممكن من نقاط تقاطع المتغيرات بغية تقليل الخطأ إلى أقل ما يمكن للحصول على تق
   .(355، صفحة 4683)محمود،  دقيقة يمكن الاعتماد عليها

يتم التحقق من عدم  (:Tolerance( وفترات التباين المسموح )VIFتضخم التباين ) معامل0 00 0 00
ارتباط المتغيرات المستقلة فيما بينها عن طريق استخدام مؤشرين هما معامل تضخم التباين والتباين 

غر من المسموح. ومشكلة ارتباط المتغيرات المستقلة لن يظهر في حالة ما إذا كان معامل تباين التضخم أص
، صفحة 4688)مقراش و الضمور،  ةبالنسبة لكل المتغيرات المستقل 6.8والتباين المسموح أكبر من  86
358)0 
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 ني: عرض نتائج الدراسة ومناقشتهاالمبحث الثا

 طلب الأول: عرض وتحليل البياناتالم

 :والوظيفيةعرض وتحليل البيانات الشخصية  00
 الجنس:0 0 00

 :متغير الجنس كما هو موضح في الجدول التاليحسب  توضيح توزيع أفراد عينة الدراسة يمكن

 توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس(: 10) الجدول رقم

 النسب المئوية التكرار الجنس
 %76.5 38 ذكر
 %49.0 80 أنثى

 %866 45 المجموع
 Spss.  من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:          

%من 76.5فرد ما يمثل  38أن عينة الدراسة قد قدر عدد الذكور فيها ب ( 69يبين الجدول رقم )
%من حجم العينة، وبالتالي يمكن القول 49.0فرد ما يمثل بنسبة  80ناث فكان عددهم لإالعينة، أما احجم 
 .(64) انظر الملحق رقمرهم ذكو أفراد العينة ب لأن أغ

 السن: 0 0 00

 :كما هو موضح في الجدول التالي السنمتغير حسب  توضيح توزيع أفراد عينة الدراسة يمكن

 السنتوزيع أفراد العينة حسب متغير (: 01) الجدول رقم

 النسب المئوية التكرار الفئة العمرية
 %3.7 4 سنة 01أقل من 

سنة 01قل من إلى أ سنة 01من   7 83.6% 
سنة 01إلى أقل من  سنة 01من   37 08.4% 

فأكثر سنة 01  8 85.8% 
 %866 45 المجموع

 Spss.  من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:          
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سنة بما يقدر ب  46سنة وأقل  56أغلب أفراد العينة تتراوح أعمارهم بين أن ( 86يبين الجدول رقم )
ثم  14.8% بنسبة فأكثر سنة  46% من حجم العينة، تليها بعد ذلك الفئة العمرية  08.4فرد بنسبة  37

من  %83.6ما نسبته  أفراد7سنة ب 56 إلىسنة  36من  ةالعمري ةتأتي في المرتبة الثالثة الفئ بعد ذلك
ومنه نستنتج أن أغلب أفراد % 3.7سنة بفردين ما نسبته  36وفي المرتبة الأخيرة فئة أقل من حجم العينة، 
 سنة 46و 56تتراوح ما بين اد العينة أعمارهم %من أفر  08.4حيث نجد أن ما نسبته  كهولالعينة هم 

 .(64)انظر الملحق رقم 

 المستوى التعليمي: 0 0 00

كما هو موضح في الجدول  المستوى التعليميمتغير حسب  توضيح توزيع أفراد عينة الدراسة يمكن
 :التالي

 المستوى التعليميتوزيع أفراد العينة حسب متغير (: 00) الجدول رقم

 النسب المئوية التكرار الجنس
 %79.0 53 جامعي

 %46.5 88 دراسات عليا
 %866 45 المجموع

 Spss.  من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:          

جاء المستوى الجامعي  موزعين حسب المؤهل العلمي كما يلي:عينة أفراد ال أن( 88يبين الجدول رقم )
فرد ما يقابل نسبة  88ثم يليه مستوى دراسات عليا ب  %79.0نسبته فرد ما  53في المرتبة الأولى ب

 (.64اد العينة ذوي مستوى تعليمي عالي )انظر الملحق رقم، ومنه نستنتج أن كل أفر 46.5%

 عدد سنوات الخبرة: 0 0 00

 :يمكن توضيح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير عدد سنوات الخبرة في الجدول التالي
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 عدد سنوات الخبرةتوزيع أفراد العينة حسب متغير (: 00) الجدول رقم

 النسب المئوية التكرار عدد سنوات الخبرة
 %4.0 3 سنوات 0أقل من 

سنوات 01قل من إلى أ سنوات 0من   0 88.8% 
سنة 00إلى أقل من سنوات  01من   38 47.5% 

سنة 01سنة إلى أقل من  00من   9 80.7% 
فأكثر سنة 01  4 9.3% 

 %866 45 المجموع
 Spss.  من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:          

سنوات إلى أقل من  86يتراوح عدد سنوات خبرتهم من  أغلب أفراد العينةأن ( 84يبين الجدول رقم )
 16.7% فرد أي ما نسبتهأ 9والمقدرة ب  ةسن 46إلى أقل من  ةسن 84ثم تليها الفئة التي تمثل من  ،15

وفي  %88.8أفراد أي ما نسبته  0ب  سنوات 86إلى أقل من  واتسن 4 منوجاءت في المرتبة الثالثة الفئة 
وفي المرتبة   %9.3أي ما نسبته أفراد  4مقدرة ب فردين ة فأكثر سن 46جاءت فئة لتي تليها المرتبة ا

غلب أفراد ومنه نستنتج أن أ  %4.0أفراد والتي تقابل النسبة  3سنوات مقدرة ب 4الأخيرة جاءت فئة أقل من 
  .(64)انظر الملحق رقم %83.5فأكثر حيث تقدر نسبته بسنوات  86العينة لديهم خبرة من 

 وتحليل بيانات محور القيادة الأخلاقية:عرض  00

وذلك بحساب  القيادة الأخلاقيةفي هذا الجزء يتم عرض وتحليل البيانات الخاصة بعبارات محور  
 (60انظر الملحق رقم )بعاد في الجداول التالية: لأنحرافات المعيارية للعبارات والاالمتوسطات الحسابية وا

 توافر السلوك الأخلاقي:  0000

همية لأف المعياري والترتيب حسب درجة انحرالاالتالي، المتوسطات الحسابية وا الجدول يوضح
 .قيلاخلأتوافر السلوك ا بعدعبارات  العينة حول جابات أفرادلإ
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 قيلاخلأنحراف المعياري لعبارات بعد توافر السلوك الا المتوسط الحسابي وا(: 00الجدول رقم )

 المتوسط العبارات رقم العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب المعياري 

 0 8.664 4.47 لا تنتشر مظاهر الفساد المالي أو الإداري في الشركة 10
 0 6.956 4.39 يلتزم رئيسي المباشر بالوعود التي يعطيها للعاملين 10
 0 6.968 4.58 يراعي رئيسي المباشر العدالة عند توزيع المكافآت 10

يسمح رئيسي المباشر في الشركة للعمال بالتعبير عن  10
 آرائهم ومقترحاتهم بدون الشعور بالخوف

4.44 8.677 0 

يعطي رئيسي المباشر اهتمام أكبر في الشركة للقيم  10
 الأخلاقية

4.44 6.957 0 

يرفض رئيسي المباشر الممارسات الإدارية غير الأخلاقية  10
 كةحتى ولو عادت بالنفع على الشر 

4.08 6.906 0 

  6.74087 4.4638 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري الكلي للبعد
 Spss. عتماد على مخرجات برنامجلامن إعداد الطالبتين با :رالمصد

وهو ما  ]4.0-8.8]ينتمي للمجال الذي ( 4.4638نلاحظ أن المتوسط الحسابي لهذا البعد ككل بلغ )
فر اتو  أي ،هذا البعد اتجابات أفراد عينة الدراسة حول عبار إفي  منخفضةلى وجود درجة موافقة إيشير 

ويرجع ذلك بالدرجة الأولى إلى أنهم ، منخفضةدرجة كان بقي للرؤساء المباشرين في المؤسسة لاخلألسلوك اا
وبلغ الانحراف المعياري  لا يلتزمون بالوعود التي يعطونها للعاملين ولا يراعون العدالة التوزيعية للمكافئات.

جابات أفراد عينة الدراسة حول إ في تجانسيدل على  وهو أقل من الواحد مما( 6.74087الكلي لهذا البعد )
 . عبارات هذا البعد

  ( وهو ينتمي 4.08) قدر ب في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي (60رقم )العبارة جاءت وفي هذا السياق
بمعنى أن الرئيس المباشر يرفض بدرجة  ؛يمثل درجة موافقة متوسطة ما ]3.5-4.0] إلى المجال

بانحراف معياري ، و متوسطة الممارسات الإدارية غير الأخلاقية حتى ولو عادت بالنفع على الشركة
ير ما يعني أن هناك تقارب في إجابات أفراد العينة أي عدم وجود تشتت كب 8( وهو أصغر من 6.906)

 . نة الدراسةفي إجابات أفراد عي
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 (وهو ينتمي إلى المجال 4.47( بمتوسط حسابي قدره )68وفي المرتبة الثانية جاءت العبارة رقم )[8.8-
 ،بمعنى أن مظاهر الفساد المالي أو الإداري تنتشر في الشركة ؛ما يمثل درجة موافقة منخفضة ]4.0

 أفراد العينة.ما يعني أن هناك تشتت في إجابات  8( وهو أكبر من 8.664) وبانحراف معياري 
 (وهو ينتمي إلى المجال 4.44( في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدره )65وجاءت العبارة رقم )[8.8-

بمعنى أن الرئيس المباشر في الشركة لا يسمح للعمال بالتعبير ما يمثل درجة موافقة منخفضة،  ]4.0
ما يعني أن  8( وهو أكبر من 8.677وبانحراف معياري )شعور بالخوف عن آرائهم ومقترحاتهم بدون ال

 .ابات أفراد العينةهناك تشتت في إج
 ( وهو ينتمي إلى المجال 4.44( في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدر ب)64وجاءت العبارة رقم )

في  للقيم المباشر لا يعطي اهتمام أكبر بمعنى أن الرئيس ؛ما يمثل درجة موافقة منخفضة ]8.8-4.0]
ابات أفراد ما يعني أنه لا يوجد تشتت في إج 8( وهو أصغر من 6.957وبانحراف معياري ) ،الشركة
 .العينة

 ( في المرتبة 63وجاءت العبارة رقم )( وهو ينتمي إلى المجال 4.58بمتوسط حسابي قدر ب) الخامسة
المباشر العدالة عند توزيع  لا يراعي الرئيس بمعنى ؛ما يمثل درجة موافقة منخفضة ]8.8-4.0]

ما يعني أنه لا يوجد تشتت في إجابات أفراد  8( وهو أصغر من 6.968وبانحراف معياري ) ،المكافآت
 العينة.

 ( وهو ينتمي إلى ا4.39( في المرتبة السادسة بمتوسط حسابي قدر ب)64وجاءت العبارة رقم ) لمجال
المباشر بالوعود التي يعطيها  بمعنى لا يلتزم الرئيس ؛ما يمثل درجة موافقة منخفضة ]8.8-4.0]

فراد ما يعني أنه لا يوجد تشتت في إجابات أ 8( وهو أصغر من 6.956وبانحراف معياري ) ،للعاملين
 .العينة
 ممارسة السلوك الأخلاقي: 0000

جابات لإهمية لأف المعياري والترتيب حسب درجة انحرالاالمتوسطات الحسابية وا التالي يوضح الجدول
 .قيلاخلأالسلوك ا ممارسةبعد عبارات العينة حول  أفراد
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 قيلاخلأالسلوك اممارسة نحراف المعياري لعبارات بعد لا المتوسط الحسابي وا(: 00الجدول رقم )

المتوسط  العبارات رقم العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب المعياري 

يصغي رئيسي المباشر باحترام إلى آراء العمال المتعلقة  10
 بالعمل

4.45 6.984 0 

يتخذ رئيسي المباشر قرارات عادلة ومتزنة عند حدوث  10
 الأزمات

4.39 6.899 0 

يعد رئيسي المباشر نموذج فيما يتعلق بإنجاز الأعمال  10
 بالطريقة الصحيحة من الناحية الأخلاقية

4.53 8.664 0 

 0 6.900 4.50 يمكن الوثوق برئيسي المباشر عند أداء الأعمال 10

يطبق رئيسي المباشر القواعد على نفسه وعلى العاملين  10
 بحد سواء

4.44 6.965 0 

 0 6.954 4.40 يشارك رئيسي المباشر العاملين مناسباتهم الاجتماعية 10
  6.77738 4.5348 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري الكلي للبعد

 Spss. عتماد على مخرجات برنامجلامن إعداد الطالبتين با :رالمصد

وهو ما  ]4.0-8.8]ينتمي للمجال الذي ( و 4.5348نلاحظ أن المتوسط الحسابي لهذا البعد ككل بلغ )
 ممارسةأي  ؛هذا البعد اتجابات أفراد عينة الدراسة حول عبار إفي  منخفضةيشير الى وجود درجة موافقة 

لعدم  بالدرجة الأولى وذلك راجع منخفضةدرجة كان بقي للرؤساء المباشرين في المؤسسة لاخلأالسلوك ا
قراراته بالعدالة والاتزان  عدم تميزعلى الآخرين وكذا تطبيق الرئيس المباشر للقواعد على نفسه كما يطبقها 

يدل على  وهو أقل من الواحد مما( 6.77738) بلغ الانحراف المعياري الكلي لهذا البعدكما  خلال الأزمات،
 .جابات أفراد عينة الدراسة حول عبارات هذا البعدإ عدم وجود تشتت كبير في

  ( وهو ينتمي 4.40( في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدر ب )60جاءت العبارة رقم )وفي هذا السياق
العاملين  لا يشارك الرئيس المباشرأن  بمعنى ؛منخفضةما يمثل درجة موافقة  ]4.0-8.8]إلى المجال 

ما يعني أن هناك تقارب في  8( وهو أصغر من 6.954بانحراف معياري )و  مناسباتهم الاجتماعية،
 إجابات أفراد العينة أي عدم وجود تشتت كبير في إجابات أفراد عينة الدراسة. 

 (وهو ينتمي إلى المجال 4.45( بمتوسط حسابي قدره )68وفي المرتبة الثانية جاءت العبارة رقم )[8.8-
لا يصغي باحترام إلى آراء العمال الرئيس المباشر  أن بمعنى ؛ما يمثل درجة موافقة منخفضة ]4.0
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تشتت في إجابات  لا يوجد هما يعني أن 8من  أقل( وهو 6.984وبانحراف معياري ) ،المتعلقة بالعمل
 0 أفراد العينة

 (في المرتبة65وجاءت العبارة رقم ) ( وهو ينتمي إلى المجال 4.50الثالثة بمتوسط حسابي قدره )[8.8-
 يمكن الوثوق بالرئيس المباشر عند أداء الأعمال، نه لابمعنى أ ؛ما يمثل درجة موافقة منخفضة ]4.0

 هناك تشتت في إجابات أفراد العينة. ه ليسما يعني أن 8من  أصغر( وهو 6.900وبانحراف معياري )
 ( وهو ينتمي إلى المجال 4.53( في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدر ب)63م )وجاءت العبارة رق

يعد نموذج فيما يتعلق بإنجاز  المباشر لا بمعنى أن الرئيس ؛ما يمثل درجة موافقة منخفضة ]8.8-4.0]
ما  8من  أكبر( وهو 8.664وبانحراف معياري ) الأعمال بالطريقة الصحيحة من الناحية الأخلاقية،

 .ابات أفراد العينةيعني أنه يوجد تشتت في إج
 ( وهو ينتمي إلى المجال 4.39( في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي قدر ب)64وجاءت العبارة رقم )

المباشر قرارات عادلة ومتزنة عند  يتخذ الرئيسبمعنى لا  ؛ما يمثل درجة موافقة منخفضة ]8.8-4.0]
ما يعني أنه لا يوجد تشتت في إجابات  8( وهو أصغر من 6.899وبانحراف معياري ) ،حدوث الأزمات

 .أفراد العينة
 ( وهو ينتمي إلى المجال 4.44( في المرتبة السادسة بمتوسط حسابي قدر ب)64وجاءت العبارة رقم )

على نفسه القواعد لا يطبق  الرئيس المباشر أنبمعنى  ؛ما يمثل درجة موافقة منخفضة ]8.8-4.0]
ما يعني أنه لا يوجد تشتت  8( وهو أصغر من 6.965وبانحراف معياري ) وعلى العاملين بحد سواء،
 في إجابات أفراد العينة.

 تعزيز السلوك الأخلاقي:  0000

همية لأف المعياري والترتيب حسب درجة انحرالاالحسابية وا التالي، المتوسطات يوضح الجدول
 .قيلاخلأالسلوك ا تعزيزبعد عبارات العينة حول  جابات أفرادلإ

 قيلاخلأالسلوك اتعزيز نحراف المعياري لعبارات بعد لا المتوسط الحسابي وا(: 00الجدول رقم )

رقم 
المتوسط  العبارات العبارة

 الحسابي
الانحراف 
 الترتيب المعياري 

يعاقب رئيسي المباشر العمال الذين ينتهكون المعايير  10
 0 6.848 4.98 الأخلاقية

 0 6.874 4.98 لشكاوي واقتراح الحلولع رئيسي المباشر لمتيس 10
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يتخذ رئيسي المباشر قراراته بناءا على اعتقاده بصحة ما  10
 0 8.609 4.98 يفعله

لا يحدد رئيسي المباشر النجاح فقط بالنتائج ولكن بطريقة  10
 الحصول عليه

4.70 6.976 0 

 0 8.685 4.98 تطبيق قواعد وقوانين الشركةيعمل رئيسي المباشر على  10
 0 8.657 4.87 يتشارك رئيسي المباشر الأفكار مع العاملين 10

  6.86496 4.8889 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري الكلي للبعد
 Spss. عتماد على مخرجات برنامجلامن إعداد الطالبتين با :رالمصد

وهو ما   ]3.5-4.0]( وينتمي للمجال 4.8889نلاحظ أن المتوسط الحسابي لهذا البعد ككل بلغ )
 تعزيز أن أي ؛هذا البعد اتعبار  جابات أفراد عينة الدراسة حولإفي متوسطة يشير الى وجود درجة موافقة 

القول أنهم يولون متوسطة، وعليه يمكن درجة كان بقي للرؤساء المباشرين في المؤسسة لاخلألسلوك اا
اهتماما متوسطا بتحسين فهم الموظفين للأخلاقيات وتوعيتهم بهذه القضايا وتقوية السلوك الأخلاقي في 

يدل على عدم  وهو أقل من الواحد مما( 6.86496وبلغ الانحراف المعياري الكلي لهذا البعد ) المنظمة،
 . ات هذا البعدجابات أفراد عينة الدراسة حول عبار إ وجود تشتت كبير في

  ( وهو ينتمي 4.98( في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدر ب )68جاءت العبارة رقم )وفي هذا السياق
يعاقب العمال الذين أن الرئيس المباشر ؛ ما يمثل درجة موافقة متوسطة ]3.5-4.0]إلى المجال 

ما  8( وهو أصغر من 6.848وبانحراف معياري )  وذلك بدرجة متوسطة، ينتهكون المعايير الأخلاقية
 يعني أن هناك تقارب في إجابات أفراد العينة أي عدم وجود تشتت كبير في إجابات أفراد عينة الدراسة. 

 (وهو ينتمي إلى المجال 4.98( بمتوسط حسابي قدره )63وفي المرتبة الثانية جاءت العبارة رقم )[4.0-
بمعنى أن الرئيس المباشر يتخذ قراراته بناءا على اعتقاده بصحة  ؛توسطةمما يمثل درجة موافقة  ]3.5

ما يعني أنه يوجد تشتت في إجابات أفراد  8من  أكبر( وهو 8.609وبانحراف معياري ) ،ما يفعله
 0العينة

 (وهو ينتمي إلى المجال 4.98( في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدره )64وجاءت العبارة رقم )[4.0-
 يعمل على تطبيق قواعد وقوانين الشركةالمباشر الرئيس  نبمعنى أ ؛متوسطةما يمثل درجة موافقة  ]3.5

هناك تشتت في ه ما يعني أن 8من  أكبر( وهو 8.685وبانحراف معياري ) ،وذلك بدرجة متوسطة
 إجابات أفراد العينة.
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 ( وهو ينتمي إلى المجال 4.98( في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدر ب)64وجاءت العبارة رقم )
 ،لشكاوي واقتراح الحلولل معتيس المباشر بمعنى أن الرئيس ؛متوسطةما يمثل درجة موافقة  ]4.0-3.5]

 .ابات أفراد العينةيوجد تشتت في إج لا ما يعني أنه 8من  أصغر( وهو 6.874وبانحراف معياري )
 ( في المرتبة الخامسة بمتوسط 60وجاءت العبارة رقم )(وهو ينتمي إلى المجال 4.87حسابي قدر ب )

الأفكار مع العاملين  تشاركي الرئيس المباشرأن بمعنى ؛ متوسطةما يمثل درجة موافقة  ]4.0-3.5]
ما يعني أنه يوجد تشتت في إجابات أفراد  8من  أكبر( وهو 8.657وبانحراف معياري ) بدرجة متوسطة،

 .العينة
 ( في 65وجاءت العبارة رقم )(وهو ينتمي إلى المجال 4.70المرتبة السادسة بمتوسط حسابي قدر ب )

بالنتائج النجاح فقط  لا يحددالمباشر  الرئيسأن بمعنى  ؛متوسطةما يمثل درجة موافقة  ]4.0-3.5]
ما يعني أنه لا يوجد  8أصغر من  ( وهو6.976وبانحراف معياري ) ولكن بطريقة الحصول عليه،
 تشتت في إجابات أفراد العينة.

قية لاخلأنحرافات المعيارية لمحور القيادة الالمتوسطات الحسابية وال ملخص يوضح الجدول التالي
 :ل الجدول التاليلاوأبعادها من خ

 وأبعاده قية لاخلأالقيادة امحور عبارات لف المعياري رانحلا وا المتوسط الحسابي(: 00) الجدول رقم

 البعد
 المتوسط
 الحسابي

 الانحراف
 الترتيب المعياري 

 0 6.74087 4.4638 توافر السلوك الأخلاقي

 0 6.77738 4.5348 ممارسة السلوك الأخلاقي

 0 6.86496 4.8889 تعزيز السلوك الأخلاقي

 / 6.08458 4.0686 المعياري الكلي والانحرافالمتوسط الحسابي 
 Spss. عتماد على مخرجاتلامن إعداد الطالبتين بار: المصد

الى وجود درجة موافقة متوسطة في وهو ما يشير  4.0686بلغ المتوسط الحسابي الكلي لهذا المحور 
. الشركةقية بدرجة متوسطة في لاخلأالقيادة ا أي وجود .رنة الدراسة حول عبارات هذا المحو جابات أفراد عيإ
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وهو أقل من الواحد مما يشير الى عدم وجود  6.08458المعياري الكلي لهذا المحور  الانحرافوقد بلغ 
قي في المرتبة لاخلأالسلوك ا تعزيزالسياق جاء بعد وفي هذا  ة.جابات أفراد العينإتشتت كبيرة في درجة 

السلوك تبة الثانية بعد توافر وبدرجة موافقة متوسطة، وفي المر  4.8889ولى بمتوسط حسابي قدره لأا
خيرة جاء بعد لأ، في المرتبة الثالثة وامنخفضةوبدرجة موافقة  4.4638قي بمتوسط حسابي قدره لاخلأا

 .منخفضةوبدرجة موافقة  4.5348قي بمتوسط حسابي قدره لاخلأالسلوك ا ممارسة

 عرض وتحليل بيانات محور الولاء التنظيمي:  00

قية ننتقل في هذا الجزء إلى لاخلأالقيادة ا الأولعبارات المحور تحليل البيانات الخاصة ب عرض بعد
ريق حساب عن ط الولاء التنظيميوالمتمثل في  الثانيتحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حول المحور 

 :نحرافات المعيارية لعبارات هذا المحور كما يليلاالمتوسطات الحسابية وا

همية في لأالمعيارية والترتيب حسب درجة ا نحرافاتلاطات الحسابية وايوضح الجدول التالي المتوس
 .الولاء التنظيميمحور إجابات أفراد العينة حول عبارات 

 محور الولاء التنظيمينحراف المعياري لعبارات لا المتوسط الحسابي وا(: 00الجدول رقم )

 العبارات رقم العبارة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الترتيب

 0 8.689 3.64 لهذه الشركةأشعر بالانتماء  10

 0 8.840 4.74 أفتخر بالشركة التي أعمل بها 10

 0 8.674 4.76 أشعر أن مشكلة الشركة من مشكلاتي الخاصة 10

 0 8.888 4.74 لدي استعداد لأقدم جهدا أكبر في هذه الشركة 10

لدي رغبة في قضاء ما تبقى من حياتي المهنية في هذه  10
 الشركة

4.44 8.848 00 

 0 8.889 3.64 أعمل بإخلاص في هذه الشركة 10

 01 8.674 4.76 أشعر أن قيم هذه الشركة جزء من قيمي 10
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 0 8.840 4.74 أعتبر أن أهداف هذه الشركة جزء من أهدافي 10
 00 8.859 4.07 نجاح هذه الشركة جزء من نجاحي 10

عن العمل في هذه الشركة رغم وجود بديل  لن أتخلى 01
 00 8.894 4.36 أفضل

 0 8.803 3.67 أهتم  بأدائي ومهامي لتحسين سمعة الشركة 00
 0 8.657 4.88 أمتلك صورة ذهنية جيدة عن الشركة التي أعمل بها 00
 00 6.956 4.08 أشعر بالرضا في العمل بالشركة 00
 00 6.947 4.46 أجد متعة في العمل بالشركة 00
 00 8.670 4.55 أرى مستقبلي المهني في هذه الشركة 00

 المزايا من أكثرالشركة ه المقدمة في هذن المزايا أب شعرأ 00
 أخرى  مؤسساتالمقدمة في 

4.53 8.869 00 

أشعر بأن أمورا كثيرة سوف تتأثر سلبا بحياتي إذا ما  00
 قررت ترك العمل في هذه الشركة

3.34 8.659 0 

 00 8.850 4.09 أعمل مع زملائي بروح الفريق الواحد 00
  6.84864 4.0007 للمحورالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري الكلي 

 Spss. عتماد على مخرجات برنامجلامن إعداد الطالبتين با :رالمصد

وهو  ]3.5-4.0]ينتمي للمجال الذي ( 4.0007ككل بلغ ) المحورنلاحظ أن المتوسط الحسابي لهذا 
أن ؛ بمعنى المحورهذا  اتجابات أفراد عينة الدراسة حول عبار إفي  متوسطةما يشير الى وجود درجة موافقة 

وهو ( 6.84864وبلغ الانحراف المعياري الكلي لهذا البعد )، مستوى الولاء التنظيمي لدى أفراد العينة متوسط
جابات أفراد عينة الدراسة حول عبارات هذا إ يدل على عدم وجود تشتت كبير في أقل من الواحد مما

 ر.المحو 

  ( وهو ينتمي 3.34)ولى بمتوسط حسابي قدر ب( في المرتبة الأ87جاءت العبارة رقم )وفي هذا السياق
العمال بأن أمورا كثيرة سوف شعور بمعنى  ؛متوسطةما يمثل درجة موافقة  ]3.5-4.0]إلى المجال 

بانحراف معياري و  ترك العمل في الشركة وذلك بدرجة متوسطة، تتأثر سلبا بحياتهم إذا ما قرروا
 في إجابات أفراد عينة الدراسة.  تشتتما يعني أن هناك  8من  أكبر( وهو 8.659)
 (وهو ينتمي إلى المجال 3.68( بمتوسط حسابي قدره )88وفي المرتبة الثانية جاءت العبارة رقم )[4.0-

 متوسطةبمعنى أن العمال يهتمون  بأدائهم ومهامهم بدرجة  ؛متوسطةما يمثل درجة موافقة  ]3.5
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تشتت في  يوجد هما يعني أن 8من  أكبر( وهو 8.803وبانحراف معياري ) ،لتحسين سمعة الشركة
 0 إجابات أفراد العينة

 (وهو ينتمي إلى المجال 3.64( في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدره )60وجاءت العبارة رقم )[4.0-
وبانحراف  ،هذه الشركة بإخلاص في يعملون  أن الأفرادبمعنى  ؛متوسطةما يمثل درجة موافقة   ]3.5

 هناك تشتت في إجابات أفراد العينة.ه ما يعني أن 8من  أكبر( وهو 8.889معياري )
 ( وهو ينتمي إلى المجال 3.64( في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدر ب)68وجاءت العبارة رقم )

وبانحراف  بمعنى أن شعور الأفراد بالانتماء للشركة متوسط، متوسطة؛ما يمثل درجة موافقة  ]4.0-3.5]
 .ابات أفراد العينةما يعني أنه يوجد تشتت في إج 8من  أكبر( وهو 8.689معياري )

 ( وهو ينتمي إلى المجال 4.88( في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي قدر ب)84وجاءت العبارة رقم )
يمتلكون صورة ذهنية عن الشركة  أفراد العينةأن بمعنى  ؛متوسطةما يمثل درجة موافقة  ]4.0-3.5]

يوجد تشتت في إجابات  ما يعني أنه 8أكبر من ( وهو 8.6.57وبانحراف معياري ) ،التي يعملون بها
 .أفراد العينة

 ( وهو ينتمي إلى المجال 4.74( في المرتبة السادسة بمتوسط حسابي قدر ب)65وجاءت العبارة رقم )
 أكبر الشركة استعداد لتقديم جهد لدى عمال أنه بمعنى ؛متوسطةما يمثل درجة موافقة  ]2.6-3.5]

 تشتت في إجابات أفراد العينة. وجودما يعني  8من  أكبر( وهو 8.888وبانحراف معياري ) ،للشركة
  ( وهو 4.74بمتوسط حسابي قدر ب ) السابعة( في المرتبة 64جاءت العبارة رقم )وفي هذا السياق

أن أفراد العينة يفتخرون بالشركة ؛ أي متوسطةما يمثل درجة موافقة  ]3.5-4.0]ينتمي إلى المجال 
في إجابات  تشتتما يعني أن هناك  8من  أكبر( وهو 8.840بانحراف معياري )و   ،التي يعملون بها

 أفراد عينة الدراسة. 
  ( وهو ينتمي إلى المجال 4.74( بمتوسط حسابي قدره )68العبارة رقم) جاءت الثامنةوفي المرتبة

بمعنى أن أفراد العينة يعتبرون أهداف الشركة هي أهدافهم  ؛متوسطةما يمثل درجة موافقة  ]4.0-3.5]
تشتت في إجابات أفراد  يوجد هما يعني أن 8من  أكبر( وهو 8.840وبانحراف معياري ) الخاصة،
 0 العينة

 (في المرتبة 63وجاءت العبارة رقم )( وهو ينتمي إلى المجال 4.76بمتوسط حسابي قدره ) التاسعة
أي أن أفراد العينة يشعرون بأن مشكلات الشركة جزء من ؛ متوسطةما يمثل درجة موافقة   ]4.0-3.5]
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إجابات  هناك تشتت فيه ما يعني أن 8من  أكبر( وهو 8.674وبانحراف معياري ) ،مشكلاتهم الخاصة
 أفراد العينة.

 ( في المرتبة 67وجاءت العبارة رقم )( وهو ينتمي إلى المجال 4.76بمتوسط حسابي قدر ب) العاشرة
بمعنى أن أفراد العينة يشعرون بأن قيم الشركة هي جزء من ؛ متوسطةما يمثل درجة موافقة  ]4.0-3.5]

ابات ما يعني أنه يوجد تشتت في إج 8من  أكبر( وهو 8.674وبانحراف معياري )  ،قيمهم الخاصة
 .أفراد العينة

 ( في المرتبة 88وجاءت العبارة رقم )( وهو ينتمي إلى 4.09بمتوسط حسابي قدر ب) عشر ةالحادي
يعملون مع زملائهم بروح الفريق أي أن أفراد العينة ؛ متوسطةما يمثل درجة موافقة  ]3.5-4.0]المجال 
 .يوجد تشتت في إجابات أفراد العينة ما يعني أنه 8أكبر من ( وهو 8.850وبانحراف معياري ) ،الواحد 

 ( في المرتبة 69وجاءت العبارة رقم )( وهو ينتمي إلى 4.07بمتوسط حسابي قدر ب) الثانية عشر
أي أن أفراد العينة يرون أن نجاح الشركة جزء من  ؛يمثل درجة موافقة متوسطة ]ما 3.5-2.6]المجال 

ما يعني وجود تشتت في إجابات أفراد  8( وهو أكبر من 8.859وبانحراف معياري ) ،نجاحاتهم الخاصة
 العينة.

  ( وهو 4.08حسابي قدر ب ) بمتوسط الثالثة عشر( في المرتبة 83جاءت العبارة رقم )وفي هذا السياق
بمعنى أن أفراد العينة يشعرون بالرضا ؛ متوسطةما يمثل درجة موافقة  ]3.5-4.0]ينتمي إلى المجال 
في  تشتت عدم وجود ما يعني 8أصغر من ( وهو 6.956بانحراف معياري )و  ،في العمل بالشركة

 إجابات أفراد عينة الدراسة. 
  ( وهو ينتمي إلى المجال 4.48( بمتوسط حسابي قدره )64جاءت العبارة رقم) الرابعة عشروفي المرتبة

أن أفراد العينة ليس لديهم رغبة في قضاء ما تبقى من ؛ أي منخفضةما يمثل درجة موافقة  ]8.8-4.0]
تشتت  يوجد هما يعني أن 8من  أكبر( وهو 8.848وبانحراف معياري ) ،حياتهم المهنية في هذه الشركة

 0 في إجابات أفراد العينة
 (في المرتبة 85وجاءت العبارة رقم )( وهو ينتمي إلى المجال 4.46بمتوسط حسابي قدره ) الخامسة عشر

 ،أن أفراد الشركة لا يجدون متعة في العمل بالشركة؛ أي منخفضةما يمثل درجة موافقة   ]8.8-4.0]
 تشتت في إجابات أفراد العينة.ما يعني غياب ال 8أصغر من ( وهو 6.947وبانحراف معياري )
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 ( وهو ينتمي إلى 4.55بمتوسط حسابي قدر ب) السادسة عشر( في المرتبة 84رقم ) وجاءت العبارة
أن أفراد العينة لا يرون مستقبلهم المهني بهذه ؛ أي ما يمثل درجة موافقة منخفضة ]4.0-8.8]المجال 
 .ابات أفراد العينةما يعني أنه يوجد تشتت في إج 8من  أكبر( وهو 8.670وبانحراف معياري ) ،الشركة

 ( في المرتبة 80وجاءت العبارة رقم )( وهو ينتمي إلى 4.53بمتوسط حسابي قدر ب) السابعة عشر
أن أفراد العينة لا يشعرون بأن المزايا المقدمة ؛ أي منخفضةما يمثل درجة موافقة  ]4.0-8.8]المجال 

أكبر من ( وهو 8.869وبانحراف معياري ) ،في هذه الشركة أكثر من المزايا المقدمة في مؤسسات أخرى 
 .يوجد تشتت في إجابات أفراد العينة ما يعني أنه 8

 ( في المرتبة 86وجاءت العبارة رقم )( وهو ينتمي إلى 4.36بمتوسط حسابي قدر ب) الثامنة عشر
أن أفراد العينة لديهم الاستعداد للتخلي عن ؛ أي منخفضةما يمثل درجة موافقة  ]4.0-8.8]المجال 

ما يعني وجود  8( وهو أكبر من 8.894وبانحراف معياري ) ،حالة وجود بديل أفضلالعمل بالشركة في 
 .تشتت في إجابات أفراد العينة

 توزيع الطبيعي والتعددية الخطيةالمطلب الثاني: اختبار ال

 اختبار التوزيع الطبيعي:  00

للتأكد من أن البيانات تخضع أو تقترب من التوزيع الطبيعي تم حساب معاملات الالتواء والتفلطح 
إذا كان معامل الالتواء محصور بين  Cao and Dowlatshahin( 4664لمتغيرات الدراسة. فحسب دراسة )

ار كن اختبتخضع للتوزيع الطبيعي، ويمفإن متغيرات الدراسة  46( ومعامل التفلطح أقل من -3،3)
 .(356، صفحة 4689)مقراش و عبد اللوش،  الفرضيات باستخدام الاختبارات المعلمية.

 (67ر. )انظر الملحق رقم ختبالاالجدول التالي يمثل نتائج او 
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 لتواء والتفلطح للمتغيرينلا معامل ا(: 00) الجدول رقم

 معامل المتغيرات
 الالتواء

معامل 
 التفلطح

 -6.838 6.396 توافر السلوك الأخلاقي القيادة الأخلاقية
 -6.540 6.489 السلوك الأخلاقي ممارسة

 -6.878 -6.444 السلوك الأخلاقي تعزيز
 -6.506 6.458 الولاء التنظيمي

 Spss. عتماد على مخرجاتلامن إعداد الطالبتين با المصدر:

لتواء بالنسبة لجميع متغيرات الدراسة تتراوح لات الاأن معامأعلاه يتضح ( 87خلال الجدول رقم ) من
 للتوزيع الطبيعي الذي يتراوح بينوتقع ضمن المجال المقبول  3( وهي أقل من 6.458( و)-6.444) بين
وتشير النتائج ، 46وهي أقل من  -6.540و -6.878، أما معاملات التفلطح فهي محصورة بين 3و -3

ثر الذي يظهر في لألقول إن االى أن البيانات تخضع للتوزيع الطبيعي وهذا ما توضحه النتائج، ومنه يمكن ا
 .المتغير التابع يكون ناتج عن أثر المتغيرات المستقلة وبالتالي يمكن اختبار فرضيات الدراسة

 (: Multicolinearityاختبار التعددية الخطية) 00

عتماد على اختباري لاقلة غير مرتبطة فيما بينها تم امن أن متغيرات الدراسة المست من أجل التأكد
  (68انظر الملحق رقم )معامل تضخم التباين والتباين المسموح. 

 نتائج اختباري معامل تضخم التباين والتباين المسموح للمتغيرات المستقلة(: 00)الجدول رقم

 (Toleranceالتباين المسموح) (VIFمعامل تضخم التباين) المتغيرات
 6.504 4.800 توافر السلوك الأخلاقي

 6.345 4.847 ممارسة السلوك الأخلاقي
 6.483 8.946 تعزيز السلوك الأخلاقي

 Spss. عتماد على مخرجاتلامن إعداد الطالبتين با :رالمصد

التباين بالنسبة لكل المتغيرات المستقلة محصور  تضخم حظ ان معامللال الجدول السابق نلامن خ
 6.483و 6.345 ن التباين المسموح محصور في المجالأكما  ،86قل من أوهو  4.847و 8.946بين 

 .، إذن لن تظهر مشكلة ارتباط المتغيرات المستقلة6.8هو أكبر من و 
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 الثالث: اختبار فرضيات الدراسة المطلب

  اختبار الفرضية الرئيسية: 00

 تنص الفرضية الرئيسية على ما يلي: 

( للقيادة الأخلاقية بأبعادها الثلاثة )توافر α≤0...) لة إحصائية عند مستوى معنويةلايوجد أثر ذو د"
في الولاء التنظيمي لدى  مجتمعة السلوك الأخلاقي، ممارسة السلوك الأخلاقي، تعزيز السلوك الأخلاقي(
 الإطارات العاملة بالشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز فرع جيجل".

يوضح ( 89) نحدار المتعدد و الجدول رقملاعتماد على تحليل الاومن أجل التأكد من صحتها تم ا
 ها.المتحصل عليالنتائج 

المتغير التابع )Analysis of Variances for regressionنحدارللا نتائج تحليل التباين (: 01) الجدول رقم
 )الولاء التنظيمي

مجموع  النموذج
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة
 المسحوبة

مستوى 
الدلالة 

F 

معامل 
التحديد 

R² 

معامل 
الارتباط 

R 

0 

 6.774 6.066 6.666 45.993 7.863 3 43.568 الانحدار
الخطأ 
 / / / / 6.384 46 84.086 المتبقي

 / / / / / 43 39.689 المجموع
 Spss. عتماد على مخرجاتلامن إعداد الطالبتين با :رالمصد

 (6.666) يساوي  (F) ةلالدأن مستوى : (69)انظر الملحق رقم (89)الجدول رقم لاليتضح من خ
ما  (6.774)رتباط لااإحصائية، كما بلغت قيمة معامل لة لاما يشير أن النموذج ذو د( 6.64من )وهو أقل 

، كما بلغت قيمة معامل والولاء التنظيمي الأخلاقية القيادةبين  قوي رتباط إيجابي لايشير أن ا
من  %56التنظيمي و الولاء في التغير من %06القيادة الأخلاقية تقيس ما نسبته ، أي أن (6.066(التحديد

 .نموذج الدراسةعوامل أخرى لم يتم ذكرها في النسبة الباقية تعود على 

 التي تنص على: سةراوعليه نقبل الفرضية الرئيسية للد
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)توافر ثةلاقية بأبعادها الثلاخلأللقيادة ا( α≤0...) لةلائية عند مستوى دحصاإلة لا"يوجد أثر ذو د 
الولاء التنظيمي لدى في  السلوك الأخلاقي، ممارسة السلوك الأخلاقي، تعزيز السلوك الأخلاقي( مجتمعة

 ".الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز فرع جيجل الشركةفي الإطارات العاملة 

 اختبار الفرضيات الفرعية:  00

) توافر السلوك الأخلاقي، ممارسة  المتمثلة في القيادة الأخلاقيةتم اختبار أثر كل بعد من أبعاد 
الجزائرية  بالشركةطارات العاملة لإلدى ا ء التنظيميالولافي السلوك الأخلاقي، تعزيز السلوك الأخلاقي( 

 Multipe regression) نحدار المتعددلااختبار تحليل تباين ال لامن خفرع جيجل  لتوزيع الكهرباء والغاز

Analysis)  (46م )الجدول رقج المتوصل إليها موضحة في والنتائ. 

 (Multipe regression Analysis) نحدار المتعددلا نتائج تحليل ا(: 00) الجدول رقم

 T   قيمة معاملات نمطية معاملات غير نمطية النموذج

 المحسوبة
مستوى الدلالة 

T 

/ B 
الخطأ 
 المعياري 

Beta / / 

ثابت 
(Constant) 6.368 6.386 / 6.995 6.344 

توافر السلوك 
 6.660 4.803 6.377 6.859 6.548 الأخلاقي

ممارسة السلوك 
 6.669 4.734 6.588 6.800 6.545 الأخلاقي

تعزيز السلوك 
 6.035 6.579 6.606 6.833 6.605 الأخلاقي

 الولاء التنظيمي المتغير التابع:

 .spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات المصدر:
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 ى:الأولاختبار الفرضية الفرعية  0000

لة إحصائية عند مستوى لاذو د يوجد أثر" ولى كالتالي:لأاالفرعية  جاءت صيغة الفرضية 
بشركة الكهرباء والغاز فرع جيجل" طارات العاملة لإلدى ا توافر السلوك الأخلاقيلبعد  (α≤0...)معنوية

 توافر السلوك الأخلاقيالخاصة ببعد (T)حصائيةالإلة لاأن قيمة الد (46)ل نتائج الجدول رقملاحظ من خلان
ما يعني أنه  (،α≤0...) لة المحدد مسبقا في هذه الدراسةلامن مستوى الد أصغروهي  (6.660)ب تقدر

وعليه فإن بشركة الكهرباء والغاز فرع جيجل طارات العاملة الإلدى  لتوافر السلوك الأخلاقييوجد أثر 
 .)69انظر الملحق رقم ) مقبولةولى الأالفرضية الفرعية 

 :الثانيةاختبار الفرضية الفرعية  0000

لة إحصائية عند مستوى لايوجد أثر ذو د"كالتالي: الثانية الفرعية جاءت صيغة الفرضية 
بشركة الكهرباء والغاز فرع جيجل" طارات العاملة لإلدى ا السلوك الأخلاقي ممارسةلبعد  (α≤0...)معنوية

السلوك  ممارسةالخاصة ببعد  (T)حصائيةالإلة لاأن قيمة الد (46)ل نتائج الجدول رقملاحظ من خلان
ما  (،α≤0...) لة المحدد مسبقا في هذه الدراسةلامن مستوى الد أصغروهي  (6.669)ب تقدر الأخلاقي

وعليه بشركة الكهرباء والغاز فرع جيجل طارات العاملة الإلدى  السلوك الأخلاقي لممارسةيعني أنه يوجد أثر 
 0)69انظر الملحق رقم ) مقبولة الثانيةفإن الفرضية الفرعية 

 :الثالثةالفرضية الفرعية  اختبار 0000

لة إحصائية عند مستوى لايوجد أثر ذو د" كالتالي: الثالثة الفرعية جاءت صيغة الفرضية 
بشركة الكهرباء والغاز فرع جيجل" طارات العاملة لإلدى ا السلوك الأخلاقي تعزيزلبعد  (α≤0...)معنوية

السلوك  تعزيزالخاصة ببعد  (T)حصائيةالإلة لاأن قيمة الد (46)ل نتائج الجدول رقملاحظ من خلان
ما  (،α≤0...) لة المحدد مسبقا في هذه الدراسةلامن مستوى الد أكبروهي  (6.035)ب تقدر الأخلاقي
بشركة الكهرباء والغاز فرع جيجل طارات العاملة الإلدى  السلوك الأخلاقي لتعزيزيوجد أثر لا يعني أنه 

  .)69انظر الملحق رقم ) مرفوضة الثالثةوعليه فإن الفرضية الفرعية 
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 خلاصة: 

بدراسة ميدانية بالشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز فرع قمنا في هذا الفصل إتماما للجانب النظري 
جيجل حاولنا فيها التقصي عن أثر القيادة الأخلاقية في الولاء التنظيمي لدى الإطارات العاملة بالشركة، 

وسائل المستخدمة في جمع البيانات وتحليلها وفق متطلبات الدراسة ثم عرض وتحليل الحيث تم التطرق إلى 
ستبانة لمعرفة مستوى القيادة للاعرض نتائج المحور الثاني محور البيانات الشخصية والوظيفية، بعد ذلك تم 

 ولاءالتوى ومعرفة مس بالولاء التنظيميوكذا عرض النتائج الخاصة بالمحور الثالث الخاص ، قيةلاخلأا
ا قية بأبعادهلاخلأالفرضيات لمعرفة أثر القيادة ا، ثم اختبار الشركةالعاملين في التنظيمي لدى الإطارات 

الولاء في  )توافر السلوك الأخلاقي، ممارسة السلوك الأخلاقي، تعزيز السلوك الأخلاقي(مجتمعة  الثلاثة
 .في المؤسسة محل الدراسة التنظيمي

 لةلالة إحصائية عند مستوى دلاتم التوصل إلى أن هناك أثر ذو د وتحليل النتائجل عرض لامن خ
(α= 0.05) قي، لاخلأقي، ممارسة السلوك الاخلأ)توافر السلوك امجتمعة ثة لاقية بأبعادها الثلاخلأدة اللقيا

بالشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز فرع  العاملين الولاء التنظيمي للإطارات في( قيلاخلأاتعزيز السلوك 
قي، تعزيز لاخلأقي، ممارسة السلوك الاخلأ)توافر السلوك ا القيادة الأخلاقيةأما فيما يخص أثر أبعاد جيجل، 
بعدي توافر السلوك الأخلاقي وممارسة السلوك الأخلاقي وجدنا أن  الولاء التنظيمي في( قيلاخلأالسلوك ا

 .بعد تعزيز السلوك الأخلاقي ما عدا، لولاء التنظيمياأثر في  لهما
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 الخاتمة:

يعتبر الولاء التنظيمي من أهم السلوكيات التي تسعى المنظمة للوصول إليها كونها تخلق جوا من الألفة 
 مثللأوب السالأي ه التي ينتهجها الرؤساء قيةلاخلأالقيادة اأن ونجد والتآزر بين المرؤوسين ورؤسائهم، 

لتحقيق هذا السلوك لما له من تبعات ونتائج تؤثر على أداء المرؤوسين واستقرارهم فكلما اعتمدت المنظمة 
 المرؤوسينالمرتكزة على القيم والمبادئ فإنه يؤثر إيجاباً على درجة الولاء لدى على أسلوب القيادة الأخلاقية 

لعنصر البشري الركيزة ، إذ يعتبر اافز وغيرهامثل الأجور والمزايا والحو  مؤثرة أخرى  عواملوذلك بتوافر 
يعتبر من المهام الرئيسية لقيادة  لديهم الأساس والرأسمال الحقيقي للمنظمة فزيادة درجة الولاء التنظيمي

 .المنظمات

من خلال هذه الدراسة والتي تطرقنا فيها إلى "أثر القيادة الأخلاقية في الولاء التنظيمي لدى الإطارات 
توصلنا إلى مجموعة من النتائج النظرية العاملة في الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز فرع جيجل"، 

 :اسة وذلك كما يليمحل الدر  للشركة الاقتراحاتضافة إلى تقديم بعض لإوالتطبيقية با

 أولا: النتائج 

ولى خاصة بالجانب النظري والثانية لأيمكن تقسيم النتائج التي توصلت إليها الدراسة إلى مجموعتين، ا
  :خاصة بالجانب التطبيقي، وذلك كما يلي

  ة: النتائج النظري 00
 :ص النتائج التاليةلال عرض الجانب النظري يمكننا استخلامن خ

 كلمة تحمل معان عدة فهي إحدى وظائف الإدارة التي تميز المدير الفعال عن غيره، إلا أن  القيادة
 عب دور القيادة ليس بالأمر الهين.ل
  تعد الأخلاق من مقومات القيادة الأخلاقية السوية التي يجب أن يتسم بها قادة المنظمات، كما يعتبر

  تباعه.ة مثالا يحتذى به من قبل أالقائد بأخلاقه الحميد
  ،للقيادة القيادة الأخلاقية هي القيادة القائمة على الفضائل والممارسات الأخلاقية كاحترام الآخرين

 .قيلاخالأقي, تعزيز السلوك لاخالأي, ممارسة السلوك لاقخالأبعاد وهي: توافر السلوك أث لاقية ثالأخلا
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  على إمداد زبائنها بقيمة متفوقة من الولاء يصنع القيمة المتفوقة للمنظمة حيث يؤدي حرص المنظمة
من  ، فالولاء هو منهج حياة بالنسبة للمنظمات التي تسعى لتأسيس قاعدة صلبةالمنتجات أو الخدمات

 العاملين المخلصين والأوفياء.
  التنظيمي للعاملين، خاصة إذا الولاء النمط القيادي الذي يستخدمه القائد يلعب دورا كبيرا في تعزيز ورفع

هذا النمط ينتهج على الأخلاق التي أضحت مطلبا ملحا في الآونة الأخيرة نظرا لما يشهده العالم كان 
 .من فضائح وأزمات قيادية متكررة

 النتائج التطبيقية: 00
 :توصلنا إلى النتائج التالية تالفرضيا اختبارقية و يالدراسة التطب تبعد عرض و تحليل بيانا

 جيجل متوسط وفقا لمقياس بالشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز فرع الأخلاقية  مستوى القيادة
وهذا ما يتفق ، (4.0686)قية لاخلأيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي الكلي لمحور القيادة احالدراسة، 

، (4688ر، خيران خالد الصقدراسة )هالة ، (4684دراسة )أبو علبة، نور،  :مع بعض الدراسات مثل
ن أنه لا توجد دراسات تختلف مع الدراسة وعلى حد علم الطالبتا، (4648)القحطاني، حميدي، دراسة 

 .عليها ااعتمدتلدراسات التي في حدود االحالية وذلك 
  :ب التالييأما درجة توافر أبعاده فقد جاء بالترت

وهذا  ؛متوسطة (وبدرجة4.8889)سابي قدرهحولى بمتوسط لأقي في المرتبة الاخلأالسلوك ا تعزيزبعد  -
والتي جاءت ( 4689د، عذراء محسن عبدراسة )وكذا ( 4646مع دراسة )قهيري وضيف،  يتفقما 

 . الثانيةفي المرتبة متوسطة ولكن  بدرجة
وهذا  منخفضة؛(وبدرجة 4.4638)سابي قدرهحقي في المرتبة الثانية بمتوسط لاخلأبعد توافر السلوك ا  -

  .(4646وضيف،  مع دراسة )قهيري  يتفقما 
وهذا  ؛منخفضة(وبدرجة 4.5348)سابي قدره حقي في المرتبة الثالثة بمتوسط لاخلأالسلوك ا ممارسةبعد  -

 (.  4646مع دراسة )قهيري وضيف،  يتفقما 
  جيجل وفقا لمقياس الدراسة متوسط، بالشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز فرع  الولاء التنظيميمستوى

وبدرجة متوسطة؛ وهذا ما  (4.0007الولاء التنظيمي )يث بلغت قيمة المتوسط الحسابي الكلي لمحور ح
والذي جاء بدرجة  (4646مع دراسة )سعيد وداغي،  يختلف و(، 4646يتفق مع دراسة )كاظم وفضلي، 

 .منخفضة
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  صائية عند مستوى إحلة دلايوجد أثر ذو(6.64≥α )توافر ) مجتمعة ثةلاالثقية بأبعادها لاخلأللقيادة ا
الولاء التنظيمي لدى في  (قيلاخلأقي، تعزيز السلوك الاخلأقي، ممارسة السلوك الاخلأالسلوك ا

وهذا ما يتفق مع بعض الدراسات  ،جيجل الإطارات العاملة بالشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز فرع
دراسة )القحطاني، ، (4688ر، خيران خالد الصقدراسة )هالة ، (4684دراسة )أبو علبة، نور،  :مثل

، وعلى حد علم الطالبتان أنه لا توجد دراسات تختلف مع الدراسة الحالية وذلك في (4648حميدي، 
 .حدود الدراسات التي اعتمدتا عليها

 لةلاصائية عند مستوى الدإحلة لايوجد أثر ذو د(...0≥α) التنظيمي الولاء قي في لاخلألتوافر السلوك ا
 .جيجل لدى الإطارات العاملة بالشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز فرع

 لة لاصائية عند مستوى الدلإحلة الايوجد أثر ذو د(6.64≥α )الولاء قي في لاخلألممارسة السلوك ا
 .جيجل التنظيمي لدى الإطارات العاملة بالشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز فرع

 لة لاصائية عند مستوى الدلإحلة الاجد أثر ذو ديو  لا(6.64≥α )الولاء في قي لاخلألتعزيز السلوك ا
 .جيجل التنظيمي لدى الإطارات العاملة بالشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز فرع

 ثانيا: الاقتراحات

نأمل أن تؤخذ بعين قتراحات التي لاإليها يمكننا تقديم مجموعة من ا المتوصلعلى ضوء النتائج 
 :عتبار وهي كما يليلاا

  لزام الر ؤساء والمرؤوسين على حد سواء ضرورة نشر القواعد والمدونات الرسمية الأخلاقية وتفعيلها أكثر وا 
 بها.

 اء بالوعود التي يقطعونها للعمال.حرص الرؤساء المباشرين على الالتزام والوف 
  بمواقع المسؤولية لتعزيز ممارسة القيادة بالأخلاق، بهدف اتخاذ عقد برامج تدريبية لصناع القرار ومن هم

نشاء مراكز قرارات عادلة ومتزنة عند وقوع الأزمات، خاصة وأن شركة كبيرة مثل سونلغاز قادرة على إ
 لتأهيل وتطوير عمالها.

 ؤوسين.ت الأخلاقية وضبط سلوك المر وضع أنظمة للعقوبات وفق المعايير الأخلاقية لمنع الانتهاكا 
  يتعين على رؤساء الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز لتحقيق التوازن السلوكي والاستقرار التنظيمي

من خلال تهيئة جو مشبع بالسلوكيات الأخلاقية تزيد من إدراك الفرد  ترسيخ نموذج أخلاقي يحتذى به
لخلق الحميد مهما تمرارية على اللصواب والخطأ، وذلك بالالتزام الشخصي بالأخلاق والثبات والاس

 اختلفت المواقف.
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 لية احلقارنة النتائج مع نتائج الدراسة المتلفة مخليات آبمؤسسات جزائرية و  يضرورة إجراء دراسة مماثلة ف
 ت.ؤسسالمهذه ا يقية فلاخلأمعرفة درجة ممارسة القيادة ال
  مختلف  خلال الاهتمام بهم ورعاية كة منبث الشعور بالاطمئنان والاستقرار لدى العاملين في الشر

 شعورا بالانتماء والولاء للشركة. شؤونهم ما يخلق لديهم
  اتاحة إدارة المنظمة لفرص التقدم والترقية بصورة عادلة أمام جميع العاملين من شأنها رفع الروح

 معنوية عندهم وزيادة درجة ولائهم.ال
 لعاملين والاندماج معهم ما يحقق الثقة والود بينهم وهذا ابتعاد الرؤساء عن التعالي ومحاولة التقرب من ا

 هم بمكانتهم وأنهم جزء من الشركة.يشعر 
  ضرورة اهتمام الإدارة بتحسين البيئة التنظيمية للشركة للرؤساء والمرؤوسين على حد سواء، وذلك بتوفير

ارتباطهم بوظائفهم،  ظروف عمل مناسبة، بما يحسن من المكانة الاجتماعية لهم، وبالتالي يزيد من
 وولائهم للشركة.
 ثالثا: آفاق الدراسة

وفي ختام هذه الدراسة وبعد الوصول إلى النتائج السابقة للبحث، فتحت دراستنا آفاق جديدة للدراسة 
 والتي يمكن معالجتها مستقبلا لمواصلة البحث على سبيل المثال في المجالات التالية:

 في محاربة الانتهاكات الأخلاقية. مساهمة القيادة الأخلاقية -
 ادة الخادمة على الولاء التنظيمي.أثر القي -
 ميزة تنافسية مستدامة. أثر القيادة الأخلاقية في تحقيق -
 الولاء التنظيمي في المنظمات.ب تحسين جودة حياة العمل علاقة -
 .ها بإدارة المواهبالقيادة الأخلاقية وعلاقت -
 عية لدى العاملين.أثر الولاء التنظيمي في الداف -
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 . دمشق، كلية التربية، سوريا.898-8. بالمشاركة في اتخاذ القرار

دور نظام معلومات الموارد البشرية في  (.4683علي محمود الروسان، و محمد مثنى العموش. ) .34
مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية . -دراسة ميدانية في القطاع الفندقي الأردني-الولاءالتنظيمي

 .454-488(، الصفحات 37)الجامعة

مجلة كلية التربية . الولاء التنظيمي لدى تدريسي الجامعة المنصورة (. 4687علي ناصر كريم. ) .30
 .880-783لصفحات ، االأساسية

. جيجل ، إدارة الموارد spssمطبوعة في مقياس النظام الإحصائي  (.4644عيسى نجيمي. ) .37
 البشرية ، الجزائر : جامعة تاسوست جيجل.

القيادة الأخلاقية كمدخل في تفعيل مكافحة (. 4689فائزة بعيليش، و نصر الدين بن نذير . ) .38
، مجلة اقتصاديات شمال افريقيا .العمومية الجزائريةالفساد الإداري بالمؤسسات الاستشفائية 

 .545-569(، الصفحات 48)84

أثر الالتزام بالمسؤولية (. 4688جوان,  36فوزية مقراش، و فيروز مصلح محمد الضمور. ) .39
مجلة . دراسة حالة شركة صناعة الأدوية صيدال الجزائر-الاجتماعية للشركات على الميزة التنافسية 

 .354-334(، الصفحات 8)88، تصادية والتسيير والعلوم الاجتماعيةالعلوم الاق

أثر العوامل التنظيمية على الإبداع لدى (. 4689فوزية مقراش، و محمد عبد اللوش. )ديسمبر,  .56
(، الصفحات 44)مجلة العلوم الإنسانية والاجتماعية. جيجل -أساتذة جامعة محمد الصديق بن يحيى

340-354. 

أثر أساليب القيادة الإدارية على أداء الموارد البشرية بالمنظمة دراسة ميدانية  (.4669ليندة فرخة. ) .58
. جيجل، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم 483-8. جيجل -بالشركة الإقريقية للزجاج

 التسيير، الجزائر.
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داء في البنوك أثر فعالية نظام الرقابة الداخلية على الأ (.4689محمد خاوي، و محاد عريوة. ) .54
 (.8)84، مجلة العلوم الاقتصادية والتسيير والعلوم التجارية .التجارية 

درجة ممارسة مديري المدارس للقيادة الأخلاقية في ضوء (. 4688محمد عبد الكريم ريحان. ) .53
-. غزة، كلية التربية قسم أصول التربية، فلسطين: جامعة الأزهر بعض المتغيرات في محافظة غزة

 غزة.

دور نظام معلومات الموارد البشرية في (. 2013 محمد علي الروسان، مثنى محمد العموش.) .55
مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية . الولاء التنظيمي دراسة ميدانية في القطاع الفندقي الأردني

 .37.العدد ،الجامعة

البشرية في مؤسسات متطلبات تطبيق محاسبة الموارد (. 4680محمد ماهر سليمان شحادة. ) .54
 . جامعة الأزهر، غزة.-دراسة تطبيقية على الجامعات الحكومية -التعليم العالي 

الإدارة بالقيم وعلاقتها بالولاء التنظيمي من خلال الاتجاه نحو القيم الممارسة ناجي رجب سكر.  .50
مجلة جامعة بابل  .كمتغير وسيط )دراسة تطبيقية على المدارس الثانوية بمنطقة شرق غزة التعليمية(

 .7، العدد. 40للعلوم الإنسانية، المجلد. 

الولاء التنظيمي لدى تدريسيي الجامعة المنصورة. مجلة كلية التربية (. 4687ناصر كريم علي. ) .57
 .880-783(، الصفحات 97)43، الأساسية

خلاقية في أثر ممارسة نمط القيادة الأ(. 4646ديسمبر,  38نصر الدين قعودة، و منيرة سلامي. ) .58
مجلة . تعزيز التمكين النفسي لدى العاملين: دراسة حالة المديرية العامة لاتصالات الجزائر فرع باتنة

 .383-497(، الصفحات 3)88، الاقتصاد والتنمية البشرية

العوامل المكونة للولاء (. 4648أفريل,  83نور الدين نوري دودو، و عز الدين بوكربوط. ) .59
 .364-498، الصفحات سسة. مجلة الباحث في العلوم الانسانية والاجتماعيةالتنظيمي داخل المؤ 

القيادة الأخلاقية لدى مديري المدارس بوكالة الغوث في (. 4684نور محمد أحمد أبو علبة. ) .46
ة التربية، فلسطين: جامعة . غزة، كليمحافظة غزة وعلاقتها بالولاء التنظيمي من وجهة نظر المعلمين

 .الأزهر
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درجة ممارسة رؤساء الأقسام بكلية التربية بالجبيل لأبعاد القيادة (. 4688هدى محمد الروسان. ) .48
 .856-846(، الصفحات 89)مجلة البحث العلمي في التربية. الأخلاقية

ء التنظيمي فى تنمية سلوك المواطنة التنظيمية لدى عينة من لادور الو  (.4680وليد شالبي. ) .44
 . المسيلة، كلية العلوم االنسانية واالجتماعية، الجزائر.ية مسيلةلاالمحلية بو دارة لاموظفى ا

درجة ممارسة القيادة الأخلاقية لدى مديري (. 4688ناصر محمود الدجاني. ) ياسمين محمد .43
المدارس الثانوية الخاصة في محافظة العاصمة عمان وعلاقتها بالالتزام التنظيمي للمعلمين من 

  ان، كلية العلوم التربوية ، الأردن: جامعة الشرق الأوسط.. عموجهة نظرهم

III. :الرسائل الجامعية 
القيادة الأخلاقية لدى مديري المدارس الحكومية وعلاقتها بالمناخ (. 4644آلاء سعد، الحنيطي. ) .8

. كلية العلوم التربوية، جامعة التنظيمي من وجهة نظر المعلمين في لواء الرصيفة )رسالة ماجستير(
 الشرق الأوسط، عمان، الأردن.

، الثقافة التنظيمية وعلاقتها بولاء العاملين بالمؤسسة الصناعية الجزائرية(. 4688حورية قشماد،) .4
 )رسالة ماجستير(.

تأثير حاكمية الشركة في تعزيز أخلاقيات  (.4684سعد علي حمود العنزي، و فضيلة سلمان داود. ) .3
. مجلة العلوم ن المصارف الخاصة)أطروحة دكتوراه(الأعمال دراسة استطلاعية في عينة م

 .49-8(، الصفحات 00)88، الاقتصادية والادارية

ممارسة القيادة الأخلاقية وعلاقتها بتحقيق الإبداع الإداري (. 4687عماد سعيد محمد الشاعر. ) .5
التجارة، . غزة، كلية دراسة ميدانية على الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة )أطروحة ماجستير(

 غزة.-فلسطين: الجامعة الإسلامية

أخلاقيات الأعمال وعلاقتها بالرضا الوظيفي دراسة (. 4687محمد حسن أبو عودة. )سبتمبر,  .4
. غزة، كلية التجارة، قطاع غزة)أطروحة ماجستير( -ميدانية على مجموعة الاتصالات الفلسطينية

 فلسطين: الجامعة الإسلامية بغزة.
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ز التحكم والدعم كعلاقة الولاء التنظيمي بالضغط المهني ومر (. 4683ي.)محمد نجيب، عناصر  .0
 .م النفس العمل والتنظيم، الجزائر)أطروحة دكتوراه(. علالاجتماعي لدي أساتذة التعليم العالي

أثر الحوافز على الولاء التنظيمي دراسة حالة عينة من المؤسسات  (.4683مزوار منوبة.) .7
 .جامعة أمحمد بوقرة، بومرداس (. إدارة أعمال،ماجيستر)أطروحة العمومية

الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالضغط المهني والولاء التنظيمي وفعالية الذات  (.4683وافية صحراوي.) .8
علم  )أطروحة دكتوراه(. -دراسة ميدانية على جامعة الجزائر سابقا -لدى اطارات الجامعة الجزائرية

 النفس العمل والتنظيم.

IV. المعاجم : 

 (. بيروت: دار المشرق.8998(. )38)الإصدار  المنجد في اللغة والإعلام .8

المعجم إبراهيم مصطفى، حامد عبد القادر، أحمد حسن الزيات ، و محمد علي النجار. )بلا تاريخ(.  .4
 استانبول، تركيا: المكتبة الإسلامية للطباعة والنشر والتوزيع. الوسيط.

 (. دار الفكر.0)المجلد  معجم مقاييس اللغة(. 4667أحمد إبن فارس. ) .3

أحمد العايد، أحمد مختار عمر، بن الحاج يحيى الجيلاني، داود عبده، صالح جواد طعمه، و نديم  .5
  المعجم العربي الأساسي.مرعشلي. )بلا تاريخ(. 

 المتقن.ة حسن. )بلا تاريخ(. هزار راتب قبيعة، جميل أبو نصري، طلعت هشام قبيعة، و رمزية نعم .4
 بيروت، لبنان: دار الراتب الجامعية.

بيروت، لبنان: دار الراتب  الأداء القاموس العربي الشامل.(. 8997هيئة الأبحاث والترجمة. ) .0
 الجامعية.

V.  :مواقع إلكترونية 

(. تم الاسترداد من 4687طارق السويدان. ) .8
https://www.youtube.com/watch?v=TwlEmxHw-90 
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 ساتذة المحكمينلأقائمة ا(: 10)الملحق رقم

 الجامعة الكلية الرتبة الأستاذ رقم
 قتصادية و العلوملاكلية العلوم ا أأستاذ محاضر  حمودة نسيم 10

 التجارية وعلوم التسيير
 جامعة جيجل 

 قتصادية و العلوملاكلية العلوم ا ب محاضرأستاذ  سالمي سمير 10
 التجارية وعلوم التسيير

 جامعة جيجل

 قتصادية و العلوملاكلية العلوم ا أأستاذ محاضر  شاطر شفيق 10
 التجارية وعلوم التسيير

 جامعة جيجل

 قتصادية و العلوملاكلية العلوم ا أستاذ مساعد أ بوفروم حنان 10
 وعلوم التسيير التجارية

 جامعة جيجل
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 أداة الدراسة في صورتها النهائية(: 10الملحق رقم )

 الجمهورية الجزائرية الديموقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 -جيجل-جامعة محمد الصديق بن يحيى

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير

 استبانة الدراسة

 سيدي، سيدتي...

في إطار التحضير لمذكرة التخرج لنيل شهادة الماستر في علوم التسيير تخصص إدارة الموارد 
البشرية، يشرفنا أن نتقدم إليكم بهذه الاستبانة لجمع المعلومات اللازمة من أجل إنجاز موضوع دراستنا 

الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء دراسة حالة -"أثر القيادة الأخلاقية في الولاء التنظيميالمعنون ب: 
 فرع جيجل"0 -والغاز

نرجو تعاونكم معنا من خلال إبداء آرائكم بكل دقة وموضوعية لكل عبارة من عبارات الاستبانة بما   
قبلكم، وعدم استخدامها إلا لأغراض  ترونه مناسبا، مؤكدين لكم حرصنا على سرية البيانات المقدمة من

 البحث العلمي.

 ( على الإجابة التي توافق اختياركمx0وضع علامة ) يرجى  -  :ملاحظة

 يرجى التأكد من الإجابة على كافة العبارات0 -

 تحت إشراف: من إعداد الطالبتين:

 د0 كرامش بلال                                                         وخاف رانية 
 مجراب حياة 

 وشكرا على اهتمامكم وتعاونكم0
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 أولا: البيانات الشخصية والوظيفية

 الجنس: -0

  أنثى ذكر

 السن: -0

 سنة 56سنة إلى أقل من 36من   سنة  36أقل من 

 سنة فأكثر 46 سنة 46سنة إلى أقل من  56من 

 المستوى التعليمي: -0

 دراسات عليا جامعي

 عدد سنوات الخبرة: -0

  سنوات 86سنوات إلى أقل  4من                     سنوات 4أقل من 

 سنة 46إلى أقل من  سنة 84من سنة               84سنوات إلى أقل من  86 من

 سنة فأكثر  46
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 ثانيا: البيانات الخاصة بمتغيرات الدراسة

 المحور الأول: القيادة الأخلاقية

موافق  العبارات الرقم
 محايد موافق بشدة

غير 
 موافق

غير 
 موافق
 توافر السلوك الأخلاقي بشدة

      لا تنتشر مظاهر الفساد المالي أو الإداري في الشركة 8
      يلتزم رئيسي المباشر بالوعود التي يعطيها للعاملين 4
      يراعي رئيسي المباشر العدالة عند توزيع المكافآت 3
يسمح رئيسي المباشر في الشركة للعمال بالتعبير عن  5

 الشعور بالخوف آرائهم ومقترحاتهم بدون 
     

يعطي رئيسي المباشر اهتمام أكبر في الشركة للقيم  4
 الأخلاقية

     

يرفض رئيسي المباشر الممارسات الإدارية غير  0
 الأخلاقية حتى ولو عادت بالنفع على الشركة

     

موافق  ممارسة السلوك الأخلاقي
 محايد موافق بشدة

غير 
 موافق

غير 
 موافق
 بشدة

يصغي رئيسي المباشر باحترام إلى آراء العمال المتعلقة  7
 بالعمل 

     

يتخذ رئيسي المباشر قرارات عادلة ومتزنة عند حدوث  8
 الأزمات

     

يعد رئيسي المباشر نموذج فيما يتعلق بإنجاز الأعمال  9
 بالطريقة الصحيحة من الناحية الأخلاقية 

     

      عند أداء الأعمال يمكن الوثوق برئيسي المباشر 10
يطبق رئيسي المباشر القواعد على نفسه وعلى العاملين  11

 بحد سواء
     

  يشارك رئيسي المباشر العاملين مناسباتهم الاجتماعية  12
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 تعزيز السلوك الأخلاقي

 
موافق 
 بشدة

 
 موافق

 
 محايد

 
غير 
 موافق

 
غير 
 موافق
 بشدة

العمال الذين ينتهكون المعايير يعاقب رئيسي المباشر  13
 الأخلاقية

     

      لشكاوي واقتراح الحلولتمع رئيسي المباشر ليس 14
يتخذ رئيسي المباشر قراراته بناءا على اعتقاده بصحة ما  15

 يفعله 
     

لا يحدد رئيسي المباشر النجاح فقط بالنتائج ولكن  16
 بطريقة الحصول عليه 

     

      يعمل رئيسي المباشر على تطبيق قواعد وقوانين الشركة   17
      يتشارك رئيسي المباشر الأفكار مع العاملين  18

 المحور الثاني: بالولاء التنظيمي

 
 الرقم 

 
 العبارات

موافق 
 بشدة

 محايد موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

      أشعر بالانتماء لهذه الشركة  19
      أفتخر بالشركة التي أعمل بها 20
      أشعر أن مشكلة الشركة من مشكلاتي الخاصة  21
      لدي استعداد لأقدم جهدا أكبر في هذه الشركة 22
لدي رغبة في قضاء ما تبقى من حياتي المهنية في هذه  23

 الشركة
     

      أعمل بإخلاص في هذه الشركة 24
      أشعر أن قيم هذه الشركة جزء من قيمي 25
      أعتبر أن أهداف هذه الشركة جزء من أهدافي 26
      نجاح هذه الشركة جزء من نجاحي  27
لن أتخلى عن العمل في هذه الشركة رغم وجود بديل  28

 أفضل
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      بأدائي ومهامي لتحسين سمعة الشركةأهتم  29
      أمتلك صورة ذهنية جيدة عن الشركة التي أعمل بها  30
      أشعر بالرضا في العمل بالشركة 31
      أجد متعة في العمل بالشركة 32
      أرى مستقبلي المهني في هذه الشركة 33
 المزايا من أكثرالشركة ه المقدمة في هذن المزايا أب شعرأ 34

 أخرى  مؤسساتالمقدمة في 
     

أشعر بأن أمورا كثيرة سوف تتأثر سلبا بحياتي إذا ما  35
 قررت ترك العمل في هذه الشركة

     

      أعمل مع زملائي بروح الفريق الواحد 36
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 الداخلي لمحاور الدراسةالاتساق  الارتباط لاختبارت لامعام(: 10)رقم  الملحق

Corrélations 

 تنتشر لا 

 مظاهرالفساد

 أو المالي

 في الإداري

 الشركة

 رئيسي يلتزم

 المباشر

 التي بالوعود

 يعطيها

 للعاملين

 رئيسي يراعي

 العدالة المباشر

 توزيع عند

 المكافآت

 رئيسي يسمح

 في المباشر

 للعمال الشركة

 عن بالتعبير

 آرائهم

 ومقترحاتهم

 الشعور بدون

 بالخوف

 رئيسي يعطي

 إهتمام المباشر

 في أكبر

 للقيم الشركة

 الأخلاقية

 رئيسي يرفض

 المباشر

 الممارسات

 غير الإدارية

 حتى الأخلاقية

 عادت ولو

 على بالنفع

 الشركة

 السلوك توافر

 الأخلاقي

 مظاهرالفساد تنتشر لا

 في الإداري أو المالي

 الشركة

Corrélation de 

Pearson 

1 .500
**

 .217 .383
**

 .436
**

 .511
**

 .658
**

 

Sig. (bilatérale)  .000 .115 .004 .001 .000 .000 

N 54 54 54 54 54 54 54 

 المباشر رئيسي يلتزم

 يعطيها التي بالوعود

 للعاملين

Corrélation de 

Pearson 

.500
**

 1 .656
**

 .561
**

 .596
**

 .464
**

 .803
**

 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 54 54 54 54 54 54 54 

 المباشر رئيسي يراعي

 توزيع عند العدالة

 المكافآت

Corrélation de 

Pearson 

.217 .656
**

 1 .634
**

 .456
**

 .296
*

 .690
**

 

Sig. (bilatérale) .115 .000  .000 .001 .030 .000 

N 54 54 54 54 54 54 54 

 في المباشر رئيسي يسمح

 بالتعبير للعمال الشركة

 ومقترحاتهم آرائهم عن

 بالخوف الشعور بدون

Corrélation de 

Pearson 

.383
**

 .561
**

 .634
**

 1 .768
**

 .655
**

 .863
**

 

Sig. (bilatérale) .004 .000 .000  .000 .000 .000 

N 54 54 54 54 54 54 54 

 المباشر رئيسي يعطي

 الشركة في أكبر إهتمام

 الأخلاقية للقيم

Corrélation de 

Pearson 

.436
**

 .596
**

 .456
**

 .768
**

 1 .745
**

 .859
**

 

Sig. (bilatérale) .001 .000 .001 .000  .000 .000 

N 54 54 54 54 54 54 54 

 المباشر رئيسي يرفض

 غير الإدارية الممارسات

 عادت ولو حتى الأخلاقية

 الشركة على بالنفع

Corrélation de 

Pearson 

.511
**

 .464
**

 .296
*

 .655
**

 .745
**

 1 .790
**

 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .030 .000 .000  .000 

N 54 54 54 54 54 54 54 

 Corrélation de الأخلاقي السلوك توافر

Pearson 

.658
**

 .803
**

 .690
**

 .863
**

 .859
**

 .790
**

 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 54 54 54 54 54 54 54 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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Corrélations 

 

 رئيسي يصغي

 المباشر

 إلى باحترام

 العمال آراء

 المتعلقة

 بالعمل

 رئيسي يتخذ

 المباشر

 عادلة قرارات

 عند ومتزنة

 حدوث

 الأزمات

 رئيسي يعد

 نموذج المباشر

 يتعلق فيما

 بإنجاز

 الأعمال

 بالطريقة

 من الصحيحة

 الناحية

 الأخلاقية

 الوثوق يمكن

 برئيسي

 عند المباشر

 الأعمال أداء

 رئيسي يطبق

 المباشر

 على القواعد

 وعلى نفسه

 بحد العاملين

 سواء

 رئيسي يشارك

 المباشر

 العاملين

 مناسباتهم

 الاجتماعية

 ممارسة

 السلوك

 الأخلاقي

 المباشر رئيسي يصغي

 العمال آراء إلى باحترام

 بالعمل المتعلقة

Corrélation de 

Pearson 
1 .782

**
 .662

**
 .666

**
 .457

**
 .322

*
 .796

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 .000 .001 .018 .000 

N 54 54 54 54 54 54 54 

 المباشر رئيسي يتخذ

 ومتزنة عادلة قرارات

 الأزمات حدوث عند

Corrélation de 

Pearson 
.782

**
 1 .651

**
 .636

**
 .542

**
 .407

**
 .817

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .000 .000 .002 .000 

N 54 54 54 54 54 54 54 

 المباشر رئيسي يعد

 بإنجاز يتعلق فيما نموذج

 بالطريقة الأعمال

 الناحية من الصحيحة

 الأخلاقية

Corrélation de 

Pearson 
.662

**
 .651

**
 1 .787

**
 .602

**
 .562

**
 .874

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 
54 54 54 54 54 54 54 

 برئيسي الوثوق يمكن

 الأعمال أداء عند المباشر

Corrélation de 

Pearson 
.666

**
 .636

**
 .787

**
 1 .766

**
 .602

**
 .910

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 54 54 54 54 54 54 54 

 المباشر رئيسي يطبق

 وعلى نفسه على القواعد

 سواء بحد العاملين

Corrélation de 

Pearson 
.457

**
 .542

**
 .602

**
 .766

**
 1 .581

**
 .800

**
 

Sig. (bilatérale) .001 .000 .000 .000  .000 .000 

N 54 54 54 54 54 54 54 

 المباشر رئيسي يشارك

 مناسباتهم العاملين

 الاجتماعية

Corrélation de 

Pearson 
.322

*
 .407

**
 .562

**
 .602

**
 .581

**
 1 .707

**
 

Sig. (bilatérale) .018 .002 .000 .000 .000  .000 

N 54 54 54 54 54 54 54 

 Corrélation de الأخلاقي السلوك ممارسة

Pearson 
.796

**
 .817

**
 .874

**
 .910

**
 .800

**
 .707

**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 54 54 54 54 54 54 54 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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Corrélations 

 

 رئيسي يعاقب

 المباشر

 الذين العمال

 ينتهكون

 المعايير

 الأخلاقية

 رئيسي يسمع

 المباشر

 الشكاوي

 واقتراح

 الحلول

 رئيسي يتخذ

 المباشر

 بناءا قراراته

 اعتقاده على

 ما بصحة

 يفعله

 يحدد لا

 رئيسي

 النجاح المباشر

 بالنتائج فقط

 بطريقة ولكن

 عليه الحصول

 رئيسي يعمل

 على المباشر

 قواعد تطبيق

 وقوانين

 الشركة

 يتشارك

 رئيسي

 المباشر

 مع الأفكار

 العاملين،

 الشكاوي يسمع

 واقتراح

 الحلول

 السلوك تعزيز

 الأخلاقي

 المباشر رئيسي يعاقب

 ينتهكون الذين العمال

 الأخلاقية المعايير

Corrélation de 

Pearson 
1 .803

**
 .574

**
 .425

**
 .497

**
 .544

**
 .760

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 .001 .000 .000 .000 

N 54 54 54 54 54 54 54 

 المباشر رئيسي يسمع

 الحلول واقتراح الشكاوي

Corrélation de 

Pearson 
.803

**
 1 .697

**
 .440

**
 .501

**
 .605

**
 .805

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .001 .000 .000 .000 

N 54 54 54 54 54 54 54 

 المباشر رئيسي يتخذ

 اعتقاده على بناءا قراراته

 يفعله ما بصحة

Corrélation de 

Pearson 
.574

**
 .697

**
 1 .724

**
 .740

**
 .546

**
 .871

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 54 54 54 54 54 54 54 

 المباشر رئيسي يحدد لا

 ولكن بالنتائج فقط النجاح

 عليه الحصول بطريقة

Corrélation de 

Pearson 
.425

**
 .440

**
 .724

**
 1 .725

**
 .600

**
 .801

**
 

Sig. (bilatérale) .001 .001 .000  .000 .000 .000 

N 54 54 54 54 54 54 54 

 على المباشر رئيسي يعمل

 وقوانين قواعد تطبيق

 الشركة

Corrélation de 

Pearson 
.497

**
 .501

**
 .740

**
 .725

**
 1 .788

**
 .871

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 54 54 54 54 54 54 54 

 المباشر رئيسي يتشارك

 العاملين، مع الأفكار

 واقتراح الشكاوي يسمع

 الحلول

Corrélation de 

Pearson 
.544

**
 .605

**
 .546

**
 .600

**
 .788

**
 1 .832

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 54 54 54 54 54 54 54 

 Corrélation de الأخلاقي السلوك تعزيز

Pearson 
.760

**
 .805

**
 .871

**
 .801

**
 .871

**
 .832

**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 54 54 54 54 54 54 54 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 



 

 

  

أشعر 
بالانتماء 

لهذه 
 الشركة

أفتخر 
بالشركة 

التي 
أعمل 

 بها

أشعر أن 
مشكلة 
الشركة 

من 
مشكلاتي 
 الخاصة

لدي 
استعداد 
لأقدم 
جهدا 
أكبر 

في هذه 
 الشركة

 لدي
رغبة 
في 

قضاء 
ما تبقى 

من 
حياتي 
المهنية 
في هذه 
 الشركة

أعمل 
بإخلاص 
في هذه 
 الشركة

أشعر 
أن قيم 
هذه 

الشركة 
جزء 
من 
 قيمي

أعتبر 
أن 

أهداف 
هذه 

الشركة 
جزء 
من 

 أهدافي

نجاح 
هذه 

الشركة 
جزء 
من 

 نجاحي

لن 
أتخلى 
عن 

العمل 
في هذه 
الشركة 
رغم 
وجود 
بديل 
 أفضل

أهتم  
بأدائي 

ومهامي 
حسين لت

سمعة 
 الشركة

أمتلك 
صورة 
ذهنية 
جيدة 
عن 

الشركة 
التي 
أعمل 

 بها

أشعر 
بالرضا 

في 
العمل 
 بالشركة

أجد 
متعة 
في 

العمل 
 بالشركة

أرى 
مستقبلي 
المهني 
في هذه 
 الشركة

أشعر 
بأن 

المزايا 
المقدمة 
في هذه 
الشركة 
أكثر من 
المزايا 
المقدمة 

في 
مؤسسات 

 أخرى

أشعر 
بأن 

أمورا 
كثيرة 
سوف 

أثر تت
سلبا 

بحياتي 
إذا ما 
قررت 
ترك 
العمل 
في هذه 
 الشركة

أعمل 
مع 

زملائي 
بروح 
الفريق 
 الواحد

الولاء 
 التنظيمي

أشعر 
بالانتماء 
لهذه 
 الشركة

Corrélation 
de 

Pearson 
1 .822

**
 .574

**
 .628

**
 .336

*
 .638

**
 .643

**
 .629

**
 .650

**
 ,244 .445

**
 .375

**
 .481

**
 .370

**
 .509

**
 .410

**
 .276

*
 .522

**
 .681

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

  ,000 ,000 ,000 ,013 ,000 ,000 ,000 ,000 ,075 ,001 ,005 ,000 ,006 ,000 ,002 ,043 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

أفتخر 
بالشركة 
التي 
 أعمل بها

Corrélation 
de 

Pearson 
.822

**
 1 .692

**
 .726

**
 .517

**
 .704

**
 .661

**
 .689

**
 .682

**
 .362

**
 .521

**
 .486

**
 .541

**
 .484

**
 .541

**
 .491

**
 .393

**
 .602

**
 .780

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,007 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,003 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

أشعر أن 
مشكلة 
الشركة 
من 
مشكلاتي 
 الخاصة

Corrélation 
de 

Pearson 
.574

**
 .692

**
 1 .850

**
 .642

**
 .668

**
 .559

**
 .676

**
 .667

**
 .453

**
 .531

**
 .436

**
 .481

**
 .511

**
 .508

**
 .519

**
 .429

**
 .612

**
 .774

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

لدي 
استعداد 
لأقدم 
جهدا 
أكبر في 
هذه 
 الشركة

Corrélation 
de 

Pearson 
.628

**
 .726

**
 .850

**
 1 .700

**
 .818

**
 .688

**
 .794

**
 .788

**
 .512

**
 .698

**
 .534

**
 .476

**
 .557

**
 .571

**
 .578

**
 .519

**
 .738

**
 .874

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 
54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

لدي 
رغبة في 
قضاء ما 
تبقى من 
حياتي 

Corrélation 
de 

Pearson 
.336

*
 .517

**
 .642

**
 .700

**
 1 .499

**
 .471

**
 .590

**
 .543

**
 .711

**
 .445

**
 .562

**
 .496

**
 .577

**
 .584

**
 .559

**
 .624

**
 .435

**
 .735

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,013 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 
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المهنية 
في هذه 
 الشركة

N 
54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

أعمل 
بإخلاص 
في هذه 
 الشركة

Corrélation 
de 

Pearson 
.638

**
 .704

**
 .668

**
 .818

**
 .499

**
 1 .742

**
 .745

**
 .778

**
 .422

**
 .708

**
 .533

**
 .479

**
 .488

**
 .465

**
 .566

**
 .463

**
 .738

**
 .823

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

أشعر أن 
قيم هذه 
الشركة 
جزء من 
 قيمي

Corrélation 
de 

Pearson 
.643

**
 .661

**
 .559

**
 .688

**
 .471

**
 .742

**
 1 .859

**
 .789

**
 .512

**
 .637

**
 .487

**
 .463

**
 .455

**
 .508

**
 .519

**
 .529

**
 .688

**
 .803

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

أعتبر أن 
أهداف 
هذه 
الشركة 
جزء من 
 أهدافي

Corrélation 
de 

Pearson 
.629

**
 .689

**
 .676

**
 .794

**
 .590

**
 .745

**
 .859

**
 1 .937

**
 .636

**
 .689

**
 .518

**
 .506

**
 .555

**
 .617

**
 .609

**
 .564

**
 .744

**
 .887

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

نجاح 
هذه 
الشركة 
جزء من 
 نجاحي

Corrélation 
de 

Pearson 
.650

**
 .682

**
 .667

**
 .788

**
 .543

**
 .778

**
 .789

**
 .937

**
 1 .666

**
 .710

**
 .528

**
 .472

**
 .514

**
 .565

**
 .572

**
 .522

**
 .721

**
 .870

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

لن أتخلى 
عن 
العمل 
في هذه 
الشركة 
رغم 
وجود 
بديل 
 أفضل

Corrélation 
de 

Pearson 
,244 .362

**
 .453

**
 .512

**
 .711

**
 .422

**
 .512

**
 .636

**
 .666

**
 1 .488

**
 .559

**
 .492

**
 .632

**
 .543

**
 .602

**
 .685

**
 .470

**
 .714

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,075 ,007 ,001 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 

54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

أهتم  
بأدائي 
ومهامي 
لتحسين 
سمعة 
 الشركة

Corrélation 
de 

Pearson 
.445

**
 .521

**
 .531

**
 .698

**
 .445

**
 .708

**
 .637

**
 .689

**
 .710

**
 .488

**
 1 .786

**
 .424

**
 .473

**
 .456

**
 .560

**
 .535

**
 .683

**
 .774

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,001 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,001 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

أمتلك  Corrélation .375
**

 .486
**

 .436
**

 .534
**

 .562
**

 .533
**

 .487
**

 .518
**

 .528
**

 .559
**

 .786
**

 1 .500
**

 .525
**

 .460
**

 .573
**

 .576
**

 .501
**

 .708
**
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صورة 
ذهنية 
جيدة عن 
الشركة 
التي 
 أعمل بها

de 
Pearson 

Sig. 
(bilatérale) 

,005 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 
54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

أشعر 
بالرضا 
في 
العمل 
 بالشركة

Corrélation 
de 

Pearson 
.481

**
 .541

**
 .481

**
 .476

**
 .496

**
 .479

**
 .463

**
 .506

**
 .472

**
 .492

**
 .424

**
 .500

**
 1 .726

**
 .659

**
 .614

**
 .562

**
 .550

**
 .698

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

أجد متعة 
في 
العمل 
 بالشركة

Corrélation 
de 

Pearson 
.370

**
 .484

**
 .511

**
 .557

**
 .577

**
 .488

**
 .455

**
 .555

**
 .514

**
 .632

**
 .473

**
 .525

**
 .726

**
 1 .776

**
 .762

**
 .670

**
 .560

**
 .750

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,006 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

أرى 
مستقبلي 
المهني 
في هذه 
 الشركة

Corrélation 
de 

Pearson 
.509

**
 .541

**
 .508

**
 .571

**
 .584

**
 .465

**
 .508

**
 .617

**
 .565

**
 .543

**
 .456

**
 .460

**
 .659

**
 .776

**
 1 .708

**
 .728

**
 .605

**
 .764

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

أشعر 
بأن 
المزايا 
المقدمة 
في هذه 
الشركة 
أكثر من 
المزايا 
المقدمة 
في 
مؤسسات 
 أخرى

Corrélation 
de 

Pearson 
.410

**
 .491

**
 .519

**
 .578

**
 .559

**
 .566

**
 .519

**
 .609

**
 .572

**
 .602

**
 .560

**
 .573

**
 .614

**
 .762

**
 .708

**
 1 .809

**
 .671

**
 .790

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 

N 

54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

أشعر 
بأن 
أمورا 
كثيرة 
سوف 
تتأثر 
سلبا 

Corrélation 
de 

Pearson 
.276

*
 .393

**
 .429

**
 .519

**
 .624

**
 .463

**
 .529

**
 .564

**
 .522

**
 .685

**
 .535

**
 .576

**
 .562

**
 .670

**
 .728

**
 .809

**
 1 .737

**
 .755

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,043 ,003 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 

N 
54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 
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بحياتي 
إذا ما 
قررت 
ترك 
العمل 
في هذه 
 الشركة

أعمل مع 
زملائي 
بروح 
الفريق 
 الواحد

Corrélation 
de 

Pearson 
.522

**
 .602

**
 .612

**
 .738

**
 .435

**
 .738

**
 .688

**
 .744

**
 .721

**
 .470

**
 .683

**
 .501

**
 .550

**
 .560

**
 .605

**
 .671

**
 .737

**
 1 .828

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

الولاء 
 التنظيمي

Corrélation 
de 

Pearson 
.681

**
 .780

**
 .774

**
 .874

**
 .735

**
 .823

**
 .803

**
 .887

**
 .870

**
 .714

**
 .774

**
 .708

**
 .698

**
 .750

**
 .764

**
 .790

**
 .755

**
 .828

**
 1 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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Corrélations 

 الأخلاقي السلوك توافر 

 السلوك ممارسة

 الأخلاقي

 السلوك تعزيز

 الأخلاقية القيادة الأخلاقي

Corrélation de Pearson 1 .729 الأخلاقي السلوك توافر
**

 .566
**

 .864
**

 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 .000 

N 54 54 54 54 

Corrélation de Pearson .729 الأخلاقي السلوك ممارسة
**

 1 .692
**

 .916
**

 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .000 

N 54 54 54 54 

Corrélation de Pearson .566 الأخلاقي السلوك تعزيز
**

 .692
**

 1 .860
**

 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .000 

N 54 54 54 54 

Corrélation de Pearson .864 الأخلاقية القيادة
**

 .916
**

 .860
**

 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000  

N 54 54 54 54 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 الدراسة  أداةت ثبات لامعام(: 10) الملحق رقم

 (الأخلاقية القيادة)ول لأ معامل ثبات المحور ا

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.942 18 

 

 (الولاء التنظيمي)معامل ثبات المحور الثاني 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.962 18 

 

 معامل الثبات الكلي

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.970 36 
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 عرض البيانات الشخصية(: 10) الملحق رقم

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 70.4 70.4 70.4 38 ذكر 

 100.0 29.6 29.6 16 أنثى

Total 54 100.0 100.0  

 

 السن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3.7 3.7 3.7 2 سنة 30 من أقل 

 16.7 13.0 13.0 7 سنة 40 من أقل إلى سنة 30 من

 85.2 68.5 68.5 37 سنة 50 من أقل إلى سنة 40 من

 100.0 14.8 14.8 8 فأكثر سنة 50

Total 54 100.0 100.0  

 

 التعليمي_المستوى 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 79.6 79.6 79.6 43 جامعي 

 100.0 20.4 20.4 11 عليا دراسات

Total 54 100.0 100.0  

 

 الخبرة_سنوات_عدد

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5.6 5.6 5.6 3 سنوات 5 من أقل 

 16.7 11.1 11.1 6 سنوات 10 من أقل إلى سنوات 5 من

 74.1 57.4 57.4 31 سنة 15 من أقل إلى سنوات 10 من

 90.7 16.7 16.7 9 سنة 20 من أقل إلى سنة 15 من

 100.0 9.3 9.3 5 فأكثر سنة 20

Total 54 100.0 100.0  
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 عرض البيانات الخاصة بمتغيرات الدراسة(: 10) الملحق رقم

  المحور الأول: القيادة الأخلاقية

 

N 

Moyenne Ecart type Valide Manquant 

 في الإداري أو المالي مظاهرالفساد تنتشر لا

 الشركة

54 0 2.57 1.002 

 يعطيها التي بالوعود المباشر رئيسي يلتزم

 للعاملين

54 0 2.39 .940 

 901. 2.41 0 54 المكافآت توزيع عند العدالة المباشر رئيسي يراعي

 بالتعبير للعمال الشركة في المباشر رئيسي يسمح

 بالخوف الشعور بدون ومقترحاتهم آرائهم عن

54 0 2.52 1.077 

 للقيم الشركة في أكبر إهتمام المباشر رئيسي يعطي

 الأخلاقية

54 0 2.52 .947 

 غير الإدارية الممارسات المباشر رئيسي يرفض

 الشركة على بالنفع عادت ولو حتى الأخلاقية

54 0 2.61 .960 

 العمال آراء إلى باحترام المباشر رئيسي يصغي

 بالعمل المتعلقة

54 0 2.54 .985 

 عند ومتزنة عادلة قرارات المباشر رئيسي يتخذ

 الأزمات حدوث

54 0 2.39 .899 

 بإنجاز يتعلق فيما نموذج المباشر رئيسي يعد

 الأخلاقية الناحية من الصحيحة بالطريقة الأعمال

54 0 2.43 1.002 

 966. 2.46 0 54 الأعمال أداء عند المباشر برئيسي الوثوق يمكن

 وعلى نفسه على القواعد المباشر رئيسي يطبق

 سواء بحد العاملين

54 0 2.22 .904 

 مناسباتهم العاملين المباشر رئيسي يشارك

 الاجتماعية

54 0 2.56 .945 

 ينتهكون الذين العمال المباشر رئيسي يعاقب

 الأخلاقية المعايير

54 0 2.98 .858 

 875. 2.91 0 54 الحلول واقتراح الشكاوي المباشر رئيسي يسمع

 اعتقاده على بناءا قراراته المباشر رئيسي يتخذ

 يفعله ما بصحة

54 0 2.91 1.069 

 ولكن بالنتائج فقط النجاح المباشر رئيسي يحدد لا

 عليه الحصول بطريقة

54 0 2.76 .970 

 وقوانين قواعد تطبيق على المباشر رئيسي يعمل

 الشركة

54 0 2.91 1.014 

 يسمع العاملين، مع الأفكار المباشر رئيسي يتشارك

 الحلول واقتراح الشكاوي

54 0 2.87 1.047 

 68548. 2.6080 0 54 الأخلاقية القيادة
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 الشركة في الإداري  أو المالي مظاهرالفساد تنتشر لا

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 13.0 13.0 13.0 7 بشدة موافق غير 

 50.0 37.0 37.0 20 موافق غير

 83.3 33.3 33.3 18 محايد

 96.3 13.0 13.0 7 موافق

 100.0 3.7 3.7 2 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 للعاملين يعطيها التي بالوعود المباشر رئيسي يلتزم

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 14.8 14.8 14.8 8 بشدة موافق غير 

 61.1 46.3 46.3 25 موافق غير

 87.0 25.9 25.9 14 محايد

 98.1 11.1 11.1 6 موافق

 100.0 1.9 1.9 1 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 الأخلاقية للقيم الشركة في أكبر إهتمام المباشر رئيسي يعطي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 11.1 11.1 11.1 6 بشدة موافق غير 

 57.4 46.3 46.3 25 موافق غير

 79.6 22.2 22.2 12 محايد

 100.0 20.4 20.4 11 موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 بالنفع عادت ولو حتى الأخلاقية غير الإدارية الممارسات المباشر رئيسي يرفض
 الشركة على

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 9.3 9.3 9.3 5 بشدة موافق غير 

 53.7 44.4 44.4 24 موافق غير

 75.9 22.2 22.2 12 محايد

 100.0 24.1 24.1 13 موافق

Total 54 100.0 100.0  
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 بالعمل المتعلقة العمال آراء إلى باحترام المباشر رئيسي يصغي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 14.8 14.8 14.8 8 بشدة موافق غير 

 51.9 37.0 37.0 20 موافق غير

 79.6 27.8 27.8 15 محايد

 100.0 20.4 20.4 11 موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 الأزمات حدوث عند ومتزنة عادلة قرارات المباشر رئيسي يتخذ

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 14.8 14.8 14.8 8 بشدة موافق غير 

 59.3 44.4 44.4 24 موافق غير

 87.0 27.8 27.8 15 محايد

 100.0 13.0 13.0 7 موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 من الصحيحة بالطريقة الأعمال بإنجاز يتعلق فيما نموذج المباشر رئيسي يعد
 الأخلاقية الناحية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 18.5 18.5 18.5 10 بشدة موافق غير 

 55.6 37.0 37.0 20 موافق غير

 85.2 29.6 29.6 16 محايد

 98.1 13.0 13.0 7 موافق

 100.0 1.9 1.9 1 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 الأعمال أداء عند المباشر برئيسي الوثوق  يمكن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 16.7 16.7 16.7 9 بشدة موافق غير 

 53.7 37.0 37.0 20 موافق غير

 83.3 29.6 29.6 16 محايد

 100.0 16.7 16.7 9 موافق

Total 54 100.0 100.0  
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 سواء بحد العاملين وعلى نفسه على القواعد المباشر رئيسي يطبق

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 22.2 22.2 22.2 12 بشدة موافق غير 

 64.8 42.6 42.6 23 موافق غير

 90.7 25.9 25.9 14 محايد

 100.0 9.3 9.3 5 موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 الاجتماعية مناسباتهم العاملين المباشر رئيسي يشارك

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 9.3 9.3 9.3 5 بشدة موافق غير 

 55.6 46.3 46.3 25 موافق غير

 81.5 25.9 25.9 14 محايد

 98.1 16.7 16.7 9 موافق

 100.0 1.9 1.9 1 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 الأخلاقية المعايير ينتهكون  الذين العمال المباشر رئيسي يعاقب

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1.9 1.9 1.9 1 بشدة موافق غير 

 31.5 29.6 29.6 16 موافق غير

 70.4 38.9 38.9 21 محايد

 98.1 27.8 27.8 15 موافق

 100.0 1.9 1.9 1 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 الحلول واقتراح الشكاوي  المباشر رئيسي يسمع

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3.7 3.7 3.7 2 بشدة موافق غير 

 35.2 31.5 31.5 17 موافق غير

 70.4 35.2 35.2 19 محايد

 100.0 29.6 29.6 16 موافق

Total 54 100.0 100.0  

 



  

123 
 

 يفعله ما بصحة اعتقاده على بناءا قراراته المباشر رئيسي يتخذ

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 9.3 9.3 9.3 5 بشدة موافق غير 

 38.9 29.6 29.6 16 موافق غير

 64.8 25.9 25.9 14 محايد

 96.3 31.5 31.5 17 موافق

 100.0 3.7 3.7 2 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 عليه الحصول بطريقة ولكن بالنتائج فقط النجاح المباشر رئيسي يحدد لا

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 11.1 11.1 11.1 6 بشدة موافق غير 

 37.0 25.9 25.9 14 موافق غير

 77.8 40.7 40.7 22 محايد

 98.1 20.4 20.4 11 موافق

 100.0 1.9 1.9 1 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 الشركة وقوانين قواعد تطبيق على المباشر رئيسي يعمل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 9.3 9.3 9.3 5 بشدة موافق غير 

 33.3 24.1 24.1 13 موافق غير

 70.4 37.0 37.0 20 محايد

 96.3 25.9 25.9 14 موافق

 100.0 3.7 3.7 2 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 الحلول واقتراح الشكاوي  يسمع العاملين، مع الأفكار المباشر رئيسي يتشارك

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 11.1 11.1 11.1 6 بشدة موافق غير 

 38.9 27.8 27.8 15 موافق غير

 63.0 24.1 24.1 13 محايد

 100.0 37.0 37.0 20 موافق

Total 54 100.0 100.0  
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 الولاء التنظيميالمحور الثاني: 
Statistiques 

 

N 

Moyenne Ecart type Valide Manquant 

 1.019 3.02 0 54 الشركة لهذه بالانتماء أشعر

 1.156 2.72 0 54 بها أعمل التي بالشركة أفتخر

 مشكلاتي من الشركة مشكلة أن أشعر

 الخاصة
54 0 2.70 1.075 

 هذه في أكبر جهدا لأقدم استعداد لدي

 الشركة
54 0 2.72 1.188 

 حياتي من تبقى ما قضاء في رغبة لدي

 الشركة هذه في المهنية
54 0 2.52 1.128 

 1.189 3.02 0 54 الشركة هذه في بإخلاص أعمل

 1.075 2.70 0 54 قيمي من جزء الشركة هذه قيم أن أشعر

 من جزء الشركة هذه أهداف أن أعتبر

 أهدافي
54 0 2.72 1.156 

 1.149 2.67 0 54 نجاحي من جزء الشركة هذه نجاح

 الشركة هذه في العمل عن أتخلى لن

 أفضل بديل وجود رغم
54 0 2.30 1.192 

 سمعة لتحسين ومهامي بأدائي  أهتم

 الشركة
54 0 3.07 1.163 

 الشركة عن جيدة ذهنية صورة أمتلك

 بها أعمل التي
54 0 2.81 1.047 

 940. 2.61 0 54 بالشركة العمل في بالرضا أشعر

 927. 2.50 0 54 بالشركة العمل في متعة أجد

 1.076 2.44 0 54 الشركة هذه في المهني مستقبلي أرى

 هذه في المقدمة المزايا بأن أشعر

 في المقدمة المزايا من أكثر الشركة

 أخرى مؤسسات

54 0 2.43 1.109 

 سلبا تتأثر سوف كثيرة أمورا بأن أشعر

 هذه في العمل ترك قررت ما إذا بحياتي

 الشركة

54 0 2.35 1.049 

 1.146 2.69 0 54 الواحد الفريق بروح زملائي مع أعمل

 85802. 2.6667 0 54 التنظيمي الولاء
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 الشركة لهذه بالانتماء أشعر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5.6 5.6 5.6 3 بشدة موافق غير 

 31.5 25.9 25.9 14 موافق غير

 68.5 37.0 37.0 20 محايد

 92.6 24.1 24.1 13 موافق

 100.0 7.4 7.4 4 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 بها أعمل التي بالشركة أفتخر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 11.1 11.1 11.1 6 بشدة موافق غير 

 53.7 42.6 42.6 23 موافق غير

 70.4 16.7 16.7 9 محايد

 92.6 22.2 22.2 12 موافق

 100.0 7.4 7.4 4 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 الخاصة مشكلاتي من الشركة مشكلة أن أشعر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 9.3 9.3 9.3 5 بشدة موافق غير 

 53.7 44.4 44.4 24 موافق غير

 70.4 16.7 16.7 9 محايد

 96.3 25.9 25.9 14 موافق

 100.0 3.7 3.7 2 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 الشركة هذه في أكبر جهدا لأقدم استعداد لدي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 14.8 14.8 14.8 8 بشدة موافق غير 

 50.0 35.2 35.2 19 موافق غير

 70.4 20.4 20.4 11 محايد

 92.6 22.2 22.2 12 موافق

 100.0 7.4 7.4 4 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  
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 الشركة هذه في المهنية حياتي من تبقى ما قضاء في رغبة لدي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 18.5 18.5 18.5 10 بشدة موافق غير 

 55.6 37.0 37.0 20 موافق غير

 79.6 24.1 24.1 13 محايد

 94.4 14.8 14.8 8 موافق

 100.0 5.6 5.6 3 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 الشركة هذه في بإخلاص أعمل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5.6 5.6 5.6 3 بشدة موافق غير 

 40.7 35.2 35.2 19 موافق غير

 68.5 27.8 27.8 15 محايد

 83.3 14.8 14.8 8 موافق

 100.0 16.7 16.7 9 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 قيمي من جزء الشركة هذه قيم أن أشعر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 14.8 14.8 14.8 8 بشدة موافق غير 

 40.7 25.9 25.9 14 موافق غير

 79.6 38.9 38.9 21 محايد

 94.4 14.8 14.8 8 موافق

 100.0 5.6 5.6 3 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 أهدافي من جزء الشركة هذه أهداف أن أعتبر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 16.7 16.7 16.7 9 بشدة موافق غير 

 44.4 27.8 27.8 15 موافق غير

 72.2 27.8 27.8 15 محايد

 94.4 22.2 22.2 12 موافق

 100.0 5.6 5.6 3 بشدة موافق
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Total 54 100.0 100.0  

 

 نجاحي من جزء الشركة هذه نجاح

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 16.7 16.7 16.7 9 بشدة موافق غير 

 48.1 31.5 31.5 17 موافق غير

 74.1 25.9 25.9 14 محايد

 94.4 20.4 20.4 11 موافق

 100.0 5.6 5.6 3 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 أفضل بديل وجود رغم الشركة هذه في العمل عن أتخلى لن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 29.6 29.6 29.6 16 بشدة موافق غير 

 63.0 33.3 33.3 18 موافق غير

 85.2 22.2 22.2 12 محايد

 92.6 7.4 7.4 4 موافق

 100.0 7.4 7.4 4 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 الشركة سمعة لتحسين ومهامي بأدائي أهتم

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 7.4 7.4 7.4 4 بشدة موافق غير 

 37.0 29.6 29.6 16 موافق غير

 59.3 22.2 22.2 12 محايد

 88.9 29.6 29.6 16 موافق

 100.0 11.1 11.1 6 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 بها أعمل التي الشركة عن جيدة ذهنية صورة أمتلك

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 7.4 7.4 7.4 4 بشدة موافق غير 

 42.6 35.2 35.2 19 موافق غير

 75.9 33.3 33.3 18 محايد

 92.6 16.7 16.7 9 موافق
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 100.0 7.4 7.4 4 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 بالشركة العمل في بالرضا أشعر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 9.3 9.3 9.3 5 بشدة موافق غير 

 50.0 40.7 40.7 22 موافق غير

 81.5 31.5 31.5 17 محايد

 98.1 16.7 16.7 9 موافق

 100.0 1.9 1.9 1 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 بالشركة العمل في متعة أجد

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 9.3 9.3 9.3 5 بشدة موافق غير 

 57.4 48.1 48.1 26 موافق غير

 87.0 29.6 29.6 16 محايد

 96.3 9.3 9.3 5 موافق

 100.0 3.7 3.7 2 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 الشركة هذه في المهني مستقبلي أرى 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20.4 20.4 20.4 11 بشدة موافق غير 

 57.4 37.0 37.0 20 موافق غير

 79.6 22.2 22.2 12 محايد

 98.1 18.5 18.5 10 موافق

 100.0 1.9 1.9 1 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  
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 مؤسسات في المقدمة المزايا من أكثر الشركة هذه في المقدمة المزايا بأن أشعر
 أخرى 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20.4 20.4 20.4 11 بشدة موافق غير 

 59.3 38.9 38.9 21 موافق غير

 83.3 24.1 24.1 13 محايد

 94.4 11.1 11.1 6 موافق

 100.0 5.6 5.6 3 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 هذه في العمل ترك قررت ما إذا بحياتي سلبا تتأثر سوف كثيرة أمورا بأن أشعر
 الشركة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 22.2 22.2 22.2 12 بشدة موافق غير 

 59.3 37.0 37.0 20 موافق غير

 87.0 27.8 27.8 15 محايد

 96.3 9.3 9.3 5 موافق

 100.0 3.7 3.7 2 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  

 

 الواحد الفريق بروح زملائي مع أعمل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 16.7 16.7 16.7 9 بشدة موافق غير 

 48.1 31.5 31.5 17 موافق غير

 70.4 22.2 22.2 12 محايد

 96.3 25.9 25.9 14 موافق

 100.0 3.7 3.7 2 بشدة موافق

Total 54 100.0 100.0  
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 اختبار التوزيع الطبيعي  نتائج (:10) الملحق رقم

 لتواء والتفلطحلا معاملي ا

Statistiques descriptives 

 

N Minimum Maximum Moyenne Skewness Kurtosis 

Statistiques Statistiques Statistiques Statistiques Statistiques Erreur std. Statistiques Erreur std. 

 639. -831.- 325. 390. 2.5031 4.00 1.33 54 الأخلاقي السلوك توافر

 السلوك ممارسة

 الأخلاقي
54 1.17 4.00 2.4321 .289 .325 -.456- .639 

 السلوك تعزيز

 الأخلاقي
54 1.33 4.50 2.8889 -.225- .325 -.878- .639 

 639. -460.- 325. 548. 2.6667 4.78 1.28 54 التنظيمي الولاء

N valide (liste) 54        
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 اختبار التعددية الخطية  نتائج(: 10) الملحق رقم

 تضخم التباين والتباين المسموح للمتغيرات المستقلة معامل

Variables introduites/éliminées
a

 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 السلوك تعزيز 1

 توافر ,الأخلاقي

 ,الأخلاقي السلوك

 السلوك ممارسة

الأخلاقي
b

 

. Introduire 

a. Variable dépendante : التنظيمي الولاء 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Coefficients
a 

Modèle 

Statistiques de colinéarité 

Tolérance VIF 

1 (Constante)   

 2.166 462. الأخلاقي السلوك توافر

 2.827 354. الأخلاقي السلوك ممارسة

 1.950 513. الأخلاقي السلوك تعزيز

a. Variable dépendante : التنظيمي الولاء 
 

Diagnostics de colinéarité
a

 

Modèle Dimension Valeur propre 

Index de 

condition 

Proportions de la variance 

(Constante) الأخلاقي السلوك توافر 

 السلوك ممارسة

 الأخلاقي السلوك تعزيز الأخلاقي

1 1 3.897 1.000 .00 .00 .00 .00 

2 .051 8.702 .78 .08 .14 .00 

3 .032 10.985 .07 .50 .01 .59 

4 .020 14.098 .15 .42 .85 .41 

a. Variable dépendante : التنظيمي الولاء 

 

  



  

132 
 

نتائج اختبار فرضيات الدراسة(: 10) الملحق رقم  

الفرضية الرئيسية   

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .775
a

 .600 .576 .55875 

a. Prédicteurs : (Constante), ممارسة ,الأخلاقي السلوك توافر ,الأخلاقي السلوك تعزيز 

 الأخلاقي السلوك

 

ANOVA
a

 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 23.408 3 7.803 24.993 .000
b

 

Résidus 15.610 50 .312   

Total 39.019 53    

a. Variable dépendante : التنظيمي الولاء 

b. Prédicteurs : (Constante), الأخلاقي السلوك ممارسة ,الأخلاقي السلوك توافر ,الأخلاقي السلوك تعزيز 

 الفرضيات الفرعية
Coefficients

a 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) .308 .310  .994 .325 

 006. 2.863 377. 149. 428. الأخلاقي السلوك توافر

 009. 2.732 411. 166. 454. الأخلاقي السلوك ممارسة

 634. 479. 060. 133. 064. الأخلاقي السلوك تعزيز

a. Variable dépendante : التنظيمي الولاء 
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