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 الإهــــــداء

 من أفضلها على نفسي إلى من وضع المولى الجنة تحت قدميها ووقرها في كتابه إلى
 )أمي الحبيبة(  .العزيز...

 علي طيلةصاحب الوجه الطيب صاحب السيرة العطرة والفكر المستنير، الذي لم يبخل  إلى
 حياتي.... )والدي العزيز(
 حفظهما الله وأطال في عمرهما

إلى من حبهم يجري في عروقي إلى من كان لهم بالغ الأثر في كثير من العقبات والصعاب 
وراعهم، إلى زوجة أخي الغالية إخوتي "ساسي، نسيم، إيهاب، حسام" حفظهم الله 

 وعصفور العائلة ونورها "كنان" حفظهما الله و
 أدامهما لنا.

 إلى روح صديقتي الغالية طيب الله تراها.
 إلى رفيقة دربي و أختي لغالية "إكرام مبروكي" و عائلتها الكريمة.

وكل  هؤلاء كل بجواري وساعدوني في أصعدة كثيرة، إلى اإلى كل صديقاتي وجميع من وقفو 
 مروا بحياتي. اللذين

 
 "زليـــــــة نـــــسامي"
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 الاهــــــــــداء                  
 لى من علمني العطاء بدون انتظارإلى من احمل اسمه بكل افتخار                            إ
 عليا بالدعاءالذي لم يبخل لى إلى من كان مثلي الاعلى في الدنيا                         إ

 في عمره اللهابي العزيز اطال                                   
 من اجلي اللياليلى من سهرت إوهنا على وهن                               حملتنيلى من إ
 لى من جعل الله جنته تحت اقدامها                                                     إبها                    لأنعملى من بخلت على نفسها الراحة إ

 امي الغالية اطال الله في عمرها                                  
 لى من تعبت لجعلي في المراتب العلياإلى من كانت معي في كل خطوة اخطيها في طريق العلم          إ

 ا  سودة اطال الله في عمرهأمي الثانية                                  
محمد، مبارك، بلال، فريد، بلخير، سهام، " :لى اخوتي سندي ورفقاء دربي في الحياة كل واحد باسمهإ

 . ...هاجر
 إلى كل عصافير العائلة وشموعها أولاد أخوتي                              

 لى كل العائلة والاحبة وصديقات الدراسة كل واحدة باسمهاإ                        
 لى كل عائلتهاإنزلي و ختي الغالية سامية أعداد المذكرة صديقتي و إلى من شاركتني عناء إ 

                             .لى كل هؤلاء اهدي ثمرة هذا الجهد المتواضعإ                             
  "روكيــــــــــــــمب رامـــــــــــــاك"
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 وتقدير كــــــــــــــرش                          

 
في البداية، الشكر والحمد لله جل علاه، فإليه ينسب الفضل كله في إكمال هذا 

 العمل.
الخالص للأستاذة المشرفة "سلوى  والامتنانوبعد الحمد لله، فإننا نتوجه بالشكر 

تفيها أي كلمات حقها، فلولا مثابرتها وجهدها الشديد ودعمها تيشات" التي لن 
 المستمر ما تم هذا العمل.

 
ونتقدم بجزيل الشكر لأستاذنا "رشيد مناصرية" الذي لم يبخل علينا بنصائحه 

وتوجيهاته القيمة، وإلى كل أساتذتنا الكرام اللذين لهم فضل علينا لما نحن عليه فلهم 
 حترام.كل الشكر والتقدير والا

 
كما لا ننسى أن نتقدم بالشكر إلى جميع العاملين في مديرية توزيع الكهرباء 

 إمتياز التوزيع ورقلة على مساعدتهم القيمة وراحبة صدورهم -والغاز
 

نتقدم بجزيل الشكر إلى أعضاء لجنة المناقشة على قبولهم مناقشة هذه المذكرة،  كما
 وإلى كل من أمدنا يد العون والمساعدة من قريب أو بعيد
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ــــلخــــم ــــ ــــ ــــ  صـــ
في مؤسسة توزيع الكهرباء  للعاملين ثر القيادة الاخلاقية في تعزيز الولاء التنظيميأ على عرفلتدف هذه الدراسة لته
الدراسة تم  هداف، ولتحقيق أ( عامل60طبقت الدراسة على عينة عشوائية بسيطة مكونة من ) وقدتوزيع ورقلة،  والغاز/ امتياز
الحزمة  برنامج طريق استخدام عن ات الاستبيانفي استمار  ةالواردداة لجمع البيانات وتم تحليل البيانات ستبانة كأاستخدام الإ

بعاد المتغيرين أ(، وتم الاعتماد على المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل بعد من spss)الاحصائية للعلوم الاجتماعية 
للقيادة  أهمها : وجود تطبيق عالنتائج عدة  لى إ الدراسة خلصتومعاملات الارتباط وتحليل الانحدار المتعدد التدريجي، و 

وجود مستوى مرتفع للولاء التنظيمي في مؤسسة سونلغاز، وجود أثر ذو دلالة إحصائية بين القيادة ، الأخلاقية في مؤسسة سونلغاز
فقد  للنموذجلذا فالعلاقة طردية وقوية، أما القوة التفسيرية ( R=0.749)الأخلاقية والولاء التنظيمي، حيث بلغ معامل الارتباط

للمتغيرات تعزى حصائية حول الولاء التنظيمي في مؤسسة سونلغاز إفروق ذات دلالة  وجودعدم ، (R2 =0.561) بلغت
 الشخصية والوظيفية.
 .امتياز توزيع ورقلةتنظيمي، مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز/ قيادة أخلاقية، ولاء  الكلمات المفتاحية:

Abstract: 
This study aims to explore the impact of ethical leadership in enhancing 
organizational loyalty of workers in electricity and Gazdistribution company/ 
Ouargla province, and this study has been applied upon a random simple sample 
of 60 workers. Therefore, to investigate the study’s objectives, a survey has been 
used as a tool of data collection and it has been also analyzed through the survey’s 
papers and questionnaires by using the (SPSS) software. Thus, the Arithmetic 
means and the standard deviations of every dimension of variables’ dimensions and 
Regression coefficients and progressive multiple regression analysis were the 
support of this study. The resume of this study was appeared in several points and 
result which are: There is a strict application of ethical leadership in SONELGAZ 
company, there is also a high level of organizational loyalty, there is a sense of 
combination between ethical leadership and organizational loyalty, while the 
correlation coefficient achieved to (R = 0.749).So, the relation is positive and 
strong. Therefore, the explanatory power of the model is achieved to (0.561), 
there are no difference that related to the organizational loyalty in SONELGAZ 
and belongs to the personal and functional variables.                                                 
Keywords: 
Ethical leadership, Organizational loyalty, electricity and Gaz distribution 
company/Ouargla province. 
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 المقــدمــــــــة
 
 



 مقدمة
 

 ب

 

 توطئة: - أ
الإدارة، حيث ينظر  هتمام العديد من المفكرين في مجالأهم الإدارات التي استحوذت على إ تعد إدارة الموارد البشرية من  
 إلى تطوير كافة العاملين عملية تسيير الموارد البشرية تهدف في أساسهاف ،وظائف الأساسية للمنظمةرئيسية ضمن ال يفةوظلها بأنها 

جل تحقيق الأهداف أوتقدم عدة امتيازات لتحفيزهم من   ،يار العاملينواخت ،تحليل ،على تخطيط في المنظمة وتعتمد هذه العملية
 يمكن العامل هذا ماو عمل بكل مجالاته، لد البشري أهمية بالغة في المنظمة، حيث يعتبر أساس االمنشودة، وهذا يدل على أن للمور 

 في مجال عمله. امن اكتساب مهارات وخبرات تمكنه من أن يصبح قائد
عمال العامة والخاصة، وفي ظل تنامي ليه مختلف النشاطات في منظمات الأالقيادة محورا مهما ترتكز عحيث تشكل  

من  أمر ضروري يستدعي مواصلة البحث في إحداث التغيير والتطوير وهذه المهمة لا تتحقق إلا المنظمات وكبر حجمها أصبح
حيث تعتبر الأخلاق الركيزة الأهم  النزاهة، ..الخ،و  ، العدالة،الأمانة، الصدق، المساواةك خلاقيةأباد  بم تتحلى خلال قيادة واعية،

تلعب  الأخلاقيةن القيادة هي محور القيادة الناجحة ولهذا فإ الأخلاقفي سعادة الإنسان فلا أخلاق لمجتمع بلا أخلاق، كما أن 
 للمنظمة. اوولاءمما يخلق لديهم  يجابيإ اتجاهفي  فرادالأفي توجيه سلوكيات  اكبير   ادور 

من تأثير على إنتاجية العاملين وهذا نظرا لما له  ،عمالالأمنظمات ويعتبر الولاء التنظيمي من المواضيع المهمة التي تهم  
بها  عاملينالمنظمة الواعية هي التي تتيح كل الفرص لتظهر للف ستقرار العاملين والمنظمة من جهة أخرى،إأدائهم من جهة وعلى و 

لتزام كلما كان هناك سبيل للوصول إلى تشكيل ثقافة أصولها، فكلما توفرت لديهم مشاعر الولاء والانتماء والإ أهم حدأأنهم 
فشل بعض  القيادات في ممارسة  هو ن السبب الرئيسي الذي نتجت عنه قضية القيادة الأخلاقيةوإ، عمالهاخاصة بالمؤسسة و 

ولاء كلما كان هناك   أخلاقكلما كانت هناك قيادة تعتمد على   لأنهوك العاملين، السلوكيات الأخلاقية وتعزيزها على مستوى سل
 .أهدافهممن الاهتمام بتحقيق  أكثرالمنظمة  أهدافتجعل العاملين يركزون على تحقيق  بالأخلاققيادة اللدى العمال، ف

لى تعزيز إ تسعىالتي من المؤسسات كغيرها التوزيع ورقلة"   "مديرية توزيع الكهرباء والغاز/ إمتياز مؤسسة سونلغاز تعدو      
تحقيق  إلىتعد مؤسسة اقتصادية تسعى  ا، كونهلرضا زبائنها الجودة في الخدمة المقدمة للوصول قيقللعاملين، من أجل تحولاء 
، لكن هذا الولاء قد لا المتعددةن بخدماتها ئالزبا من بينها تغطية جميع احتياجاتو ها العريضة من خلال تسطير خطوط أهدافها

 يتحقق في ظل غياب قيادة مبنية على القيم والمباد  الأخلاقية.
تعزيز الولاء التنظيمي في مؤسسة  فيالأخلاقية  جاءت هذه الدراسة كمحاولة للتعرف على دور القيادةومن هنا    
 فرع ورقلة. سونلغاز
 :الدراسة إشكالية - ب
 الدراسة على النحو التالي: إشكاليةمن خلال ما سبق يمكن صياغة و 

 ؟ةــورقلفرع  -سونلغاز سسةؤ ممي في ــة في تعزيز الولاء التنظيــادة الأخلاقيــة القيــمساهم دىـما م
 الأسئلة الفرعية:  -ت
 الفرعية التالية:  الأسئلة إلىالرئيسية قمنا بتجزئتها  الإشكاليةعلى  الإجابة أجل من
 ؟ورقلة-في مؤسسة سونلغاز الأخلاقيةالقيادة  بعادأماهو مستوى تطبيق -1
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 ؟ورقلة-ماهو مستوى الولاء التنظيمي لدى العاملين في مؤسسة سونلغاز-2
 ؟ورقلة-العاملين في مؤسسة سونلغاز التنظيمي لدى الأخلاقية والولاء بين القيادة هل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية -3
ؤهل العلمي، ، العمر، المالجنس)والوظيفية الشخصية هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية للولاء التنظيمي تعزى للمتغيرات  -4

 ؟ورقلة-في مؤسسة سونلغاز الوظيفة، المركز الوظيفي( دائميةالخبرة، 
 الفرضيات: -ث
 بصياغة الفرضيات التالية: الفرعية قمنا وأسئلتهاالدراسة  إشكاليةعلى  بناءا
 ؛ورقلة-لقيادة الأخلاقية في مؤسسة سونلغازا لأبعاد عاليوجد مستوى تطبيق  - 1

 ؛ورقلة-وجد مستوى مرتفع من الولاء التنظيمي لدى العاملين في مؤسسة سونلغازي -2
 ؛ورقلة-سونلغاز مؤسسةعاملين في الالولاء التنظيمي لدى بين القيادة الأخلاقية و  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية -3
والوظيفية تعزى للمتغيرات الشخصية  ورقلة-في مؤسسة سونلغاز الولاء التنظيمي لإحصائية حو فروق ذات دلالة  دلا توج- 4        

 المركز الوظيفي(. ،الوظيفة ةدائميلمؤهل العلمي، الخبرة، )الجنس، العمر، ا
 :الدراسةأهداف  -ج 

 التالية: الأهدافتحقيق  إلىالدراسة  تسعى
 ؛ورقلة-في مؤسسة سونلغاز أهميتها وإظهار الأخلاقيةمعرفة مستوى تطبيق القيادة -1

 ؛ورقلة-معرفة مستوى توافر الولاء التنظيمي لدى العاملين في مؤسسة سونلغاز-2
، وكذا التعرف على مدى مساهمة القيادة ورقلة-لولاء التنظيمي في مؤسسة سونلغازوا الأخلاقيةمعرفة طبيعة العلاقة بين القيادة -3

 الأخلاقية في تعزيز الولاء التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة؛
 عينة الدراسة حول الولاء التنظيمي في مؤسسة  أفرادفي تصور  إحصائيةما كان هناك فروق ذات دلالة  إذا معرفة -4

 مية الوظيفة، المركز الوظيفي(.المؤهل العلمي، الخبرة، دائ، العمر، الجنس)والوظيفية ، تعزى للمتغيرات الشخصية ورقلة-سونلغاز
 :الدراسة أهمية-ح

ذا له أن إذتعزيز الولاء التنظيمي، في  وأثرها الأخلاقيةموضوع القيادة  على خلفيات أكثرجاءت هذه الدراسة للتعرف 
 والولاء الأخلاقيةمفهوم كل من القيادة ح توضي إلى نظريةالناحية الة الدراسة من أهميكبيرة للمؤسسات الحديثة، فتأتي   أهميةالموضوع 

معرفة المزيد من المفاهيم المرتبطة  إلىكونهما متغيرين لا يزال الباحثتين بحاجة ، وكذا الخصائص المميزة لهما  أبعادهمالتنظيمي ومختلف 
لمؤسسات الاقتصادية ابأحد أهم ى الولاء التنظيمي للعاملين قياس مستو  إلى تطبيقيةة الدراسة من الناحية الأهمي، كما تتجلى مابه

تساهم هذه الدراسة في زيادة أداء الجزائرية كونها المسؤولة عن تزويد السكان بمختلف الخدمات الخاصة بالغاز والكهرباء، كما 
الأهداف الكلية للمؤسسة محل  المؤسسة محل الدراسة من خلال فهم مشاكل الأفراد وكيفية توجيه سلوكهم وتطابق أهدافهم مع

 .دراسةال

 :البحث موضوع اختيار ودوافع مبررات–خ 
 هناك العديد من الأسباب التي جعلتنا نرغب في البحث في هذا الموضوع ومنها نذكر ما يلي :
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 اندراج الموضوع ضمن التخصص الدراسي؛ -
 التنظيمي؛القيادة الأخلاقية على تعزيز الولاء  أثروجود فضول شخصي لمعرفة  -
ه المتداخلة ومعرفة طبيعة العلاقة بين القيادة الأخلاقية والولاء التنظيمي  دراسة الموضوع للغوص في مفاهيمالرغبة في -

 للعاملين بمؤسسة سونلغاز؛
 ؛ؤسسة محل الدراسة لأبعاد القيادة الأخلاقيةالوقوف على مدى تطبيق الم -
 المكتبة الجامعية. ةالبحث العلمي وتطبيقاته بما يفيد المجتمع خاص إثراء محاولة -

 الدراسة:حدود  -د
 التالية:لقد تمت الدراسة ضمن الحدود       
 الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز/ امتياز التوزيع الجانب النظري لهذه الدراسة على  إسقاط تم لقد :الحدود المكانية -

 ورقلة.فرع 
 .2019/2020تمت هذه الدراسة خلال الموسم الجامعي  دلق :الزمنية الحدود -
من جميع المستويات  ،عامل 60قدرها  عمال مؤسسة سونلغازعلى عينة من  قمنا بتوزيع الاستبيان :الحدود البشرية -

 . الإدارية
 .يالتنظيمبالولاء وعلاقتها القيادة الأخلاقية موضوع ى اقتصرت هذه الدراسة عل: الحدود الموضوعية -

 :والأدوات المستخدمة البحث منهج -ذ
القيادة الأخلاقية في الدراسة، الذي ينطلق من دراسة الأبعاد النظرية لتحديد  التحليلي تم الاعتماد على المنهج الوصفي

على  الاطلاعالنظري و ، وذلك من خلال إجراء المسح المكتبي من أجل بناء الإطار في مؤسسة سونلغاز والولاء التنظيمي
وذلك باستخدام الاستبانة لجمع البيانات من مجتمع الدراسة من  ،الدراسة على الأسلوب الميداني اعتمدتالدراسات السابقة و 

 .فرضياتها اختبارأجل الإجابة على تساؤلات الدراسة و 
 الدراسة:مرجعية  -ز

ومواقع  ، والمجلات وكذا الرسائل الجامعيةوالأجنبيةالمتمثلة في الكتب باللغتين العربية تم استعمال مجموعة من المراجع والمصادر 
 .المؤصلة الانترنت

 الدراسة: صعوبات -ح
 التي واجهتنا نجد: بين الصعوبات صعوبات ومنوجود  دراسة من أوعمل  أييخلو  لا

 مؤسسة للقيام بالدراسة الميدانية؛ إيجاد صعوبة -

 الدراسة: هيكل -ط 
 جزأين، جزء نظري وجزء تطبيقي كما يلي:  إلىقسمنا الدراسة 

 سنتطرق من خلاله عرض المبحثين الاساسيين وهما:لموضوعل: يضم الجانب النظري الفصل الأول ، 
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 .في المبحث الاول: يتم عرض كل من مفهوم القيادة الأخلاقية وأبعادها ثم الولاء التنظيمي ومحدداته 
  عرض بعض الدراسات السابقة باللغتين )العربية والاجنبية( التي تناولت العلاقة بين القياد  الثاني:في المبحث

 خلاقية والولاء التنظيمي.الأ
 :مدى يادة الأخلاقية و المفاهيم النظرية على المؤسسة محل الدراسة للتعرف على واقع الق إسقاطيتضمن  الفصل الثاني

 المؤسسة، ومن خلاله سنتطرق إلى مبحثين أساسيين هما:العاملين في على ولاء تأثيرها 
 .في البحث الاول: التطرق إلى الطريقة والادوات المستعملة في الدراسة 
  .في المبحث الثاني: عرض ومناقشة نتائج الدراسة 

 نموذج الدراسة: -ي
 :تتكون إشكالية هذه الدراسة من متغيرين، متغير مستقل ومتغير تابع

 ؛: القيادة الأخلاقيةالمستقل المتغير
 .: الولاء التنظيميالمتغير التابع

 : نموذج الدراسة01الشكل 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 : من إعداد الطالبتين بناء على الدراسات السابقة.المصدر
 
 
 

 

 القيادة الأخلاقية
 

الصفات الشخصية  -
 للمدير

الصفات الإدارية  -
 للمدير

 العلاقات الإنسانية -
 العمل بروح الفريق -

 الولاء التنظيمي
 

 الولاء العاطفي -
 الولاء المستمر -
 الولاء المعياري -

 الجنس، العمر، المؤهل، الخبرة، المستوى 
 التعليمي......

 المتغير المستقل
 المتغيرات الشخصية المتغير التابع
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 دتمهي
، لمؤسساتغلب انجاح وتقدم أ في ثرالأخيرة لما له من أة في السنوات موضوع حضي بأهمية كبير  ةالقيادة الأخلاقيدراسة  إن
( يستطيع خلق الآخرين)كالنزاهة، الإخلاص، العدالة، حسن التعامل مع  كان القائد يتحلى بمجموعة من السمات الأخلاقية  فإذ

الناجحة نتيجة  خلاقيةالأ الماهر يكشف صفات القيادة يساهم في تحقيق أهداف المؤسسة، كما أن القائد فريق تشاركي وتعاوني
 .للمؤسسة من كسب ثقة العاملين وتحقيق ولائهميمكنه  كياتهوسلو  عمله

من خلال حالة غير ملموسة تظهر وهو الفرد،  أهدافالمنظمة مع  أهداففالولاء في المؤسسات ينتج من خلال تفاعل 
 السلوكيات الإيجابية للأفراد العاملين. 
تسليط الضوء على سنحاول في هذا الفصل  من جهة، ودورها الفعال في تحقيق ولاء العاملين ونظرا لأهمية القيادة الأخلاقية

التي تناولت هذين السابقة بعض الدراسات  إلىالتطرق  إلىالمفاهيم المتعلقة بالقيادة الأخلاقية والولاء التنظيمي، إضافة  أهم
 مبحثين كالتالي:  إلىالفصل  هذا  المفهومين، من خلال تقسيم

 للقيادة الأخلاقية والولاء التنظيمي. النظرية الأدبيات الأول: المبحث
 التطبيقية للقيادة الأخلاقية والولاء التنظيمي. تالأدبيا الثاني: المبحث
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 والولاء التنظيمي الأخلاقيةالنظرية للقيادة  الأدبيات: الأول المبحث
 إلا وغاياتها، ولا تحقق المؤسسة أهدافها إنشائهاتحقيق رسالتها المتمثلة أساسا في  إلىتسعى المنظمات في الوقت الراهن 

تساعد في تحفيز العاملين وزيادة كل من قدراتهم  أخلاقيونللتعامل مع موردها البشري، بتوفير قيادة مميزة وقادة أسلوب  بإتباع
 ة في نمو المؤسسة وبقائها.وزيادة ولائهم، للمساهم أداءهم، وكذا الاهتمام برفع وإدراكهم

 التالية:إلى العناصر المبحث هذا في  سنتطرقذا الموضوع على ه أكثرولتسليط الضوء 
 القيادة الأخلاقية؛ول ت حأساسيا المطلب الأول: -
 مدخل للولاء التنظيمي؛ المطلب الثاني: -
 العلاقة بين القيادة الأخلاقية والولاء التنظيمي.  لثالث:ا المطلب -

 الأخلاقيةالقيادة حول  أساسيات: الأول المطلب
تفشي الممارسات غير  ةفي الفترة الأخيرة ذات أهمية بالغة لكثر  التي أصبحتتعتبر القيادة الأخلاقية من المواضيع المهمة 

 نشاطاتها.غلب أتعتمد على المنافسة في  التيالمؤسسات الاقتصادية  صةخلاقية من قبل بعض القيادات في المؤسسات خاالأ
 الأخلاقيةالقيادة  مفهوم :الأول الفرع
جماعات نحو تحقيق هدف  أو أفراد الآخرينعلى سلوك الناس  التأثيرعلى  تحتويحركة  أوهي نشاط " القيادة: تعريف -1

 1."مرغوب
مجال النشاط، وهي علاقة نوعية بين الفرد  أومنظمة  أوفي مجموعة  الآخرينارسة التأثير على ة الفرد على ممقدر  وهي

 2يكون هناك أكثر من قائد واحد لكل مجموعة. أنولا يمكن  الآخرينوالأشخاص 
الخطأ والصواب، أو الخير والشر، ويتكون من مجموعة من  يبحث عنعلم " :ابأنه الطراونةها عرف الأخلاق:تعريف  -2

 3".تحدد سلوك الفرد والجماعة التيالقيم والمباد  والمعايير 
 الأخلاقية:القيادة  تعريف -3

 :لاقية عدة تعاريف نذكرها من بينهالقد أعطيت للقيادة الأخ
للعمل من خلال المباد  والقيم  فرادالأعملية التأثير على  بأنهاالأخلاقية  القيادة" : (Kinghtsكينتس )ى ير  -

 4".الأخلاقيوالمعتقدات التي تتبناها ضمن معايير السلوك 
 .المقومات من مباد  وقيم، ومدى تأثيرها في العلاقات القائمة بين العاملينفي هذا التعريف تم التركيز على 

                                                
 .05، ص2009، اليازوري للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، القيادة الأخلاقيةبشير العلاق، 1

2Luc Édith ,le leadership partagé modèle d’apprentissage et d’actualisation , bibliothèque nationale de 
Québec réimprimé au canada en 2006.1953 p9. 

 .184، ص2016، الاكاديميون للنشر والتوزيع، الاردن، ثقافة العلاقات الاستراتيجية في ادارة الشركات العالمية والمؤسسات الدولية والخاصةمحمد سرور الحريري، 3
، 2017، 02، العدد 03، مجلة جامعة التنمية البشرية، المجلد ة للحد من مغذيات الفساد الإداريالقيادة الأخلاقية ودورها في النزاهة التنظيمييوسف حجيم الطائي واخرون، 4
 . 279ص
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ملائمة معياريا من خلال  أخلاقيةتصرفات  الإداريةالقيادات  إظهار" :بأنها(Brown et al)وآخرون براونعرفها  -
 واتخاذ ثنائي والتحفيزوالعلاقات الشخصية المتبادلة وتشجيع المرؤوسين على هذه التصرفات من خلال تواصل  الأفعال
 1"القرارات.

 دات ترتكز على معايير سلوكية.ورفاقه في هذا التعريف على العلاقات المتبادلة بين طرفين من خلال قيا براونركز 
صورة من صور القيادة التي تمكن القائد من السير في الوجهة : " : بأنها (yarmohmmadian) يارموديانعرفها  -

 2"السليمة نحو الشراكة في القيم الأخلاقية مع العاملين.
القيادة التي تمكن القائد من اتخاذ القرارات الصحيحة والتصرف بالشكل الذي يمكنه من غرس  أنهاهنا على  يارموديانكز ر 

 السلوك الأخلاقي بالعاملين.
القيادة الأخلاقية "تعبر عن استخدام السلطة لمساعدة التابعين في التعامل مع القيم  أن إلى(: Houes)هاوسكما أشار  -

 3لديهم." الأخلاقالمتصارعة التي تظهر في بيئة العمل بالشكل الذي يسهم في رفع مستوى 
مستوى  رتفعانه كلما كانت قيادة مساعدة كلما أ أشارعلى كيفية استخدام السلطة حيث هاوس في هذا التعريف ركز 

 لدى العمال. الأخلاق
أخلاقية استخدام القائد الأمثل للقيادة من خلال قيم بأنها "ومن خلال ما سبق يمكن تعريف القيادة الأخلاقية: 

أخلاقية وزيادة مستوى التواصل ومباد  قيم املين بالشكل الذي يساهم في تشكيل للتأثير على الع سلوكيةوممارسات 
 فيما بينهم."  

 :الأخلاقيةالقيادة  الثاني: خصائص الفرع
 4لي :نذكرها فيما ي لخصائص(بجملة من اBrown)براون حسب  الأخلاقية القيادةتتسم 

 بكفاءة؛ أعمالهم لأداءللوعي لدى العاملين  الأخلاقي، من خلال العمل على زيادة المستوى بالأفرادالتوجه  -
وهذا  الأفرادما يحتاجه  أوعلى ضرورة الموازنة بين متطلبات المنظمة  التأكيدة من خلال والمساءل الأخلاقيةوضع المعايير  -

 تحكم انجاز العمل؛ أخلاقيةيفترض وجود مجموعة من معايير 
 ؛الأخلاقيةوضوح السمات والتصرفات  -
 .عمالالأفي انجاز  والأمانةصدق لبا التحليعن طريق  الأخلاقياتساع الوعي  -

 

                                                
1Carole Jutkiewicz Roberta giacalone ,Radical Toughs on Ethics in practice ,Iap information age publishing, 
2017, p137. 

، مجلة كلية التربية، جامعة الأزهر، سام الأكاديمية بجامعة تبوك وعلاقته بسلوك الصمت التنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريسالقيادة الأخلاقية لدى رؤساء ومشرفات الأق2
 .657، ص2016الجزء الرابع(،  170العدد:)

 .158، ص2018 ية،، الطبعة الأولى، مكتبة القانون والاقتصاد، الرياض، السعودنماذج معاصرة في القيادةنعيم بن عطا الله وآخرون، 3
، دراسة ميدانية لنيل درجة ماجستير في إدارة الأعمال، كلية التجارة في الجامعة ممارسات القيادة الأخلاقية وعلاقتها بتحقيق الإبداع الإداريعماد السعيد محمد الشاعر، 4

 .19-18صص ، 2017الإسلامية، غزة، فلسطين، 
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 ةالأخلاقيمبادئ القيادة  الفرع الثالث:
، ولقد أرسطوعهد  إلىتعود  الأخلاقيةمباد  القيادة  أصول أن إلى(north et pitterوبيتر) ثنور يشير 
العمل والاستشارات النفسية،  وأخلاق الإحيائيفي الطب  الأخلاقهذه المباد  في العديد من العلوم من بينها  أهميةنوقشت 

السليمة، كالاحترام، والخدمة،  الأخلاقيةلتطوير القيادة  أساساتمثل  أنها إلاهذه المباد  ليست شاملة  أنوعلى الرغم من 
 1التالية:تقوم القيادة الأخلاقية على المباد   نورث وبيتر، وحسب الاجتماعية والأمانةوالعدالة، 

برغباتهم  أنفسهم ايكونو  أنيسمحون لهم و  نالآخريالقادة الذين يحترمون  :خرينالآيحترمون  الأخلاقيونالقادة  -1
شروطة واختلافاتهم الم غيرلقيمتهم  الإحساسمن منطلق  الآخرين الأشخاصوهم يتعاملون مع  الإبداعيةوطموحاتهم 

 واحترامهم باعتبارهم بشرا؛ خرينالآ لأفكارالفردية القيمة، والاحترام يتضمن تقديرا 
 رفاهيةوهم يضعون  أنفسهمعلى  الآخرينالقادة الذين يخدمون غيرهم يؤثرون  نإ :الآخرينيخدمون  الأخلاقيونالقادة  -2

واجب مقدمي هذه الخدمة مساعدة الآخرين على تحقيق نه من صدارة في خططهم، وبشكل عام أالتباعهم في موضوع أ
محورا  ايكونو ن عليهم أ نه يجبإالمشروعة، فحين يشارك القادة الأخلاقيون في مبدأ الخدمة ف هدافهممصالحهم وبلوغ أ

 بطريقة تحقق النفع للجميع؛ ايتصرفو ن في صدارة أعمالهم وأ الآخرينمصالح  ايضعو ن لأتباعهم كما يجب أ
التعامل مع في ولوياتهم من أولى أ ابقضايا العدالة والمساواة ويجعلونه الأخلاقيونيهتم القادة  عادلون: الأخلاقيونالقادة  -3

تلقي  يلا ينبغقراراتهم كقاعدة  اتخاذن يضع القادة قضايا العدالة محور أو  ،ية وتستلزم العدالةبطريقة متساو  تباعهمأجميع 
 اعتبار خاص؛ أومعاملة خاصة  أحدأي 

كون ، لكي يخرينالآيتحلون بالصدق والأمانة في التعامل مع  نالقادة الأخلاقيو  إنصادقون:  الأخلاقيونالقادة  -4
جديرين  ملا يرونه خرينالقادة صادقين فأن الآ نلا يكو ن يكون صادقا، وعندما أ إلىنه بحاجة إالقائد جيدا ف

بالاعتمادية والموثوقية ومن ثم يفقد الناس الثقة بما يقوله وما ينادي به القادة ويقل احترامهم لهم ونتيجة لذلك يتلاشى 
 و يصدقونه؛يثقون به أ ايعودو لم  الآخرينن القائد لأ تأثير

ن كانت المصلحة الاجتماعية تقدم إالعلاقة بين الفرد والمجتمع علاقة تكاملية و  نإ يبنون المجتمع: الأخلاقيونالقادة  -5
في المنظمة والمجتمع المحيط بما يسهم في  الأفرادعلاقة منسجمة نسبيا بين  إيجادن على قادة العمل أعلى المصلحة الفردية و 

 اأنهتحقق التوافق مع المجتمع من منطلق  أنوتحقيق علاقة التوازن والتوافق بين الطرفين، وعلى أي منظمة  الأهدافتحقيق 
 جزء منه.
 الأخلاقيةالقيادة  أهميةالفرع الرابع: 

وقلبها النابض، وهي كأداة محركة لجميع العمليات  الإداريةالقيادة هي جوهر العملية  أن إلىذهب الكثير من المفكرين 
 2ونذكر من بينها: إليهايجب معرفة مدى حاجة المؤسسات الحديثة  الأخلاقيةالقيادة  أهميةولمعرفة مدى 

                                                
 .67، ص2010عمان، الأردن،  ، دار الحامد للنشر والتوزيع،الأخلاقية القيادةرضية بنت سليمان بن ناصر الحبسية، 1
 . 21، ص2015، )ورقة عمل(، مؤتمر وملتقى المعاهد العلمية المنعقد في تركيا، أهمية القيادة الاخلاقية في إدارة المعاهد العلميةمزنة سعد العازمي، 2
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 الجدد؛ الأعضاءتوجه سلوك  -
 ؛فرادالأتنظم العلاقات بين  -
 الجمهور؛ إلىتحديد معايير الكفاءة والفعالية في تنفيذ الخدمة وتقديمها  -
 المنظمة. أفرادتنمية روح الالتزام والولاء المهني لدى  -

 1:أنهاتكمن في  الأخلاقيةالقيادة  أهمية أن طارق السويدانكما يعتبر 
 ؛الأهدافالمنشودة فبدون قيادة راشدة يستحيل تحقيق  الأهداف تحقق -
 وبين الخطط المطلوب تنفيذها وتصوراتها المستقبلية؛ فرادالأتمثل حلقة وصل بين  -
 والاستشرافية للمستقبل؛ الاستراتيجيةتمثيلها للفكر الاستراتيجي والرؤية  -
 ؛أهدافهاجل تحقيق أمن  أعمالهمعلى  والإشرافوتوجيههم  فرادالأتحفيز ودعم  -
 ومعوقات العمل.  حسب ما هو مطلوب منهم وحل مشاكل الأفراد أداءتقييم  -

 ة الأخلاقيالقيادة  : مكوناتامسالخ الفرع
 2:مكونات نذكرها على النحو التالي ةأربع الأخلاقيةللقيادة 

يكون مقنع بالحجة والمنطق ويملك الحسم في التصرف فيما يتعلق  أنلابد من  الأخلاقيالقائد  أنأي  الهدف:* 
يراعي  أنالتنظيمية ولابد للقائد  الأهداففي انجاز  الآخرين لإقناعالمنطق  إلىالقائد أ التنظيمية، حيث يلج بالأهداف
 مالأيمان بأفكارهلى يشجع العاملين ع أنتحقيق طموحات وانجازات المنظمة وطموحات العاملين وعليه  ما بينالتوازن 
 وقيمهم؛

 :الأخلاقيةيح القيم ضيعمل على تو  أنيمتلك المعرفة للحكم والتصرف بحكمة وعليه  أن الأخلاقيلابد للقائد  المعرفة 
الانفتاح مع العاملين  أهميةيعرف  أنن، ويقوم بتجسيدها في سلوكه في تعامله معهم، ولابد للقائد لعاملو يؤمن بها ا التي
لابد من فتح قنوات ومنافذ  للمؤسسة والفرد، لذا الأهميةلتعرف على وجهات النظر المختلفة حول القيم والقضايا ذات ل
الفرصة  إتاحةمن المعرفة وكذلك  أكبرجل تحصيل كم أداخل المنظمة والمناخ المحيط بها من رعيها على مص تصاللاا

 بين من يتعاملون معها.المنظمة و  أعضاءللتواصل والتفاعل الاجتماعي بين 
 :أنن كل المشاركين يجب يعترف بأ أنالقرارات وعليه  ذتخالإيملك القوة والسلطة  أن الأخلاقيللقائد لابد  السلطة 

يساهمون بقدراتهم الكاملة  الأعضاءيجعل  أننه يجب عليه أأي  ،المشتركة الأهدافاتجاه يكون لديهم سلطة المشاركة 
الصحيح بثبات  ءالشييقوم بتوحيد الجهود  أندرجة من درجات التدخل وعلية  بأقلالتنظيمية  الأهداف لإنجاز

 فالمشاركة تعمل على زيادة قوة المدير القيادية.

                                                
 .20، ص2001رطبة للإنتاج الفني، مكتبة النور للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، ، ق21القيادة في القرنطارق السويدان ومحمد العدلوني، 1
 .24-23ص ،مرجع سبق ذكرهعماد السعيد محمد الشاعر، 2
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 :ثقة من خلال المنظمة والبيئة الخاصة بها فبدون ثقة النه يستفيد من إالعاملين ف الأخلاقيعندما يحفز القائد  الثقة
جو من الثقة بحيث تشعر المنظمة من خلاله يخلق  الأخلاقيومعرفة سيتملك الناس الخوف من ممارسة سلطتهم، فالقائد 

 .الأسئلةبحرية في الحوار والاقتراح وطرح 
 الأخلاقيةالقيادة  أبعادالسادس:  الفرع
فيما يمكن توضيحها  والتي الأخلاقيالمدير  أويتحلى بها القائد  أنيجب  التيالصفات والخصائص  إلى الأخلاقيةالقيادة  أبعاد تشير
 1:ييل

 الأخلاقيتتوفر في القائد  أنينبغي  التيهي مجموعة الصفات الشخصية للمدير  :الصفات الشخصية للمدير -1
، الأمانةتعزز ثقتهم فيه مثل الصدق في المعاملة، النزاهة،  والتيمع مرؤوسيه  يجابيالإليكون قادر على التفاعل 

 ؛أخطائهتحمل مسؤولياته اتجاه 
كحرصه على تحقيق   الأخلاقيالقائد تميز  التي الإداريةتتمثل في مجموعة الخصائص  :للمدير الإداريةالصفات  -2

 ؛.. الخوالابتكار ... الإبداعم على المرؤوسين كل حسب قدراته ورغباته، تشجيع هاالمنظمة، توزيع الم أهداف
جزء مع المرؤوسين واعتبارهم  الإنسانيةمجهودات المدير لبناء العلاقات  إلىيشير هذا البعد  :الإنسانيةالعلاقات  -3

 ؛.. الخ، مساعدتهم في حل مشكلاتهم...وأحزانهم همعامل معهم بتواضع، مشاركتهم أفراحعائلته مثل الت أفرادمن 
من خلال تنمية روح المسؤولية الجماعية والالتزام لدى المرؤوسين، تعزيز روح التعاون والعمل  :العمل بروح الفريق -4

 ؛.... الخالقرارات الجماعية اتخاذالجماعي، تشجيع عملية 
 التنظيميلولاء مدخل لالثاني:  المطلب

في مجال السلوك التنظيمي، وقد تنوعت  خاصة الأخيرةمتزايد في السنوات  موضوع الولاء التنظيمي باهتمام حضي
لبنية بااهتم بدراسة علاقة الولاء  الأخر، منهم من اهتم بدراسة واقع الولاء عند العاملين والبعض لآخرالاهتمامات من باحث 

عمل، ومن هنا تعمل العطاء والتفاني في ال إلىتحقق الولاء يقود  فإذاالتنظيمية كونه يؤثر في مستقبل المؤسسة والفرد العامل بها، 
والارتياح داخل المنظمة، مما يخلق لديه  بالأمانالكثير من المؤسسات على تدعيمه بتقديم امتيازات للعاملين يتولد لديهم شعور 

 .المؤسسةكبر لاستمرار وتقدم أالرضا وبذل جهد 
 : تعريف الولاء التنظيميالأول الفرع

بين الباحثين على اعتبار الولاء التنظيمي نوع من اتجاهات  إجماعأن هناك شبه  إلاالولاء التنظيمي  فيتعار على الرغم من تعدد 
والحرص على البقاء فيها من خلال بذل جهد بما يعزز  وأهدافهالهذه المنظمة  الإخلاصج تالفرد نحو المنظمة التي يعمل بها، وهو نا

 ريف نذكر:وتفضيلها على غيرها من المنظمات، ومن بين هذه التعا من نجاحها
 1الولاء التنظيمي بأنه قوة انتماء الفرد لمؤسسته، ومساهمته الفعالة بها.": "(steersستيرز) عرف -

                                                
، كلية العلوم 13، مجلة أداء المؤسسات الجزائرية، العدد تقرت -للعاملين دراسة ميدانية في مؤسسة كهريف دور القيادة الأخلاقية في تعزيز الثقة التنظيميةسلوى تيشات، 1

 .  115، ص 2018الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة ورقلة، 
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 المساهمة التي يقدمها للمنظمة. و ، قام الباحث في تعريفه بالتركيز على الشعور الذي يحمله الفرد تجاه المنظمة التي يعمل بها
نه أتركه فضلا عن  أوالتنظيم  للبقاء فيحالة نفسية تؤثر على قرار الفرد بأنه: " الولاء التنظيمي احمد بطاحكما عرف  -

 2".بعادالأمتعدد 
نظمة التي وف يبقى في المكان س  إذافي الفرد تمكنه من تحديد ومعرفة ما  داخليةالولاء حالة  أنركز الباحث في تعريفه على 

 لا.  أويعمل بها 
والتضحية الشخصية لصالحها  أعمالهاوالتوحد بها والاندماج في  وأهدافهاالارتباط بقيم المؤسسة  بأنه" :لإبراهيما اعرفهو  -

 3."بجهد مشترك لصالح المؤسسة والرغبة في البقاء فيها والاستمرار في خدمتها والإسهاملمهامها  والانجاز فوق المتوقع
رغبة في العمل على الهناك علاقة ارتباطية بين قيم الفرد وأهدافه بقيم المنظمة وأهدافها، و  أنكيز على بالتر  مبرا هيقام إ

 .منظمتهة تحقيقها وذلك لأن الفرد يرغب حتما في الاستمرار وخدم
هو ذلك الشعور الذي يكمن داخل الفرد اتجاه ومن خلال التعاريف السابقة نستنتج أن الولاء التنظيمي 

كما يظهر استعداده جل تحقيق أهدافها،  أمن ته الفعالة ومساهم أكبر بذل جهدوالذي يدفعه ل ،بها لالمنظمة التي يعم
 الاغراءات الخارجية. في كل الظروف والأوقات مهما كانت للبقاء في المنظمة

 الولاء التنظيمي صالثاني: خصائ الفرع
 4ائص نذكر منها:خصيتسم الولاء التنظيمي بعدة 

الولاء التنظيمي حالة غير ملموسة يستدل عليها من ظواهر تنظيمية تتابع من خلال سلوك وتصرفات العاملين في  أن -
 تجسد مدى ولاءه؛ والتيالتنظيم 

 داخل التنظيم؛ أخرى إداريةوالتنظيمية وظواهر  الإنسانيةأن الولاء التنظيمي نتيجة تفاعل العديد من العوامل  -
قل نسبيا من درجة التغيير أتتم فيه تكون  التيأن درجة التغيير  إلامستوى الثبات المطلق  إلىالولاء التنظيمي لن يصل  أن -

 .الأخرى الإداريةتتصل بالظواهر  التي
ولكن هذه  بعادالأيختلفون في تحديد هذه  أنهم إلاورغم اتفاق الباحثين على هذه النقطة  الأبعادأن الولاء التنظيمي متعدد  إذ
 .تؤثر في بعضها البعض بعادالأ

 
 
 

                                                                                                                                                   
التسيير، جامعة امحمد بوقرة، بومرداس، ، دراسة ميدانية لنيل درجة الماجستير في إدارة الإعمال، كلية العلوم الاقتصادية، التجارية وعلوم اثر الحوافز على الولاء التنظيميمزوار منوبة، 1

 . 57، ص2013
 . 183، ص2006، الطبعة الأولى، دار الشروق للنشر والتوزيع، عمان، قضايا معاصرة في الإدارة التربويةاحمد بطاح، 2
 .309- 308صص ،  2014، الأكاديميون للنشر والتوزيع، الأردن، مفاهيم إدارية معاصرةعنان محمد أبو حمور، احمد محمد الشياب، 3
 .77، ص2015المجموعة العربية للتدريب والنشر،  الرضا الوظيفي وفن التعامل مع الرؤساء والمرؤوسين،منال احمد البارودي، 4
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 الولاء التنظيمي أهمية الفرع الثالث:
بشكل فعال وعلى  لأهدافهاجلي على سير العمل فيها وتحقيقها  وأثركبيرة في حياة المنظمات   أهميةللولاء التنظيمي 

و يقلل سلوكهم أمدى ارتباطه بالسلوك التنظيمي الذي يلعب دورا مهما في توجيه العاملين داخل التنظيم الوجهة الصحيحة 
 :يفيما يلالولاء تتلخص  أهميةن إتالي فلالسلبي وبا

فيها المنظمات  علا تستطي التي وقاتالأيمثل الولاء التنظيمي عنصرا هاما في الربط بين المنظمة والعاملين فيها، لاسيما في  -
 مستوى من الانجاز؛ أعلىللعمل وتحقيق  الأفرادأن تقدم الحوافز الملائمة لدفع هؤلاء 

 المنظمة؛لدى العاملين في  الإبداعيعلى تنمية السلوك  يساعد الولاء التنظيمي -
تركهم  أوهم في عملهم ئمن الرضا الوظيفي في التنبؤ لبقا أكثريعملون بها يعتبر عاملا هاما  للمنظمات التي فرادالأن ولاء إ -

 ؛أخرىللعمل في منظمات 
ن منهم بأ إيماناتغيير يكون في صالح المنظمة  لأيبالولاء اتجاه منظمتهم كلما ساعد ذلك لتقبلهم  الأفرادكلما زاد شعور  -

 1ازدهار المنظمة سيعود عليهم بالخير؛
 ؛الأهدافسهولة في تحقيق التالي لفي توجيه المرؤوسين وبا الرؤساءبالولاء يخفف من عبء  الأفرادشعور  -
 2لمنظماتهم يعتبر عاملا هاما في التنبؤ بفعالية المنظمة. فرادالأولاء  -

 الولاء التنظيمي أبعادالرابع:  الفرع
للولاء التنظيمي اتفق عليها معظم الباحثين  أبعاد ةهناك ثلاث( Mayer et Allen smith)ماير والن سميثحسب 
 3وهي:
والكيان  وأهميتهصائص المميزة لعمله من درجة استقلاليته، لخالفرد بااهتمام هذا البعد بدرجة  ويتأثر الولاء العاطفي: -

ن البيئة الموظف بأ إحساسهذا الجانب من الولاء بدرجة  يتأثروالمهارات المطلوبة وقرب المشرفين وتوجيههم له، كما 
 و بما يخصه؛منها بالعمل أ قما يتعلالقرارات سوء  اتخاذا تسمح بالمشاركة الفعالة في مجريات بهالتنظيمية التي يعمل 

الموظف بالالتزام نحو البقاء مع المنظمة وغالبا ما يعزز هذا الشعور بالدعم الجيد من  إحساسويقصد به  الولاء المعياري: -
وتنفيذ العمل بل المساهمة في  الإجراءاتشاركة والتفاعل الايجابي، ليس فقط في كيفية لموالسماح لهم باوظفيها قبل المنظمة لم

 والتخطيط ورسم السياسات العامة للتنظيم؛ الأهدافوضع 
استمر مع التنظيم مقابل ما  يحققها لومن الممكن أن  ستثمارية التيإتحكم بقيمة التي هو درجة ولاء الفرد  الولاء المستمر: -

 .أخرىسيفقده لو قرر الالتحاق بجهات 
 
 

                                                
 .77، صمرجع سبق ذكرهمنال احمد البارودي، 1
 . 46، ص2007، دار حامد للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، والشعور بالأمن والولاء التنظيميصناعة القرار المدرسي خلف سليمان الرواشدة، 2
 .156ص ،نفس المرجع3
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 :الولاء التنظيمي الخامس: مراحل الفرع
 1:تتمثل مراحل الولاء التنظيمي فيما يلي      
ل الدخول في العمل وتمتد لعام واحد، حيث تعتمد على ما يتوفر لدى الفرد من خبرات العمل قب يأمرحلة التجربة:  -

لتعلم والتعايش مع لوالحصول على القبول من التنظيم وبذل جهد  الأمنالسابقة، ويهدف من توجيهه العمل على تحقيق 
 بيئة العمل الجديدة؛

سنوات، وتظهر من خلالها  أربعة إلىوتتراوح من عامين  الأولى شهرالأوتتضمن هذه المرحلة خبرات مرحلة العمل والبدء:  -
 الشخصية والخوف من العجز وظهور قيم الولاء التنظيمي؛ الأهميةخصائص مميزة لها تتمثل في 

 إلىتعبر عن زيادة درجات الولاء ليصل  التيتجاهات الا، حيث تزداد وتتمثل من تاريخ بدء العمل مرحلة الثقة في التنظيم: -
 .للأفراد المعطاة والإغراءاتمرحلة النضج في دعم التوازن بين الجهود 

 ضعف الولاء التنظيمي: أسبابالسادس:  الفرع
 2المختلفة لجملة من الأسباب نذكر منها ما يلي: عمالالأالولاء في منظمات ضعف  يعود
 العاملين بأهمية أعمالهم وكونهم أعضاء نافعون في هذا المجتمع؛ ناعتإقتقصير الإدارة في فهم مدى  -1
عدم وضع الفرد في العمل الذي يتناسب وقدراته وميوله  أنحيث  ،عدم وضوح مبدأ الرجل المناسب في المكان المناسب -2

 واتجاهاته ومؤهلاته ينعكس على درجة ولائه؛
ولا تعمل على رعايته تخلق عنده شعور  هتمامهاإشعور الفرد بأن منظمته لا توليه  أنالشعور بالقلق وعدم الاستقرار، حيث  -3

 م الاطمئنان والقلق؛بعد
حالة الإحباط  إحداثالعاملين من شأنها  أمامبصورة عادلة  إتاحتهافرص التقدم والترقية وعدم  أماموقوف إدارة المنظمة  -4

 وتحطم الروح المعنوية عندهم.
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                
 . 119، ص2017، الطبعة الأولى، دار البداية للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، الإدارة العامةمحمد محمود مصطفى، 1
، دراسة ميدانية لنيل شهادة الماستر في علم اجتماع تنمية وتسيير الموارد البشرية، كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية، جامعة العاملينالولاء التنظيمي وتأثيره على أداء فاضل سمية، 2

  .29، ص 2016العربي بن مهيدي، أم البواقي، 
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 والولاء التنظيمي الأخلاقيةالثالث: العلاقة بين القيادة  طلبالم
والانتماء، تحقيق كل من الولاء، والالتزام،  من قبل العاملين في المنظمات السبب الرئيسي في الأخلاقيعد ممارسة السلوك ت

 من هذه المؤسسة. يتجزأنه يعتبر نفسه جزء لا إكان للفرد ولاء ف  فإذا
)هالة خيران كدراسة دورا كبيرا في تحقيق ولاء العاملين، حيث توصلت العديد من الدراسات   الأخلاقيةتلعب القيادة و 

بين النمط القيادي  ارتباطيهن هناك علاقة بأ( أبوسنالسقاف واحمد إبراهيم  أمينخالد صقر، ودراسة كل من صفوان 
لابد أن يضع ميثاقا  أخلاقيةداخل المنظمة بطريقة  الأمورم الذي يحك الأخلاقيالاعتيادي ومستوى الولاء التنظيمي، فالقائد 

 أفكارهم، كما يتيح للعاملين الحرية في التعبير عن الأموربالمنطق على الحكم  صفات هذا القائد أهمملزما، وتكون من  أخلاقيا
القرار الذي يمكن  اتخاذجل تحقيق المصلحة العامة للمؤسسة ويعمل على أومشاركتها، كما يهتم بالعمل بروح الفريق من  وآرائهم

عمل جيدة ويعملون بها، غالبا تجدهم يحضرون بصفة دائمة لمكان عملهم وفي  أخلاقيات، فالذين يملكون الآخرينأن يتبع من قبل 
يجابي وكبير على مستوى الولاء التنظيمي إ ثيرتألها  الأخلاقية، فالقيادة وأكثرالوقت المعين ويؤدون واجباتهم بالقدر المطلوب 

، والمصداقية في العمل، فكلما كان ولاء العاملين والأمانةالقيادة كالنزاهة،  بأخلاقياتديرون يتحلون نه كلما كان المأللعاملين، و 
 قل.أكبر كلما كانت فكرة تركهم للعمل ألمنظمتهم 

 الفرد من العمل بروح الفريق اعتمادا على قيادة صادقة لفريق العمل. فالولاء التنظيمي يعتبر حالة نفسية تمكن
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 والولاء التنظيمي الأخلاقيةالتطبيقية للقيادة  الأدبيات: نيالمبحث الثا
المصادر التي يتم الاستفادة منها عند القيام بأي  أهم، فهي من تعتبر الدراسات السابقة الخطوة الرئيسية لبداية الدراسة

 للعاملين، وخلال والولاء التنظيميالقيادة الأخلاقية هناك العديد من الدراسات التي بحثت في موضوع  الإطار، وفي هذا دراسة
الأحدث  الزمني منتسلسل الالتنظيمي وفق  القيادة الأخلاقية والولاءبعض الدراسات التي تناولت رض عيتم س هذا المبحث

وأيضا ما  ،التعليق عليها مع إبراز أهم نقاط التشابه ونقاط الاختلاف بينها وبين الدراسة الحالية سيتم بعد ذلكو ، الأقدم إلى
 .من الدراسات السابقة تهتم استفاد

 الدراسات السابقة باللغة العربيةعرض  :الأول المطلب
 (: 2018) وآخريندراسة إبراهيم المهدي  -1

 -كلية الاقتصاد والمحاسبة دراسة حالة -حد من دوافع وممارسات المحاسبة الإبداعية"لل الأخلاقية"دور القيادة  :عنوانب مقال
 مرزق.

ومعرفة  الإبداعيةة بفي الحد من دوافع وممارسات المحاس الأخلاقيةللقيادة مساهمة معرفة مدى  إلىهذه الدراسة  تدفه         
هيئة التدريس لكلية الاقتصاد  أعضاءمن وجهة  الإبداعيةفي الحد من دوافع وممارسات المحاسبة  الأخلاقيةالقيادة  أهميةمدى 

 90ة بجامعة سبها والبالغ عددهمبهيئة التدريس بكلية الاقتصاد والمحاس أعضاءتمثل مجتمع الدراسة في كافة ووالمحاسبة مرزق، 
بغية ، هيئة التدريس يشكل عشوائي أعضاءمفردة تم اختيارهم من  44بلغت عددها تمثلت في اختيار عينة عشوائية عضوا،

، واعتمد الباحثون على المنهجين الوصفي والتحليلي استبانةالمجتمع تطلب تصميم  أفرادالحصول على البيانات والمعلومات من 
 في وصف مجتمع وعينة الدراسة، فضلا عن وصف وتشخيص متغيرات الدراسة؛ 

 : إلىتوصلت الدراسة 
تحليل النتائج  هأشارت إليمن منظمات وذلك كما  الإبداعيةوعلاقة معنوية للقيادة في الحد من ممارسات المحاسبة  أثر وجود -

 ؛للبيانات إحصائي
 في المنظمات. الإبداعيةسات المحاسبة ر الحد من مما إلىذلك  أدىالمهنة كلما  أخلاقياتم بتطبيق لتزاإكما كان هناك    -
 : (2018دراسة هالة خيران خالد صقر ) -2

لمنسوبات الإدارة العامة للتعليم في منطقة  وعلاقتها بالولاء التنظيمي" الأخلاقيةالقيادة " :عنوانب ماجستير مذكرة
 تبوك.

لتعليم في منظمة لالعامة  بالإدارة الأخلاقيةالقيادة  لأبعاد الإداراتالكشف عن واقع ممارسة مديرات  إلى  هدفت الدراسة
بين  ارتباطيهالعامة للتعليم من وجهة نظرهن، ومدى وجود علاقة  الإدارةتبوك ودرجة تحقيق الولاء التنظيمي لمستويات 

 وتتمثل عينة الدراسة في، العامة للتعليم ودرجة تحقيق الولاء في منطقة تبوك بالإدارة الأخلاقيةالقيادة  لأبعاد الإداراتمديرات 
تم الاعتماد  ريقة عشوائية،بط ااختيرو  إداريةمشرفة  180 إلىالعامة للتعليم منطقة تبوك، وبلغت عينة الدراسة  الإدارةمديرات 
 .رتباطيلاا بأسلوبهاستخدام في هذه الدراسة المنهج الوصفي  البيانات، تملجمع  ةستبانة كأداالاعلى 
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 :أهمها  نتائج إلىتوصلت هذه الدراسة 
الولاء التنظيمي  وأبعاد الأخلاقيةالقيادة  بعادأ بين 0.01عند مستوى  إحصائيةموجبة ذات دلالة  ارتباطيةوجود علاقة  -

 ؛العامة الإدارةلدى مستويات 
لمسمى الوظيفي لتبعا  ةالإدارية الأخلاقيعد السلوكيات العينة في ب أفرادبين استجابات  إحصائيةوجود فروق ذات دلالة  -

 ؛الإدارياتلصالح 
العينة حول درجة تحقيق الولاء التنظيمي لمستويات  أفرادبين استجابات  إحصائيةوجود فروق ذات دلالة  إلى تكما توصل  -     
 .الإبعادلمسمى الوظيفي في بعد الولاء العاطفي وبعد الولاء المستمر ومجموع لالعامة للتعليم في منطقة تبوك تبعا  الإدارة

 (:8201دراسة سلوى تيشات) -3
حالة مؤسسة أشغال  ةدراسالعاملين، ""دور القيادة الأخلاقية في تعزيز الثقة التنظيمية لدى  :عنوان تحت مقال

 ".الكهرباء)كهريف(، تقرت
ويتألف مجتمع الدراسة من  هذه الدراسة إلى الكشف عن العلاقة بين القيادة الأخلاقية والثقة التنظيمية في مؤسسة كهريف هدفت

عامل من المجتمع  100تم أخد عينة عشوائية قدرها  عامل، 110العاملين في مؤسسة كهريف فرع تقرت والبالغ عددهم 
الاعتماد على الاستبيان كأداة لجمع البيانات والمعلومات اللازمة عن عينة الدراسة، وتم الاعتماد على المنهج  وتم المستهدف

 اختبار فرضيات الدراسة.المطروحة، وكذا  جل الإجابة على الإشكاليةأدراسة حالة من أسلوب لي، وعلى الوصفي التحلي
 توصلت الدراسة إلى عدة نتائج:

 هناك مستوى متوسط للقيادة الأخلاقية في مؤسسة كهريف؛ -
 الثقة في الزملاء هو البعد السائد في مؤسسة كهريف؛ -
 توجد علاقة خطية طردية قوية بين القيادة الأخلاقية والثقة التنظيمية في مؤسسة كهريف؛ -
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة الأخلاقية والثقة التنظيمية في المؤسسة؛ -
 لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية للثقة التنظيمية تعزى للمتغيرات الديمغرافية. -

 (:2018-2017وصفوات حسن )دراسة تهاني صالح -4
 "تالكويالثانوية "وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى معلمي المرحلة  الأخلاقيةالقيادة " :عنوانب مقال     

في مدارس المرحلة الثانوية في دولة الكويت، وتحديد مستوى  الأخلاقيةالتعرف على واقع القيادة  إلىهذه الدراسة  تهدف
والرضا الوظيفي، حيث يتكون مجتمع الدراسة من  الأخلاقيةالرضا الوظيفي لدى المعلمين، والكشف عن العلاقة بين القيادة 

معلمين  503ة من معلما ومعلمة، وتكونت عينة الدراس13988في دولة الكويت والبالغ عددهم  ةمعلمي المرحلة الثانوي
اعتمدت هذه  من مجتمع الدراسة تتضمن مستويات مختلفة من حيث الجنس والمؤهل العلمي، %3.6ومعلمات بنسبة

 .وأهدافهاالدراسة على المنهج الوصفي التحليلي لمناسبته مع طبيعة الدراسة 
 :إلىالنتائج المتحصل عليها  أظهرت
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  والإبعادن مستوى الرضا الوظيفي ككل لدى المعلمين أعلى حدا جاءت بدرجة كبيرة و  بعادوالأككل   الأخلاقيةأن القيادة  -
 ؛كل على حدا جاءت بدرجة كبيرة

 دير المدرسة تعزى لمتغير الجنس؛لم الأخلاقيةعينة الدراسة حول الخصائص الشخصية  أفرادوجود فروقات بين متوسطات   -
 ؛الإبعادتغيرات الدراسة وعدم وجود فروق حول بعض الرضا الوظيفي تعزى لم أبعادوجود فروق حول بعض  -
 والرضا الوظيفي. الأخلاقيةبين القيادة  إحصائيةوجود علاقة ارتباطية ايجابية ذات دلالة   -

 (:2017) وآخروندراسة روان عبد الله فريدون -5
)دراسة تطبيقية على عينة  الإداري"يات الفساد ذلحد من مغلودورها في النزاهة التنظيمية  الأخلاقية ةالقيادعنوان: "بمقال 

 من دوائر محافظة النجف الاشرف(
يمكن من خلالها غرس القيم والولاء لدى  والتي الأخلاقيةالممارسات القيادية ذات الصيغة  أهمتحديد  إلىهذه الدراسة  هدفت
عليها، حيث تكون مجتمع الدراسة من جميع  الأفرادوتحديد كيفية تفعيل مباد  النزاهة التنظيمية داخل المنظمة وتدريب  الإفراد

 أخدف وهي )دائرة الضريبة، دائرة عقارات الدولة، التسجيل العقاري(، وتم ر الاش فالموظفين في ثلاث دوائر مهمة في محافظة النج
موظف ووزعت عليهم الاستبانة، وتم الاعتماد على  70ثة  حيث كان حجم العينة المستهدف عينة عشوائية من الدوائر الثلا

جل أداة لجمع البيانات والمعلومات اللازمة في عينة الدراسة، حيث تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي من أالاستبيان ك
 .المطروحة، وكذا اختبار فرضيات الدراسة الإشكاليةعلى  الإجابة

 التالية:لنتائج ا إلىتوصلت الدراسة 
كبيرة وعامل حاسم   وأهميةلها دور  الأخلاقيةفي نجاح المنظمة، حيث أن مقدرات القيادة  أساسيتلعب دور  الأخلاقية القيادة -

 ؛الإدارييات الفساد ذجل مواجهة مغأفي تطبيق مباد  النزاهة التنظيمية من 
نه كلما كان هناك أحيث  الإداريبالفساد  الأخلاقيةللقيادة  تأثيرواتضح من خلال الجانب التطبيقي للدراسة أن هناك علاقة  -

 تقليل حالات الفساد الإداري؛ إلىذلك  آداعلى المستوى التنظيمي كلما  الأخلاقيةالعليا وتطبيق القيادة  الإدارةالتزام من قبل 
غير المباشر من خلال الدور الوسيط للنزاهة  التأثيرقل من أ الإداريوالفساد  الأخلاقيةالعلاقة المباشرة بين القيادة  أن -

 التنظيمية.
 (:2015) إبراهيمأبوسنالسقاف واحمد  أميندراسة صفوان -6

مجموعة شركات هائل سعيد  اليمنيةنظمات المحالة تطبيقية على  "القيادة بالقيم على الولاء التنظيمي أثر" :عنوانب مقال
 نموذجا، اليمن.وشركاه 

صناعة والتجارة، ومعرفة العلاقة لاليمنية ل عمالالألدى منظمات  التنظيميتعرف على درجة مستوى الولاء لهدفت هذه الدراسة ل
سعيد انعم وشركاه كعينة ممثلة حيث يتكون مجتمع الدراسة من مجموعة شركات هائل  القيادة بالقيم والولاء التنظيمي، أسلوببين 

د تم الاعتما عاملا من عدد العاملين، 242 بما قار %10تم اختيار عينة عشوائية طبقية تقدر ب و اليمنية، عمالالألمنظمات 
الة لقياس الدراسة  هذه الدراسة على منهج دراسة حالباحث في اعتمد، وتساؤلات الدراسةعلى الاستبيان لتحليل فرضيات و 
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، فاستخدم المنهج التاريخي يالتنظيممعرفة مستوى الولاء  إلىالمكونة من جميع المستويات والدرجات الوظيفية والذي يهدف 
جمع البيانات  إلىباستعراض الدراسات السابقة، كما تم الاعتماد على المنهج الاستقرائي لاختبار صحة الفرضيات والذي يهدف 

 .)العاطفي، المستمر، المعياري( الأبعادوماير لقياس درجة الولاء التنظيمي الثلاثي  ألنوتحليلها، كما تم الاستعانة بمقياس 
 :إلىنتائج الدراسة  أشارت

 ؛وجود علاقة ايجابية مباشرة بين القيادة بالقيم وبين مستوى الولاء التنظيمي للعاملين من وجهة نظر العاملين -
 ؛القيادة بالقيم أسلوبكما لاحظ العاملين أن هناك درجة جيدة وقوية بين مستوى الولاء التنظيمي وبين  -
الدراسة  إحصائياتالولاء التنظيمي، ومن خلال  أبعادمتوسط بين  أعلىأن الولاء العاطفي حصل على  إلىكما توصل  -

التعليمي،  التابعة)المستوىالمتغيرات  إلىالعاملين مختلفة وليست متساوية بالنسبة لإجاباتهم ويعود ذلك  أراءلاحظ الباحث أن 
 العمر، ...( ماعدا متغير سنوات الخبرة فيتساوى جميع العاملين في هذا الجانب.

 (:2006دراسة عبد الفتاح صالح خليفات ومنى خلف الملاحمة )-7
في الجامعات الخاصة  هيئة التدريس أعضاءلدى  التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفيالولاء " :تحت عنوان مقال

 الأردنية"
هيئة التدريس في الجامعات الخاصة  أعضاءتعرف على الولاء التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفي لدى لهدفت هذه الدراسة ل

الولاء التنظيمي  أبعادبين  إحصائيةالعاملين وهل هناك فروق ذات دلالات  أعضاءولمعرفة مستوى الولاء التنظيمي لدى 
ات الخاصة هيئة التدريس العاملين في الجامع أعضاءجميع هيئة التدريس، ويعتبر مجتمع الدراسة  أعضاءلدى  ا الوظيفيوالرض

 من حجم العينة، %87.45ب يقدر  عضوا ما 559من  ةعينة الدراس تتكون عامل، حيث 1978البالغ عددهم
فقرة،  25لرضا الوظيفي المكونة من طورت لقياس ا وأداةفقرة  20الين وماير للولاء التنظيمي والمكونة من  أداةاستخدمت 

 .هيئة التدريس أعضاءاستخدم المنهج الوصفي التحليلي لمعرفة مستوى الولاء التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفي لدى و 
 :إلىتوصلت هذه الدراسة 

 ؛هيئة التدريس للجامعات الخاصة أعضاءالولاء التنظيمي والرضا الوظيفي لدى  أبعادوجود علاقة بين  -

هيئة التدريس تعزى للمتغيرات الجنس والعمر ومدة الخدمة في  أعضاءوجود فروق في مستوى الولاء التنظيمي لدى  -
 الجامعة والكلية.

 الأجنبيةالدراسات السابقة باللغة  عرض المطلب الثاني:
 
 :بعنوان(PaulaBenevene2018): دراسة -1

Ethical Leadership AS Antecedent of Job Satisfaction Affective 

Organizational Commitment and Intention to Stay Among 

Volunteers of Non- Profit Organizations      " 
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 ةالتنظيمي العاطفي والنية للبقاء بين متطوعي المنظمات غير الهادف رضا الوظيفي والالتزاملكسباق ل  الأخلاقيةالقيادة "
 بإيطاليا"للربح 

ضا المتطوعين على ر  الأخلاقيةالقيادة  تأثيرالتحقيق بين مجموعة من المنظمات غير الهادفة للربح وتحديد  إلىهدفت هذه الدراسة 
المتطوعين للبقاء في ونوايا  الأخلاقيةي كوسيط في العلاقة بين القيادة العاطفي والدور الذي يلعبه الرضا الوظيف والالتزام التنظيمي
متطوعا  198الدراسة باستخدام استبيان بشكل فردي ل  تجريأ، والالتزام التنظيمي الأخلاقيةوكذلك بين القيادة نفس المنظمة، 

مة العاطفي ظومؤشر رضا المتطوعين ومقياس المن الأخلاقيةايطاليا من مختلف المنظمات غير الربحية تضمن الاستبيان مقياس القيادة 
 متعلقة بالسن والجنس للمشاركين ونوع العمل ومستوى التعليم وطول مدة عملهم التطوعي. أسئلةوكذلك 

 الدراسة:تؤكد نتائج 
 الخصوص؛دور الوساطة لرضا المتطوعين في العلاقات بين المتغيرات المدروسة على وجه  -
المتطوعين للغة  إدراك أهمية إلىمرتبطة بشكل ايجابي بالمتطوعين، كما تشير النتائج  الأخلاقيةأن القيادة  إلىالتوصل وتم   -

 على المتابعين. وتأثيرها الأخلاقيةالقيادة 
 بعنوان:)buld AhmeAMhammadusiman, )Hemmed 2018دراسة -2

"The Effect Ethical Leadership on Organizational Learning Evidence 

from Apetroleun Company ,Pakistan.   "  

 .باكستانشركة  في التنظيمي"على التعلم  الأخلاقية"تأثير القيادة        
جمع  لتعلم البناء والتعلم المدمر، تم استخدام دراسة الحالة كمنهجية للدراسة وتمل الأوسععى الممعرفة  إلىهذه الدراسة  هدفت

وتم الاعتماد على الترميز المفتوح لتحليل البترولية من موظفي ومديري الشركة  مقابلة شبه منظمة 35البيانات باستخدام 
 البيانات.

 :إلىتشير النتائج 
 ؛المساءلة لا تشجع الموظفين على التعلم، علاوة على ذلك فان المساءلة تعزز التعلم البناء أن-
العدالة والمساءلة بين القيادات التنظيمية يخلق ثقافة تسهل اختراق الممارسات ونشرها في المنظمات  إلىالافتقار  إن -

القادة التنظيميين يمكن لهم تعزيز التعلم البناء وردع التعلم المدمر من خلال سلوكياتهم  أن، كما تقترح هذه الدراسة الأخرى
 .وأفعالهم
 :بعنوان(SahinMorali 2017)دراسة -3

 

"Employee Loyalty, organizational performance and performance 

evaluation." 

 "الأداءوتقييم  ،التنظيمي الأداء التنظيمي، ولاءال"
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من المشاركين في الدراسة بشكل  411التنظيمي، حيث تم اختيار  الأداءولاء الموظف في  أهميةهذه الدراسة لتتبع  أجريت
 .الأنترنتعشوائي في استطلاع قائم على 

 بالأداءلجمع المعلومات حول ولاء الموظف وربطه  الرأيالمسح باستخدام الاستبيان من خلال نموذج استطلاع  إجراء تم
 .الأداءفي جدول تقييمات  لإدراجهي المجيب أر  ذخأالتنظيمي، ويتم 

 :أن إلىتوصلت نتائج هذه الدراسة 
 .الأداءوتقييم  والأداءالتنظيمي وان هناك علاقة ارتباطية بين  والأداءهناك علاقة بين ولاء الموظف  -

 بعنوان:(Tifihakalpkan lu 2012)دراسة -4
"The Impact Of Ethical Leadership, Leadership Effectiveness On 

Employees Turnover Indentation" 
المرتبط بالعمل(  الإجهاددور الوساطة في )الموظفين والفعالية القيادية على نية دوران  الأخلاقية"تأثير القيادة 

 بتركيا"

في العمل،  والإجهادتحديد دوران العمل على نطاق واسع والعلاقة بين نية دوران الموظفين  إلىهدفت هذه الدراسة 
المرتبط بالعمل على نوايا الموظفين  والإجهادوفعالية القائد  الأخلاقيةالمحتمل للقيادة  التأثيرركزت هذه الدراسة على 

شركة تعمل في  70فرصة عمل من  53موظف وتم اختيار  1093 استخدام عينة تتكون من ، تملمغادرة المؤسسة
 .كاليةالإشبحث في صحة ل، وتم الاعتماد على الاستبيان لبأنقرةتسع صناعات مختلفة 

ات دوران الموظفين على وتمت دراسة محددالتنظيمي  الأداءكبير على   تأثيرهناك  أن إلىحيث توصلت نتائج الدراسة 
 نطاق واسع.
 :أنبينت النتائج 

 ؛وعاطفة القائد وتجاهل نية دوران العمل الأخلاقيةهناك علاقة بين القيادة  -
 إيجابياالنفسي  الضغطتؤثر اختياريا سلبيا على نية ترك العمل لدى الموظفين وتوثر في  الأخلاقيةالقيادة  أنتبين   -

المرتبط  والإجهادالتكرار،  إعادةالمرتبط بالعمل كمتغير وسيط في عمليات  الإجهادعلى نية دوران الموظفين، ويحدث 
 ؛ان الموظفينوارتفاع معدل دور  والإنتاجيةبالعمل هو سبب رئيسي لضعف الحالة المهنية 

فمن الضروري للمؤسسات  إجهاد إلىتؤدي في النهاية  يوجد العديد من الضغوطات المختلفة لمكان العمل التي -
 المحسوس. الإجهادالسلبية لهذا  الآثارطرق لتقليل  إيجادومديريها 
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 1:بعنوان(Bowers ،2009) دراسة -5
Connection between Ethical Leadership Behavior Emcacy Levels as 

Percelved by Teacher. 
 "، الولايات المتحدة "العلاقة بين السلوك القيادي الأخلاقي ومستويات الفعالية الجماعية من وجهة نظر المعلمين

بيان العلاقة بين ممارسة القيادة الأخلاقية ومستويات الكفاءة في المدارس من وجهة نظر المعلمين، واستخدمت  إلىهدفت الدراسة 
معلم واستخدمت الملاحظة كأداة للقياس، وقد قامت الدراسة  209الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت عينة الدراسة من 

ة، وكان من النتائج التي قيادة المشرف الأخلاقية والفعالية الجماعية في المدرسببحث أوجه الصلة بين خصائص المعلم وتصورات 
 الدراسة: إليهاتوصلت 

 ؛انه يوجد علاقة قوية بين ممارسة سلوك القيادة الأخلاقية والكفاءة الجماعية للمعلمين -
هناك عدة عوامل تؤثر في تلك الكفاءة، وكان في مقدمة تلك العوامل خصائص المعلمين، وطبيعة المدرسة هل هي  أن -

 خاصة.  أومدرسة عامة 
 المطلب الثالث: موقع الدراسة الحالية من الدراسات السابقة

العربية والأجنبية( باللغتين ) المقارنة بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة إلىسوف يتم التطرق في هذا المطلب 
 واستخراج كل من أوجه الشبه والاختلاف بينهما.

 الفرع الأول: أوجه الشبه
 اشتركت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في النقاط التالية: 

 تم الاعتماد على المنهج التحليلي الوصفي لكل من الدراسات الحالية والسابقة؛المنهج المستعمل:  -
 ؛لكل من الدراسات السابقة والحالية البيانات تم الاعتماد على الاستبيان كأداة لجمع: البياناتأدوات جمع  -
الدراسات الحالية و  ةالدارس من لكل بياناتكأداة لتحليل الspssبرنامج الإحصائي التم اعتماد على : لبياناتاأداة تحليل  -

 السابقة.
 الفرع الثاني: أوجه الاختلاف 

العديد من أوجه الاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة سواء من حيث الزمان والمكان، العينة،  هناك
 منهجية الدراسة، من حيث القطاع، المتغيرات، والهدف.   

 
 
 

                                                
، دراسة ميدانية لنيل شهادة درجة الماجيستر في إدارة الأعمال،  تمكين الإداريتأثير السلوك القيادي الأخلاقي في الأداء الوظيفي من خلال المعاذ غسان إسماعيل الرشيد،  1

 .18، ص2018كلية الإدارة والاقتصاد، الجامعة العراقية، بغداد، العراق، 
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 الدراسات السابقة.أوجه الاختلاف بين الدراسة الحالية و : (1.1)جدول 
 السابقة الدراسات الحالية الدراسة 

 من حيث
 المكان والزمان

تم انجاز دراستنا خلال الموسم الجامعي 
2020/2019 

في الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز/ 
 ورقلة. ،امتياز التوزيع

 وأجنبيةالدراسات السابقة في بيئات عربية أنجزت 
( حيث 2018 إلى2006)منخلال السنوات 

الجزائر، ماكن التالية: تركيا، اليمن، اشتملت الأ
باكستان، الولايات المتحدة،  الأردن، إيطاليا،

 الكويت.
 حيث من

 العينة
من العاملين ركزنا في بحثنا على عينة عشوائية 

في المؤسسة محل  وأصنافهمبمختلف رتبهم 
 عامل 60العينة  حجموكان الدراسة، 

 عشوائية  عينةركزت مختلف الدراسات على 
، للمعلمين أوللعاملين  أوموجهة للمديرين 

 من الدراسة الحاليةحجما كبر أ أوقل أوكانت 
 من حيث

 نوع القطاع
القطاع الاقتصادي  الحالية استهدفت الدراسة

مؤسسة ذات على طبقت حيث  ،العمومي
عمومي وهي مؤسسة  قتصاديإطابع 

 نلغاز.و س

الدراسات السابقة بين القطاع العام تنوعت 
 تجارية، صناعية(قتصادية، إوالخاص )عمومية، 

 من حيث
 المتغيرات

 تناولت دراستنا متغيرين: 
 القيادة الأخلاقية والولاء التنظيمي.  

 تناولت الدراسات متغيرات مختلفة: 
دوران الموظفين، الالتزام التنظيمي، مستويات 

التنظيمي، الثقة الفعالية الجماعية، النزاهة، التعلم 
 الوظيفي، الأداء.    التنظيمية، الرضا

 
 من حيث

 الهدف
الوقوف على مدى تأثير  إلىتهدف دراستنا 

القيادة الأخلاقية على الولاء التنظيمي في 
المؤسسة محل الدراسة من خلال أنماط السلطة 

 .والقيادة داخل المؤسسة

هدفت معظم الدراسات على الوقوف على 
متنوعة معرفة علاقة القيادة الأخلاقية مع متغيرات 

منها الولاء التنظيمي، الرضا الوظيفي، الالتزام 
لم ..إلخ، وكذا علاقة الولاء لتنظيمي، الثقة والتعا

داء التنظيمي وتقييم التنظيمي مع كل من الأ
 داء.الأ

 .بالاعتماد على الدراسات السابقة الطالبتين إعداد من: المصدر
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 السابقةلثالث: مجال الاستفادة من الدراسات الفرع ا
 نقاط الاستفادة فيما يلي:  أهم إدراجتطبيقية ويمكن  أومكنتنا الدراسات السابقة من الاستفادة من عدة جوانب سواء نظرية 

 مجال الاستفادة من الدراسات السابقة كونها: 
لإعداد الدراسة الحالية وخاصة عند  للطالبتين ةجيد قةتعتبر الدراسات السابقة نقطة قوة وقاعدة أساسية في البحث وانطلا -

 تحديد المشكلة؛
 ساهمت في الإثراء الفكري والإداري للجانب النظري لدراسة وصياغة وإعداد الجانب التطبيقي؛  -
 الانطلاق في الدراسة الحالية؛  الطالبتينساعدت في إعطاء صورة أولية ونظرة شاملة وكاملة لموضوع الدراسة مما سهل على  -
في إعداد  للطالبتينل كبير في تصميم الاستبيان لمتغيري الدراسة وأيضا تحديد المنهجية الملائمة مما فتح المجال ساهمت بشك -

 المنهجية المتبعة؛
على تحديد  الطالبتانعلى الأساليب والأداة الإحصائية المستخدمة في الدراسة السابقة مما ساعد  طلاعالاالمساعدة في  -

 الأداة المناسبة لاختبار صحة فرضيات الدراسة الحالية؛ 
 الكثير من الجهد والوقت. نا راجع الهامة للبحث مما يوفر عليالاستفادة من الم -
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 لخلاصة الفص
تقديم مفهوم للقيادة الأخلاقية لقيادة الأخلاقية، من خلال لأسس النظرية لبا حاطةالإ اللقد حاولنا في هذا الفص

الأهمية التي يتسم بها النمط القيادي والمكونات الأساسية للقيادة  إلىبالإضافة الخاصة بها  الأبعادوتوضيح مختلف  ،وخصائصها
 .الأخلاقية

بالنسبة  وأهميته وأبعادهمن خلال تقديم مفاهيم للولاء التنظيمي لولاء التنظيمي لأسس النظرية لبا الإلمامكما حاولنا 
 مراحل تكوين الولاء التنظيمي. إلىللمؤسسات الاقتصادية بالإضافة 

 ة والولاء التنظيمي في المؤسسات.في مجالي القيادة الأخلاقي مجموعة من الدراسات السابقة التي تصبعرض  ثم ومن
يتوقف فشلها  اليوم أوالمؤسسات  نجاح أساسي وضروري لأي مؤسسة لأنالقيادة الأخلاقية شيء وما يمكن استنتاجه أن 

)الصفات الشخصية للمدير، الصفات الإدارية للمدير، العلاقات الإنسانية، القيادة الأخلاقية بمختلف أبعادها توفرلى مدى ع
، أو استمراريأو  ،عاطفيولاء عال سواء كان ) ولاء تنظيميبتحقيق هذه الأبعاد يتولد لدى الأفراد و ، العمل بروح الفريق(

 لمواردها البشرية تساعدها في بناء مستقبلها وتوسيع رؤيتها ومطابقة أهدفها مع الأهداف الكلية للمنظمة. امعياري( يخلق أداء جيد
 الاقتصادية الجزائريةالمؤسسات  أحدعلى لدراستنا الجانب النظري  إسقاطمحاولة وهذا ما سنحاول التأكد منه من خلال  

 . مؤسسة سونلغاز فرع ورقلة فيدورها في تعزيز الولاء التنظيمي للعاملين و  وأهميتها خلاقيةللتعرف على واقع القيادة الأ
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 :الفصل الثاني 
الدراسة الميدانية لأثر القيادة الأخلاقية في تعزيز الولاء 

 ورقلة  -التنظيمي في مؤسسة سونلغاز
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 تمهيد :
ليه في الفصل الاول، وكذا للإجابة على الاشكالية إللجانب النظري الذي تم التطرق  ةلمام بموضوع الدراسة وتكمللإبغية ا

من خلال اسقاط الجانب النظري على عينة  الرئيسية سنتناول من خلال هذا الفصل الدراسة التطبيقية للموضوع، وذلك من
از/ امتياز التوزيع ورقلة مبرزين في ذلك واقع القيادة صنافهم في الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغأالعاملين بمختلف رتبهم و 

خلاقية في تعزيز الولاء التنظيمي لدى العاملين في المؤسسة محل ثر القيادة الأأخلاقية فيها، ومستوى الولاء التنظيمي، وكذا الأ
 الدراسة.

 ساسيين:أمبحثين لى إوقد تم تقسيم هذا الفصل 
 المستعملة في الدراسة؛دوات المبحث الاول: الطريقة والأ

 المبحث الثاني: عرض ومناقشة نتائج الدراسة.
 
 
 
 


 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ورقلة-القيادة الاخلاقية في تعزيز الولاء التنظيمي في مؤسسة سونلغازالفصل الثاني:               الدراسة الميدانية لأثر 

 

23 

 

 دوات المستعملة في الدراسة.المبحث الاول: الطريقة والأ
خلاقية في تعزيز الولاء ثر القيادة الأألا وهو أطار المنهجي للدراسة الميدانية لهذا الموضوع سيتم في هذا المبحث تحديد الإ

دوات المستخدمة في لى الطريقة والأإيضا أ الدراسة والتطرقفيها من تقديم العينة وعرض منهج  المعلومات بماالتنظيمي، قصد تنظيم 
 .لى النتائج إجل الوصول أالدراسة من 

 المطلب الاول: الطريقة المستعملة في الدراسة
طلب التعرف على كل من منهج الدراسة، مجتمع وعينة الدراسة، وفي الاخير خصائص عينة سيتم من خلال هذا الم

خلاقية على الولاء التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة من خلال الاعتماد على البيانات ثر القيادة الأأالدراسة، بغية التعرف على 
 والمعلومات اللازمة بعد جمعها وتحليلها.  

 الدراسة: الفرع الاول: منهج
ذا يمثل المنهج الطريقة إلى النتائج والاهداف المسطرة، إللوصول  يعتبر المنهج الطريقة التي يعتمد عليها الباحث في دراسته

سبابها وتقديم اقتراحات وحلول لها، بهدف تحقيق الاهداف أو ظاهرة معينة بغية التعرف على أالتي يتبعها الباحث لدراسة موضوع 
 ثنا سنعتمد على كل من المناهج التالية: من بحالمرجوة 

 المنهج الوصفي التحليلي: -أ
 ليها وتحليلها وتفسيرها.إعن الظاهرة محل الدراسة، ووصف النتائج التي تم التوصل الذي من خلاله يتم جمع البيانات والمعلومات 

 المنهج الاحصائي:-ب
صحة كل الفرضيات  ختبارلافي تحليل البيانات  الإحصائيةوالاساليب دوات الأ ستعمالباوالذي يمكننا بواسطته 

ورقلة، من  التوزيع خلاقية في تعزيز الولاء التنظيمي لعمال شركة توزيع الكهرباء والغاز/ امتيازثر القيادة الأأالمطروحة، ليقيم كل من 
 لومات:ساسيين للمعأمصدريين  ستخدامباؤسسة محل الدراسة، خلال عينة عشوائية من عمال الم

 ؛المتمثلة في الكتب والمراجع باللغتين العربية والاجنبية، المقالات وكذا الابحاث والدراسات السابقةالمصادر الثانوية: 
، ووعت على عينة من عمال لهذا الغرضالمتمثلة في جمع البيانات الاولية من خلال تصميم استبيان مخصص  المصادر الاولية:

 التوزيع ورقلة.شركة توزيع الغاز والكهرباء/ امتياز 
 الفرع الثاني: مجتمع وعينة الدراسة:

 :لى مجتمع الدراسة سوف نحاول تقديم المؤسسة محل الدراسة إقبل التطرق 
 المؤسسة محل الدراسة إنشاء وتنظيم: 

 6000 قرابة (، حيث كانت تحويEGAم المعروفة اختصارا ب)1946سنة تم انشاء المؤسسة العمومية كهرباء وغاز الجزائر 
سونلغاز هي المتعامل التاريخي في ميدان الامداد بالطاقة الكهربائية والغازية في الجزائر، ومهامها الرئيسية هي انتاج الكهرباء عون. 

ديد يسمح لها بإمكانية التدخل في قطاعات اخرى اذ نونها الاساسي الجوكذلك نقل الغاز وتوزيعه عبر قنوات وقاونقلها وتوزيعها 
 14/12/1991المؤرخ في  91-475لها اهمية كبرى لاسيما في ميدان التسويق للكهرباء والغاز نحو الخارج، وطبقا لمرسوم رقم 
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 95-280ى المرسوم التنفيذي رقم (، وجاء بمقتضEPICتحولت سونلغاز الى مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي وتجاري )
نها ( وبمقتضى هذا فإ(EPIC SONEL GAZ، والمسمات STATUTالمتعلق بالقانون  17/12/1995والمؤرخ في 

 .تلتزم بتلبية كل طلب على الكهرباء والغاز وضمان القيام بتطوير برامج الهياكل القاعدية الكهربائية والغازية
جل مسايرة التحولات الاقتصادية للبلاد كان لابد من اعادة هيكلة المؤسسة وفقا للمتطلبات الجديدة فصدر القانون رقم ومن أ
(، SPAالمتعلق بالكهرباء وتوزيع الغاز بواسطة قنوات واصبحت حينها شركة مساهمة ) 05/02/2002المؤرخ في  01-02

عادة هيكلة نفسها في شكل شركات متفرعة حيث ان هذه الفروع بإ (،2006-2004حيث قامت سونلغاز خلال السنوات )
 مكلفة بالنشطات الاساسية للمؤسسة، كانت تحوى اربع مديريات عامة مكلفة بالنشاطات الاساسية

 شركة توزيع الكهرباء والغاز الجزائر مقرها الجزائر العاصمة؛ -
 شركة توزيع الكهرباء والغاز الغرب مقرها وهران؛ -
 شركة توزيع الكهرباء والغاز الشرق مقرها قسنطينة؛  -
 شركة توزيع الكهرباء والغاز الوسط مقرها البليدة.  -

، 2، ورقلة1مديرية جهوية)البليدة، تيزي وزو، البويرة، الجلفة، المدية، ورقلة 13ثم تم تقسيم هذه المديريات العامة الى 
، ولكل من هذه المديريات الجهوية اقسام ومصالح تقوم كل واحدة بالمهام اليزي(بسكرة، الاغواط، تمنراست، الوادي، غرداية، 

 .المخولة لها في اطار انجاز الاهداف المرجوة 
-2006خلال سنوات ) تسمى مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز ورقلة حضريسابقا  1مؤسسة سونلغاز ورقلةكانت 

دة تم اعا 01/01/2020اما في تاريخ  ،2012الغاز فرع ورقلة سنة وبعدها تم تسميتها شركة توزيع الكهرباء و  ،(2009
عامل اغلبهم ينشطون ضمن العمل 1000ةقرابحاليا ورقلة، وهي تضم توزيع الامتياز /تسميتها واصبحت تسمى مؤسسة سونلغاز

والغاز داخل المدينة وتلبيه مختلف احتياجات الزبائن بالكهرباء والغاز من  ءفي الميدان خارج المؤسسة، فهي تختص بتوزيع الكهربا
 توصيل للكهرباء والغاز وتسديد الفواتير المتعلقة بذلك.

لكي يكون في مقدورها مراقبة ومساندة  وتسييريهكان الهدف من تحويل واعادة هيكلة المؤسسة هو اعطاء المؤسسة قدرات تنظيمية 
نارة وهذا يندرج تحت مخطط التنمية الذي اعدته السلطات بالإة وتزويد عدد كبير من سكان المنطقة ة والصناعيالتنمية الاقتصادي

 .العمومية
 الهيكل التنظيمي لمؤسسة سونلغاز امتياز توزيع ورقلة : 

الأقسام والإدارات فيما يلي شكل يوضح لنا الهيكل التنظيمي لمؤسسة سونلغاز امتياز توزيع ورقلة للتعرف على جميع 
 التي تتكون من المؤسسة محل الدراسة :
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 : الهيكل التنظيمي لمؤسسة سونلغاز امتياز توزيع ورقلة(1-2)الشكل 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 . بالاعتماد على وثائق المؤسسةمن اعداد الطالبتين :المصدر
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 : مجتمع الدراسة-أ
صنافهم سواء الدائمين أبمختلف يتكون مجتمع هذه الدراسة من عمال مديرية توزيع الغاز والكهرباء/امتياز التوزيع ورقلة 

 عامل.130والبالغ عددهم حوالي تعاقدين، و المأ
 عينة الدراسة:-ب

صل من الأعامل متواجد داخل المؤسسة  130عامل من  60ها قامت الباحثتين بسحب عينة عشوائية بسيطة قدر 
للعمل الميداني وذلك لطبيعة  نتقالالا من خلالرج المؤسسة عامل يعملون داخل وخا 715 ةجمالي للعمال الذي يقدر قرابالإ

وبلغ ، 97% بنسبة يأ (58)المؤسسة محل الدراسة وتم استرجاع  داريين فياستبانة على العمال الإ 60، حيث تم توزيع االعمل به
ي بنسبة أ( 8قابلة للتحليل )ال غيرالاستبانات  ، حيث بلغ عدد83%ي بنسبة أ(50)عدد الاستبانات الصالحة للتحليل 

%13 
 الدراسة:والجدول التالي يبين توزيع عينة 

 : توزيع عينة الدراسة.(1.2)الجدول 
 النسبة المئوية العدد البيان
 %100              60              ستمارات الموزعةعدد الإ
 %97 58              ستمارات المسترجعة عدد الإ
 %13              08              ستمارات الملغاةعدد الإ
 %83              50             ستمارات الصالحة للتحليلعدد الإ

 عداد الطالبتين وفقا لتوزيع الاستبيانات.إ : منالمصدر
 :الثالث: خصائص عينة الدراسة الفرع

بغرض معرفة الخصائص الديموغرافية يقصد بخصائص عينة الدراسة كل البيانات الشخصية المتعلقة بأفراد عينة الدراسة المستجوبين، 
 لهم.

 الجنس-أ
 الجنس. توزيع أفراد العينة حسب متغير (:2.2الجدول )                 .(:  توزيع العينة وفق متغير الجنس2-2)الشكل   
 

 

 

 

 

 

 

 







 

 

 
 spssمن إعداد الطالبتين وفقا لمخرجات : المصدر                                    

 النسبة التكرار الفئة
 76% 38 ذكر
 24% 12 انثى

 %100 50 المجموع

 

76% 

24% 

 الجنس
 ذكر
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( من %24(، في حين بلغت نسبة الاناث )%76من الذكور) افراد العينة كانو أمن الجدول أعلاه أن غالبية  نلاحظ  -
فيه الدراسة وأن أجريت طاع النشاط الذي عة قلى طبيإوذلك يعود بدرجة كبيرة  ،مجموع افراد العينة، وهذه النتيجة منطقية

 .  الذكور أكثر من الاناث ها علىنظام عملالمؤسسة تعتمد في 
 العمر -ب
 .(: توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر3.2الجدول )                     (: توزيع العينة وفقا لمتغير العمر.3-2)الشكل  

 
 

 .spssمن إعداد الطالبتين وفقا لمخرجات : المصدر
 

سنة  36)من سنة( و  35سنة إلى  25 )فراد محصورين في الفئتان العمريتان مننلاحظ من الجدول أعلاه، أن غالبية الأ  -
(، وهذا منطقي 22%سنة( بنسبة ) 45( وهي أعلى نسبة، وتليها الفئة العمرية )أكثر من % 36سنة( بنسبة ) 45إلى 

لأن هاتان الفئتان هي الفئة الاقدر على القيام بالأعمال والقدرة على البحث عن المعرفة واثبات الكفاءة وكذا تأدية العمل 
 بالشكل المطلوب.
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 المؤهل العلمي  -ج
 توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي. (:4.2الجدول )          متغير المؤهل العلمي. وفق(: توزيع العينة 4-2لشكل )ا

 

 
 spss: منّ إعدد الطالبتين وفقا لمخرجات المصدر

 
(، ثم تليها نسبتي كل من الحاصلين %44نلاحظ من الجدول أعلاه، أن الافراد اللذين مستواهم ثانوي أكبر نسبة بمعدل )  -

(، وهذا يدل على أن المؤسسة لا تعتمد في أغلب وظائفها على المؤهل في %22على شهادات ليسانس وماستر بنسبة )
 . قدرة في إنجاز الاعمال بصفة أكبرالتوظيف فهي تعتمد على ال

 الأقدمية :سنوات -د
 يع أفراد العينة حسب متغير العمر.(: توز 3.2الجدول )                    متغير الخبرة. وفق(: توزيع العينة 5-2الشكل )

 

 
 spss: من إعداد الطالبتان من مخرجات المصدر
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(، وهذه 44%نسبة بمعدل ) أكبرسنوات هي  10فراد اللذين لديهم أكثر من نلاحظ من الجدول أعلاه، أن فئة الأ  -
 وذات خبرات ومعرفة سابقة بالعمل.ن المؤسسة تحتوي على أفراد مؤهلين أتدل على النتيجة 

 
 :دائيمية الوظيفة-ه
 (: توزيع افراد العينة حسب دائيمية الوظيفة.6.2)دول الج                .متغير الديمومة وفق: توزيع العينة (6-2)شكلال






























 
 spssمن إعداد الطالبتان وفقا لمخرجات : المصدر

 
 (% 84)على من الموظفين المتعاقدين  وقدرت نسبتها ب أن نسية الموظفين الدائمين أ علاهأنلاحظ من خلال الجدول   -

معظم  او خل المؤسسة ، فهي تخص فئة عمال قضتحتل مركز كبير دا التيوهي الفئة  ،وهي نسية منطقيةشخص  42ي أ
تخص العمال المتعاقدين  والتي( %16)قدرت ب والتيعمرهم ضمن العمل في التنظيم، تليها نسبة الموظفين المتعاقدين 

ذا جيد بالنسبة للمؤسسة  الذين يعملون وفق عقد محدد المدة وينقضي بانتهاء مدته القانونية المتفق عليها مع المؤسسة، وه
 على نشاط وعمل المؤسسة.سلبا يؤثر  لى نسبة دوران عمل كبيرة وهجرة كفاءاتها مماإكي لاتصل 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

84% 

16% 

 دائيمية الوظيفة

 موظف دائم

 النسبة التكرار الفئة
 %84 42 موظف دائم

 %16 8 موظف متعاقد
 %100 50 المجموع
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 المركز الوظيفي:-و
 العينة حسب المنصب الوظيفي. أفراد(: توزيع 7.2الجدول )            متغير الوظيفة. وفق(: توزيع العينة 7-2الشكل )

 
 spssمن إعداد الطالبتان وفقا لمخرجات : المصدر

 
وتليها في المرتبة الثانية اعوان  %40قدرت ب  والتيكبر نسبة أن اعوان التنفيذ يملكون أعلاه أنلاحظ من خلال الجدول   -

د على عمال من المؤسسة تعتأ، وهذا يدل على %24وتليها بعد ذلك اطارات ونسبتها  %36تحكم ونسبتها المحققة 
 .جل أنشطتها تتطلب ذلكن كثر من غيرهم لأأالتنفيذ 

 
 الادوات المستخدمة في الدراسة:المطلب الثاني: 

 : أداة الدراسة:الفرع الاول
 الاستبيان:-

في كأداة رئيسية لجمع البيانات المتعلقة بالدراسة، وتم الاعتماد على بعض الدراسات السابقة   ستبانةتم استخدام الا
 أجزاء: ةلى ثلاثإلاستبانة اوقد قسمت ، هصياغة فقرات

 )الجنس، العمر، المؤهل، الخبرة ..الخ( والوظيفية يتعلق بالمتغيرات الشخصية الجزء الاول:
 دارية، العلاقات الانسانية، العمل بروح الفريق(خلاقية )صفات المدير الشخصية والإلأيتعلق بالمتغير المستقل القيادة ا الجزء الثاني: 

 يتعلق بالمتغير التابع الولاء التنظيمي )الولاء العاطفي، الولاء المستمر، الولاء المعياري(. الجزء الثالث:
 كل بعد:تخص  ات التي والجدول التالي يوضح العبار 

 
 

24% 

40% 

36% 

 المركز الوظيفي

 إطار

 النسبة التكرار الفئة
 %24 12 اطارات

 %40 20 اعوان تنفيذ
 %36 18 اعوان تحكم 

 %100 50 المجموع
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 (: العبارات التي تقيس أبعاد القيادة الاخلاقية.8-2الجدول)
 العبارات    البعد         

 (7-6-5-4-3-2-1)   الصفات الشخصية للمدير 
 (13-12-11-10-9-8) دارية للمدير الصفات الإ 

 (19-18-17-16-15-14) نسانيةالعلاقات الإ
 (25-24-23-22-21-20) العمل بروح الفريق 

 : من إعداد الطالبتان وفقا لمعطيات الدراسة.المصدر
 .ي(: العبارات التي تقيس أبعاد الولاء التنظيم9-2الجدول )

 العبارات البعد
 (7-6-5-4-3-2-1) الولاء العاطفي 
 (11-10-9-8) الولاء المستمر
 (15-14-13-12) الولاء المعياري

 إعداد الطالبتان وفقا لمعطيات الدراسة. : منالمصدر
درجات، نظرا  3العبارات الخاصة بالجزء الثاني والثالث في الاستبيان تم الاعتماد على مقياس ليكارت ذي وللإجابة على -
في الدراسات السابقة في هذا المجال، يطلب من العمال إعطاء درجة موافقتهم على كل عبارة من العبارات الواردة على  ستخدامهلإ

 مقياس "ليكارت الثلاثي" كما يلي:
 موافق تعطى لها ثلاث درجات؛ -
 محايد تعطى لها درجتان؛ -
 غير موافق تعطى لها درجة واحدة. -

 يلي: كما هو موضح في ماويقسم مقياس "ليكارت الثلاثي"  
 .(: مجال المتوسط الحسابي المرجح لكل مستوى10-2جدول)

 المستوى المرفق له مجال المتوسط الحسابي
 ضعيف         1.66لى إ 1من 

 متوسط         2.34لى إ 1.67من        
 مرتفع         3لى إ 2.35من        

 بناء على الدراسات السابقة. من إعداد الطالبتين المصدر:



 ورقلة-القيادة الاخلاقية في تعزيز الولاء التنظيمي في مؤسسة سونلغازالفصل الثاني:               الدراسة الميدانية لأثر 

 

32 

 

ي فئة يتم ذلك من خلال أكونه في (،2-1-3من خلال حساب المدى )المتوسط الحسابي  حيث تم تحديد مجال
دنى لى الحد الأإ 0.66ليها إصغر قيمة، تم تقسيم المدى على عدد الفئات وبعدها يضاف أو أكبر قيمة أذا كان إ تحديد المدى
 .للمقياس

 :المؤسسة وثائق-
تم الاعتماد في دراستنا على الوثائق الخاصة بالمؤسسة والتي وفرت لنا بعض المعطيات الضرورية للبحث، حيث تمثلت في بيانات 

 حول الهيكل التنظيمي العام للمؤسسة ومختلف فروعها. 
 الفرع الثاني: صدق وثبات الاستبيان

 صدق الاستبيان-أ
ستاذة المشرفة للتعرف على سئلة على الأوضبطها بالشكل الملائم، تم عرض الأ سئلة الاستبيانألمعرفة مدى وضوح 

ساتذة المتخصصين في مجال إدارة الموارد وكذلك عرضه على مجموعة من الأ ،توجيهاتها والاخذ برأيها ونصائحها بعين الاعتبار
اللازمة من تعديل وحذف وكذا إضافة، وصياغة  القيام بالإجراءاتالبشرية، وقد استجابت الباحثتان لآراء المحكمين من خلال 

 كثر وضوحا ليظهر في شكله النهائي.الألشكل المناسب و العبارات با
 ثبات الاستبيان-ب

"، ختأكد من ثبات أداة الدراسة، تم الاعتماد في فحص عبارات الاستبيان على طريقة الحساب بمعامل "ألفا كرو نبا لل
وهي نسبة جيدة ومنطقية وهي ذات دلالة إحصائية عالية تفي  95.7%والجدول أدناه يوضح أن معامل الثبات قدرت بنسبة 

 عتماد عليها في تحليل النتائج. تم الإيالتي  0.62كبر من القيمة المقبولة أبأغراض الدراسة بحيث أنها 
 معامل الثبات الكلي للاستبيان.(: 11-2)رقم الجدول 

 المحاور عدد العبارات معامل الثبات
 الولاء التنظيمي وخلاقية القيادة الأ 40 95.7%

 spss: من إعداد الطالبتان وفقا لمخرجات المصدر
قيمة  0.62كبر من أوهي  0.95تقدر ب  "الفاكرونباخ"ن قيمة أن نلاحظ أيمكن  (2-11)من خلال الجدول رقم
فراد أنفس خرى باستجواب أن يعطيها الاستبيان مرة أيمكن  عن قيمة ثبات النتائج التيي تعبر الثبات الكلية للاستبيانات وه

 وهذا يدل على أن الاجابات تتصف بالمصداقية العالية للنتائج التي يمكن استخلاصها.العينة، 
 : حصائيةساليب المعالجة الإأ -ج

والاجابة  داة الدراسةأجل التحقق من ثبات وصدق أحصائية من ساليب الإقمنا في هذه الدراسة باستخدام مجموعة من الأ
البرنامج ستخدام لى الحاسوب بإإعلى أسئلة الدراسة وكذا اختبار صحة الفرضيات، حيث تم ترميز وإدخال المعطيات 

 :  ، ومن أجل اختبار فرضيات الدراسة تم الاعتماد على الأساليب الإحصائية التالية  spssالاحصائي
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وذلك لوصف عينة الدراسة وإظهار خصائصها وهذه الاساليب هي المتوسط الحسابي  ،حصاء الوصفيالإ مقاييس -1
 لدراسة وترتيب عبارات كل متغير تنازليا؛اللإجابة عن اسئلة والانحرافات المعيارية 

 ارتباط المصفوفات بين متغيرات الدراسة المستقلة والتابعة؛" سيبرمان" معامل الارتباط -2
 ؛ختبار العلاقة الارتباطية بين المتغير المستقل والمتغير التابعالانحدار الخطي البسيط لا -3
قياس اثر المتغير المستقل القيادة الاخلاقية على المتغير ختبار صلاحية نموذج الدراسة و لامعامل الانحدار المتعدد وذلك  -4

 التابع الولاء التنظيمي؛
 ات المستقلة على المتغير التابع؛( لاختبار تأثيرات المتغير One Way ANOVAتحليل التباين الاحادي ) -5
 لاختبار تأثير المتغير المستقل )الجنس، الديمومة( على المتغير التابع. t-testإختبار -6

 
 المبحث الثاني: النتائج والمناقشة

توسطات في هذا المبحث عرض النتائج من خلال اختبار صحة فرضيات الدراسة وتحليلها من خلال الم سيتم
 .بعاد موضوع الدراسةوالانحرافات المعيارية لأ

 
 عرض وتحليل نتائج الدراسة ول:المطلب الأ

 ليها ثم تحليلها.إتم التوصل  لب عرض نتائج فرضيات الدراسة التيسيتم في هذا المط    
 :ورقلة "-يوجد مستوى تطبيق عال لأبعاد القيادة الاخلاقية في مؤسسة سونلغاز" النتائج المتعلقة بالفرضية الاولى 

فراد أجابات الحسابية والانحرافات المعيارية لإو عدمها قمنا بحساب المتوسطات أمن صحتها  وللإجابة على هذه الفرضية والتأكد
 .خلاقية موضوع الدراسةبعاد القيادة الأأتقيس  ، والتيفي الاستبيان عينة الدراسة على العبارات الممثلة

 البعد الاول: الصفات الشخصية للمدير
 :تم عرض نتائج العبارات التي تقيس بعد الصفات الشخصية للمدير ثم تحليلهاسوف ي

 اولا: عرض النتائج
 ."فات الشخصية للمديرصال"عيارية لبعد فات المار يم المتوسطات الحسابية والانح(:ق12-2الجدول)

المتوسط  الصفات الشخصية للمدير الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى  الترتيب
 الاجابة

 مرتفع 1 0.67 2.48 بالصدق في التعامل مع العاملينيتحلى المدير  1
 مرتفع 2 0.70 2.46 مانة تجاه العاملينيتحلى المدير بالنزاهة والأ 2
 متوسط 5 0.74 2.34 خطائهأ تجاهإيتحمل المدير المسؤولية  3
 متوسط 6 0.78 2.20 يقطعها للعاملين يفي المدير بالوعود التي 4
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 مرتفع 4 0.77 2.36 خرينيتميز المدير بحسن المعاملة مع الأ 5
 مرتفع 3 0.78 2.42 يتسم المدير بالحزم في قراراته 6
 مرتفع / 0.54 2.36 الشخصية للمديرالمتوسط العام لبعد الصفات  /

 spssعداد الطالبتين وفقا لمخرجات إ من :المصدر
 ثانيا: تحليل النتائج

لمؤسسة محل الدراسة بدرجة مرتفعة، ن بعد الصفات الشخصية للمدير سائد في اأ( 12-2)يتضح من خلال الجدول 
يتحلى المدير بالصدق في "همية هي عبارة أكثر العبارات أن أ، كما يتضح (0.54)معياري نحرافوا(2.36)بمتوسط حسابي 

 بمتوسط حسابي "مانة اتجاه العاملينيتحلى المدير بالنزاهة والأ "، ثم تليها عبارة(2.48)بمتوسط حسابي  "التعامل مع العاملين
يتميز المدير بحسن المعاملة مع "، ثم تليها عبارة (2.42) بمتوسط حسابي "يتسم المدير بالحزم في قراراته"، ثم تليها عبارة (2.46)
، (2.34) بمتوسط حسابي "خطائهأ تجاهايتحمل المدير المسؤولية "تي بعد ذلك عبارة ، ثم تأ(2.36) بمتوسط حسابي "خرينالأ
بمتوسط حسابي قدر ب  "يقطعهايفي المدير بالوعود التي "تتميز بضعف في مستوى المتوسط الحسابي  خر عبارة لهذا البعد التيآو 
(2.20). 

ر وقراراته ن المدير يتميز بالصدق والنزاهة في تعامله مع العاملين داخل المؤسسة، مما يجعلهم يثقون في المديأوهذا يعى 
 عين العاملين.أيتسم بها فهو في الغالب يحرص على رسم صورة جيدة في  بناءا على الصفات التي
 الادارية للمديرالبعد الثاني: الصفات 

 :دارية للمدير ثم تحليلهاتقيس بعد الصفات الإ تيسوف يتم عرض نتائج العبارات ال
 اولا :عرض النتائج

 ".للمدير داريةالإالصفات "قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد (: 13-2الجدول )
المتوسط  الصفات الادارية للمدير الرقم

 الحسابي
 الانحراف
 المعياري

 مستوى الترتيب
 الاجابة

 مرتفع 2 0.63 2.60 هدافهاأيعمل المدير بجد لتحقيق رؤية المؤسسة و  7
 مرتفع 1 0.56 2.74 يلتزم المدير بتطبيق القوانين والتشريعات المعمول بها 8
 متوسط 6 0.74 2.32 بداع والتجديديشجع المدير العمال على الإ 9
 مرتفع 5 0.75 2.42 في صناعة واتخاذ القرارات يشارك المدير العمال 10
 مرتفع 3 0.61 2.50 المدير القرارات بعقلانية وموضوعية  يتخذ 11
 مرتفع 5 0.73 2.42 داء المهام المطلوبة منهميقدم المدير تسهيلات للعمال لأ 12
تحدث في  دير العاملين في حل المشكلات التي يشارك الم 13

 مجال العمل
 مرتفع 4 0.73 2.48
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 مرتفع / 0.45 2.49 دارية للمديرالمتوسط العام لبعد الصفات الإ /
 spssعداد الطالبتين وفقا لمخرجات إ من :المصدر

 ثانيا: تحليل النتائج
بدرجة مرتفعة وهذا بمتوسط حسابي  جاءت دارية للمدير في المؤسسة محل الدراسةن الصفات الإأ(13-2)يبين الجدول 

يلتزم المدير بتطبيق "همية هي عبارة أكثر العبارات أن أكما يتضح من خلال الجدول (،  0.48)وانحراف معياري (2.49)
يعمل "على متوسط بين متوسط العبارات، ثم تليها عبارة أ وهي (2.74) بمتوسط حسابي " والتشريعات المعمول بهاالقوانين

المدير القرارات بعقلانية  يتخذ"بعدها عبارة  وتأتي، (2.60) بمتوسط حسابي "هدافهاأالمدير بجد لتحقيق رؤية المؤسسة و 
 "تحدث في مجال العمل التييشارك المدير العاملين في حل المشكلات "، وتليها عبارة (2.50) بمتوسط حسابي "وموضوعية

داء ويقدم تسهيلات للعمال لأاد القرارات، يشارك المدير العمال في صناعة واتخ"بعدها العبارتين ،و (2.48) بمتوسط حسابي
خير في الأ وتأتيوتكامل  تساقبان المدير يعمل مع العمال ألى إ، وهذا يرجع (2.42 )بمتوسط حسابي "المهام المطلوبة منهم

كثيرا على ن نشاط المؤسسة لا يعتمد  ، وهذا لأ(0.32 ) بمتوسط حسابي "يشجع المدير العمال في الابداع والتجديد"عبارة 
 بداع والابتكار في مجال عملهم.الإ

هداف أداريا، فهو يهتم بتحقيق إمحكمة ومتكاملة ومحددة  ستراتيجيةان المدير يحرص على العمل ضمن أ وهذا يعني
 خاصةلى الهدف المنشود إت للوصول القرارات وتقديم الدعم ومختلف التسهيلا تخاذاالمؤسسة بالاعتماد على مشاركة العمال في 

 . المؤسسةحل مشاكل 
 نسانيةالعلاقات الإالبعد الثالث: 

 :ثم تحليلهانسانية العلاقات الإتقيس بعد  التيسوف يتم عرض نتائج العبارات 
 اولا :عرض النتائج

 ".العلاقات الانسانية"قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد  (:14-2)الجدول 
المتوسط  الانسانيةالعلاقات  الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

مستوى  الترتيب
 الاجابة

 مرتفع 2 0.73 2.50 حتراماو يتعامل المدير مع العمال بتواضع  14
يقدر المدير ظروف العمال ويراعي حاجاتهم  15

 ومشاعرهم
 متوسط 4 0.76 2.30

 مرتفع 3 0.73 2.42 جتماعيةلإيشارك المدير العمال في مناسباتهم ا 16
 مرتفع 3 0.73 2.42 مكانيتسامح المدير مع العمال قدر الإ 17
في مكان  رتياحبالا مل يشعرايجعل المدير الع 18

 عمله
 متوسط 5 0.72 2.28

 مرتفع 1 0.67 2.54داء من خلال يساعد المدير في تحسين الأ 19
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 جتماعيةالاعتماد على العلاقات الإ
 مرتفع / 0.55 2.41 نسانيةالإ المتوسط العام لبعد العلاقات /

 spssعداد الطالبتين وفقا لمخرجات إ من: المصدر
 ثانيا: تحليل النتائج

بمتوسط ؤسسة محل الدراسة بدرجة مرتفعة ن بعد العلاقات الانسانية سائد في المأ(14-2)يتضح من خلال الجدول 
يساعد المدير في تحسين الاداء "همية هي عبارة أكثر العبارة الأن أكما يبين الجدول   (،0.55)، وانحراف معياري (2.41)حسابي

 "مع العمال بتواضع واحتراميتعامل المدير "عبارة  تأتي، ثم (2.54)بمتوسط حسابي "الاجتماعيةمن خلال الاعتماد على العلاقات 
 بمتوسط حسابي "مكانويتسامح معهم قدر الإ ،في مناسباتهميشارك المدير العمال "، ثم تليها العبارتين (2.50 )بمتوسط حسابي 

 بمتوسط حسابي "يقدر المدير ظروف العمال ويراعي حاجاتهم ومشاعرهم"، ثم تليهما عبارة (0.73 )وانحراف معياري ( 2.42 )
 ضعف متوسط حسابيأ ووه(2.28 )بمتوسط حسابي "يجعل المدير العامل يشعر بالارتياح في مكان عمله"عبارة  ، ثم(2.30 )

 .نسانيةمقارنة مع المتوسطات الحسابية السابقة لعبارات بعد العلاقات الإ
دائهم وتطويره من خلال بناء أن للمدير دور في تحسين أفراد العينة في المؤسسة محل الدراسة يرون أن أمما يدل ذلك على 

داء من ة يساعد المدير العاملين في تحسين الأظهرته نتائج العبار أوالتواصل داخل المؤسسة هذا ما جتماعية فيما بينهم إعلاقات 
 فراد عينة الدراسة.أجتماعية بدرجة مرتفعة من الموافقة من قبل خلال اعتماده على بناء العلاقات الإ

 البعد الرابع: العمل بروح الفريق

 :ثم تحليلهاالعمل بروح الفريق تقيس بعد  التيسوف يتم عرض نتائج العبارات 
 النتائجعرض  :اولا

 ".العمل بروح الفريق"قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد :(15-2الجدول )
المتوسط  العمل بروح الفريق الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

مستوى  الترتيب
 الاجابة

 مرتفع 3 0.76 2.48 يعزز المدير ثقة العمال بمديريهم وزملائهم 20
 مرتفع 4 0.73 2.46 المدير النجاح والتفوق لجميع العمال ينسب 21
 مرتفع 5 0.70 2.42 همية تكامل الادوارأيوضح المدير للعمال  22
يوفر المدير المناخ المناسب للتواصل وتنسيق العمل بين  23

 العمال
 مرتفع 1 0.64 2.52

 مرتفع 2 0.70 2.48 لتزام لدى العمالينمي المدير روح المسؤولية والإ 24
ينمي المدير مهارة صناعة القرارات الجماعية بين  25

 العمال
 مرتفع 6 0.80 2.38

 مرتفع / 0.56 2.45 المتوسط العام لبعد العمل بروح الفريق /
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 spssعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتإ من :المصدر
 ثانيا تحليل النتائج

 بمتوسط حسابيؤسسة محل الدراسة بدرجة مرتفعة الفريق السائد في المن بعد العمل بروح أ( 15-2من خلال الجدول )
يوفر المدير المناخ "همية هي عبارة أكثر العبارات أن أ، كما يتضح من خلال الجدول (0.56) وانحراف معياري(2.45)

لتزام لدى ينمي المدير روح المسؤولية والإ"، ثم تليها عبارة (2.52 )بمتوسط حسابي "المناسب للتواصل وتنسيق العمل بين العمال
 سابيالحتوسط نفس المب "يعزز المدير ثقة العمال بمديرهم وزملائهم"بعد ذلك عبارة  تأتي، ثم (2.48 )بمتوسط حسابي "العمال

بمتوسط  "مالينسب المدير النجاح والتفوق لجميع الع"(، ثم تليها عبارة 0.76كبر بقليل يقدر ب) أ(، وانحراف معياري 2.48 )
ينمي مهارة "عبارة  خير، وفي الأ(2.42توسط حسابي) " بمهمية تكامل الادوارأيوضح المدير للعمال "عبارة  ، ثم(2.46حسابي) 

 بالمتوسطات السابقة. ةأضعف متوسط حسابي مقارن (، وهو2.38بمتوسط حسابي) " صناعة القرارات الجماعية بين العمال
محل الدراسة تعمل على تعزيز العمل بروح الفريق عن طريق تعزيز وتوفير مناخ مناسب للعمل ن المؤسسة أوهذا يدل على 

ل للقيام بالمهام بحرص وكذا خلق جو ملائم  للتواصل والتنسيق بين عمال المؤسسة، كما يساهم في تنمية روح المسؤولية لدى العما
ي أالعينة حولها،  لأفرادهذا البعد وهذا يعكس النظرة الايجابية ن المتوسطات كانت مرتفعة لكل عبارات أتضح ومسؤولية، كما ي

داء على العموم وهي مناسبة وملائمة لأحققت رضا العمال ولكن بها بعض النقائص  ومميزات التي يجابياتإن المؤسسة بها أ
 العمل. 
  القيادة الاخلاقية لأبعادافراد العينة  لإجاباتقيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

القيادة  لأبعادعينة الدراسة  لأفرادسنحاول عرض مختلف النتائج الخاصة بالقيم من متوسطات حسابية وانحرافات معيارية 
 الاخلاقية من خلال الجدول التالي ومن ثم تحليلها:

 اولا: عرض النتائج
 ".الاخلاقية للقيادة"قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  :(16-2الجدول )

الانحراف  المتوسط الحسابي ابعاد القيادة الاخلاقية الرقم
 المعياري

مستوى  الترتيب
 الاجابة

 مرتفع 4 0.54 2.36 الصفات الشخصية للدير 1
 مرتفع 1 0.45 2.49 دارية للمديرالصفات الإ 2
 مرتفع 3 0.55 2.41 نسانيةالعلاقات الإ 3
 مرتفع 2 0.56 2.45 العمل بروح الفريق 4
 مرتفع / 0.48 2.43 لقيادة الاخلاقيةلالمتوسط العام  /

 spssعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات إ من :المصدر
 ثانيا: تحليل النتائج

خلاقية بدرجة ن مديرية توزيع الغاز والكهرباء امتياز توزيع ورقلة، تسود فيها القيادة الأأ اتضحعلاه أعلى مخرجات الجدول  بناءا
بعاد جاءت ن كل الأأو  ،وهذا جيد ومقبول(، 0.48)نحراف معياريوا (2.43) خلاقية بلغن المتوسط العام للقيادة الأأذ إ مرتفعة

وهذا يدل على وجود ،(2.49)حسابي بلغ بمتوسط  دارية للمديرالصفات الإعلى متوسط حسابي لبعد أبمستوى مرتفع وكان 
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مستوى  يوجدالأولى التي تنص على : " يثبت صحة الفرضية ما وهو ، خلاقية من طرف العاملينالقيادة الأيجابية حول إنظرة 
 .ورقلة"-تطبيق عال لأبعاد القيادة الأخلاقية في مؤسسة سونلغاز

 :ورقلة -" يوجد مستوى مرتفع من الولاء التنظيمي لدى العاملين في مؤسسة سونلغازالنتائج المتعلقة بالفرضية الثانية " 
و عدمها، قمنا بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية أمن صحتها  والتأكدعلى هذه الفرضية  للإجابة  
المكونة له وهي الولاء العاطفي،  للأبعاد، وذلك وفقا الولاء التنظيمي لأبعادفراد عينة الدراسة على العبارات الممثلة أجابات لإ

 .الولاء المستمر، الولاء المعياري
 البعد الاول: الولاء العاطفي

 :تحليلها متقيس الولاء العاطفي ثم يت رض النتائج الخاصة بالعبارات التيسيتم ع
 اولا: عرض النتائج

 ."الولاء العاطفي"المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد  قيم :(17-2)الجدول 
المتوسط  الولاء العاطفي الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

مستوى  الترتيب
 الاجابة

تي سعيدا جدا بقضاء ما تبقى من مسير  كونسأ 1
 لمهنية في مؤسسة سونلغازا

 مرتفع 7 0.77 2.38

المؤسسة جزء من ن مشاكل هذه شعر حقا بأأ 2
 سعى لحلهاأمشاكلي الشخصية و 

 مرتفع 3 0.67 2.48

 مرتفع 4 0.70 2.48 لى المؤسسةإ قوي بانتماءشعر أ 3
خرى كما أارتبط بمؤسسة  أننه من الصعب أعتقد أ 4

 انا مرتبط بهذه المؤسسة
 مرتفع 6 0.76 2.44

 مرتفع 5 0.73 2.44 عضاء مؤسسة سونلغازأعضو مهم من  نيباشعر أ 5
نجاح مؤسسة كبر لإأكبير لبذل جهدا   استعدادلدي  6

 سونلغاز
 مرتفع 1 0.55 2.76

تحدث عن المؤسسة ألفخر عندما شعر بالاعتزاز واأ 7
 خرينعمل فيها مع الأأ التي

 مرتفع 2 0.67 2.60

 مرتفع / 0.49 2.51 المتوسط العام لبعد الولاء العاطفي /
 spssوفقا لمخرجاتعداد الطالبتين إ من :المصدر

 ثانيا: تحليل النتائج
جاءت عد الولاء العاطفي ن قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لب( أ17-2نلاحظ من خلال الجدول )

لدي "همية هي عبارة أكثر العبارات أن أ، كما يبين الجدول (0.49ي )وانحراف معيار ( 2.51)بمتوسط حسابي بدرجة مرتفعة 
شعر بالاعتزاز والفخر أ"، ثم تليها عبارة ( 2.76 )بمتوسط حسابي "نجاح مؤسسة سونلغازكبر لإأاستعداد كبير لأبذل جهدا 

ن مشاكل شعر حقا بأأ"بعدها عبارة  تأتي ، ثم( 2.60)بمتوسط حسابي "خرينعمل فيها مع الأأ التيتحدث عن المؤسسة أعندما 
 نتماءباشعر أ"عبارة  بعدها مباشرة تأتي ، ثم( 2.48 )بمتوسط حسابي "سعى لحلهاأو هذه المؤسسة جزء من مشاكلي الشخصية 
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شعر باني أ"عبارة  ، ثم( 0.70 )كبر بقليل يقدر بأ، وبانحراف معياري (2.48) بنفس المتوسط الحسابي "لى المؤسسةإقوى 
ن ارتبط بمؤسسة أنه من الصعب أعتقد أ"، ثم بعدها عبارة ( 2.44 )بمتوسط حسابي "عضاء مؤسسة سونلغازأعضو مهم من 

 خير، وفي الأ( 0.76 )قليلا مما يقدر ب كبر، وبانحراف أ( 2.44 )بنفس المتوسط الحسابي" خرى كما انا مرتبط بهذه المؤسسةأ
خر عبارة ا، وهي ( 2.38 )بمتوسط حسابي "تبقى من مسيرتي المهنية في مؤسسة سونلغاز سعيد جدا بقضاء ما سأكون"عبارة 
 قل متوسط مقارنة بالمتوسطات السابقة.وبأ

يعتبر و  ،ن يهتم بهاأيجب لذا  هانشغالاتهي  اانشغالاتهن أنه جزء من هذه المؤسسة و ن العامل يشعر بأأهذا يعى 
في المؤسسة  العمالن أوحرصه على حل مشاكلها التي يعتبرها من مشاكله الشخصية و  بيته الثاني وارتياحه بالعمل فيها المؤسسة

 فتخارهماو ويظهر هذا من خلال الاستعداد الكبير للعمل داخل المؤسسة  ،يعملون بها التييجابية حول المؤسسة إيحملون نظرة 
خرى، ويظهر هذا من خلال الدرجة المرتفعة من ألمؤسسة لا تعوضه مؤسسة ن انتمائهم القوي لأام الاخرين و مأديث عنها لحبا

 .العينةفراد أالموافقة من قبل 
 البعد الثاني: الولاء المستمر

 :تقيس الولاء المستمر ثم يتم تحليلها التيسيتم عرض النتائج الخاصة بالعبارات 
 اولا: عرض النتائج

 ."الولاء المستمر"قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد :(18-2الجدول )
الانحراف  المتوسط الحسابي الولاء المستمر الرقم

 المعياري
مستوى  الترتيب

 الاجابة
شعر بالخوف من ترك العمل في هذه المؤسسة أ 8

 لصعوبة الحصول على عمل اخر
 متوسط 2 0.82 2.34

سيكون صعبا بالنسبة لي ترك هذه المؤسسة في  9
 الوقت الحالي حتي لو رغبت في ذلك

 متوسط 3 0.81 2.30

سوف مؤسسة سونلغاز ترك العمل في قررت ذا إ 10
 .في حياتي اضطراباذلك  يسبب لي 

 متوسط 4 0.88 2.28

بقائي حاليا في مؤسسة سونلغاز يعكس مدى  11
 عمل بهأضرورة العمل بنفس القدر الذي 

 مرتفع 1 0.70 2.52

 مرتفع / 0.64 2.36 المتوسط العام لبعد الولاء المستمر /
 spssإعداد الطالبتان وفقا لمخرجات  من المصدر:

 ثانيا: تحليل النتائج
( 2.36)ن قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد الولاء المستمر بمتوسط حسابي أ (18-2)يبين الجدول

بقائي حاليا في مؤسسة سونلغاز يعكس مدى "همية هي عبارة أكثر ن العبارة الأ، كما يبين الجدول بأ(0.64) وانحراف معياري
شعر بالخوف أ"، ثم تليها عبارة (0.70)  ، وانحراف معياري(2.52) بمتوسط حسابي "عمل بهأضرورة العمل بنفس القدر الذي 

تليها  ، ثم(0.82) وانحراف معياري(2.34 ) بمتوسط حسابي "من ترك العمل في هذه المؤسسة لصعوبة الحصول على عمل اخر
وانحراف  (2.30)بمتوسط حسابي "سيكون صعبا بالنسبة لي ترك هذه المؤسسة في الوقت الحالي حتى لو رغبت في ذلك"عبارة 
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 "ذا قررت ترك العمل في مؤسسة سونلغاز سوف يسبب لي  ذلك اضطرابا في حياتي إ"بعدها عبارة  تأتي، ثم (0.81) معياري
 ضعف عبارة سائدة من بين العبارات السابقة.أ ، وهي( 0.88)وانحراف معياري(2.28)بمتوسط حسابي

وهذا ما  انها جزء منه ويرتبط بهأبأن العامل لديه انتماء وولاء قوي للمؤسسة التي يعمل بها كما يعتقد ويمكن تفسير هذا 
خر في مؤسسة أخرى لأن اصعب ويولد لديه خوف من إيجاد عمل  ءمقدار عمله شي وانخفاضيجعله يعتقد بأن تركه للعمل فيها 

 ذلك يسبب له مشاكل واضطرابات في حياته اليومية.   
 .عياريالبعد الثالث: الولاء الم

 :ثم يتم تحليلها المعياريتقيس الولاء  التيسيتم عرض النتائج الخاصة بالعبارات 
 اولا: عرض النتائج

 ."عياريالولاء الم"المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد  قيم:(19-2الجدول )
المتوسط  الولاء المعياري الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

مستوى  الترتيب
 الاجابة

لى إمن مؤسسة سونلغاز  نتقالأعتقد أن الا 12
 مؤسسة اخرى هو عمل غير اخلاقي

 متوسط 4 0.82 1.92

عمل أ لتزام والولاء للمؤسسة التيرة الإشعر بضرو أ 13
 بها

 مرتفع 2 0.56 2.62

خلاقي يدفعني للاستمرار في عملي أشعر بالتزام أ 14
 الحالي

 مرتفع 1 0.60 2.72

 مرتفع 3 0.76 2.48 بقى مخلصا لمؤسسة واحدةأن أتعلمت دائما  15
 مرتفع / 0.49 2.43 المتوسط العام لبعد الولاء المعياري /

 spssعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات إ من :المصدر
 ثانيا: تحليل النتائج

بمستوى مرتفع ويتضح ذلك من خلال جاء  ن الولاء المعياري السائد في المؤسسة محل الدراسة( أ19-2يبين الجدول )
همية أن أكثر العبارات أالجدول نفس ، كما نلاحظ من خلال (0.49) وانحرافها المعياري( 2.43)متوسطها الحسابي الذي بلغ 

، تليها ( 0.60) وانحراف معياري ( 2.72)بمتوسط حسابي "خلاقي يدفعني للاستمرار في عملي الحاليأشعر بالتزام أ"هي عبارة 
 ، ثم( 0.56 )وانحراف معياري ( 2.62)بمتوسط حسابي  "عمل بهاأ التيلتزام والولاء للمؤسسة اشعر بضرورة الإ"بعد ذلك عبارة 

 تأتيخير ، وفي الأ( 0,76 )وانحراف معياري( 2.48 )حسابي بمتوسط" بقى مخلصا لمؤسسة واحدةتعلمت دائما أن أ"تليها عبارة 
وانحراف ( 1.92 )بمتوسط حسابي "خلاقيأخرى هو عمل غير لى مؤسسة أإقال من مؤسسة سونلغاز نتن الإأعتقد أ"عبارة 
 متوسطات هذا البعد.ضعف متوسط من بين أوهي ،( 0.82 )معياري

والتمسك  للاستمراريربطهم بعملهم الحالي وذلك ما يجعلهم يميلون أخلاقي لديهم دافع  في المؤسسة هذا أن العمال ويمكن تفسير
خلاص والولاء للمؤسسة وأن تركه لها أو انتقاله لمؤسسة أخرى قد ينعكس سلبا على افظة عليه كما يشعر العامل بضرورة الإبه والمح

 أخلاقه. 
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  الولاء التنظيمي لأبعادافراد العينة  لإجاباتقيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 
عينننننننننة  لأفنننننننرادمختلنننننننف النتننننننننائج الخاصنننننننة بالقننننننننيم منننننننن متوسنننننننطات حسننننننننابية وانحرافنننننننات معياريننننننننة فيمنننننننا يلنننننننني  عرضسنننننننن

 من خلال الجدول التالي ومن ثم تحليلها: الولاء التنظيمي لأبعادالدراسة 
 اولا: عرض النتائج

 ."الولاء التنظيمي"قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد (:20-2الجدول )
الانحراف  المتوسط الحسابي بعاد الولاء التنظيميأ الرقم

 المعياري
مستوى  الترتيب

 ةالاجاب
 مرتفع 1 0.49 2.51 الولاء العاطفي 1
 مرتفع 3 0.64 2.36 الولاء المستمر 2
 مرتفع 2 0.49 2.43 الولاء المعياري 3
 مرتفع / 0.45 2.43 الولاء التنظيمي لأبعادالمتوسط العام  /

 spssعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات إ من المصدر:
 ثانيا: تحليل النتائج

ورقلة، تسود -مؤسسة سونلغاز فيللعاملين  درجة الولاء التنظيمين إفأعلاه يوضحها الجدول  بناءا على النتائج التي
كل نأ، و وهذا جيد ومقبول(، 0.45بلغ ) بانحراف معياري( و 2.43الذي بلغ ) سابيالحسط كده المتو هذا ما سيؤ  ة،مرتفع درجةب
، وهذا يدل على وجود نظرة ( 2.51 )بمتوسط الولاء العاطفيعد متوسط حسابي لبعلى أبعاد جاءت بمستوى مرتفع وكان الأ
 يثبت صحة الفرضية الثانية  وهذا ماالتنظيمي من طرف العاملين، للولاء  عالن هناك وعي وفهم أيجابية حول الولاء التنظيمي و إ

 ."ورقلة-سونلغازؤسسة مولاء التنظيمي لدى العاملين في د مستوى مرتفع من اليوج" التي تنص على :
  بين القيادة الاخلاقية والولاء التنظيمي لدى العامليندلالة احصائية  وثر ذأيوجد " : الثالثة بالفرضيةالنتائج المتعلقة 

 ." ورقلة–في مؤسسة سونلغاز 
سيتم عرض نتائج مصفوفة معاملات الارتباط بين جميع متغيرات الدراسة  العلاقة الارتباطية بين جميع المتغيرات: -1

 والجدول التالي يوضح ذلك:
 ولا: عرض النتائجا

 .(: يوضح العلاقة الارتباطية بين جميع المتغيرات21-2الجدول )
Spearmans rho                                                       

الصفات أولا:         القيادة الأخلاقية
 الشخصية للمدير

ثانيا: الصفات 
 الإدراية للمدير 

 ثالثا: العلاقات 
 نسانيةالإ

رابعا: العمل 
 بروح الفريق

 المتغير المستقل 
 القيادة الأخلاقية

 الولاء 
 التنظيمي

 0.749 0.750 0.708 0.643 0.635 معامل الارتباط

 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 مستوى الدلالة



 ورقلة-القيادة الاخلاقية في تعزيز الولاء التنظيمي في مؤسسة سونلغازالفصل الثاني:               الدراسة الميدانية لأثر 

 

42 

 

 50        50        50       50       50         المجموع

 spssعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتإ من :المصدر
 ثانيا: تحليل النتائج

 من خلال الجدول نلاحظ ما يلي:
بين المتغير المستقل الصفات الشخصية للمدير والمتغير  رتباط: بلغت قيمة معامل الإالصفات الشخصية للمدير -1

ذ بلغت إ،(0.05حصائيا عند مستوى الدلالة )إ ( وكان هذا الارتباط دالr=0.635) التابع الولاء التنظيمي
بين الصفات الشخصية للمدير  احصائيإلى وجود علاقة دالة إوذلك يشير  ،Sig=0.000قيمة الدلالة المحسوبة 

 ؛التنظيمي والولاء
دارية للمدير والمتغير التابع رتباط بين المتغير المستقل الصفات الإ: بلغت قيمة معامل الإدارية للمديرالصفات الإ -2

حيث بلغت قيمة  (،0.05)حصائيا عند مستوى الدلالة إ وكان هذا الارتباط دال r=0.643الولاء التنظيمي 
دارية للمدير والولاء لإبين الصفات ا اوجود علاقة دالة احصائي لىإيشير  وذلك ما Sig=0.000الدلالة المحسوبة 

 التنظيمي؛
: بلغت قيمة معامل الارتباط بين المتغير المستقل العلاقات الانسانية والمتغير التابع الولاء العلاقات الانسانية -3

بلغت قيمة الدلالة حيث (،0.05) وكان هذا الارتباط دال احصائيا عند مستوى الدلالة  r=0.708التنظيمي 
 ؛نسانية والولاء التنظيميبين العلاقات الإ احصائيإلى وجود علاقة دالة إ ذلك يشير و  Sig=0.000المحسوبة 

: بلغت قيمة معامل الارتباط بين المتغير المستقل العمل بروح الفريق والمتغير التابع الولاء العمل بروح الفريق -4
حيث بلغت قيمة الدلالة (، 0.05)حصائيا عند مستوى دلالة إ وكان هذا الارتباط دال r=0.750التنظيمي 
 ؛بين العمل بروح الفريق والولاء التنظيمي الى وجود علاقة دالة احصائيإما يشير  هذاو  ،Sig=0.000المحسوبة 

خلاقية والمتغير التابع المستقل القيادة الأ: بلغت قيمة معامل الارتباط بين المتغير المتغير المستقل القيادة الاخلاقية -5
حيث بلغت (، 0.05)دال احصائيا عند مستوى الدلالة و  قوي وكان هذا الارتباط  r=0.749الولاء التنظيمي 

بين القيادة  ةحصائيإوذات دلالة  قوية لى وجود علاقةإيشير  ما، وهذا Sig=0.000قيمة الدلالة المحسوبة 
 والولاء التنظيمي. مجتمعة بأبعادهاخلاقية الأ
والولاء التنظيمي،  بأبعادهاخلاقية بين القيادة الأقوية وذات دلالة إحصائية  رتباطإالنتائج وجود علاقة  بينت

، ىخر الأ بالأبعاد مقارنة 0.05عند مستوى الدلالة   r=0.750قوى علاقة مع العمل بروح الفريق حيث بلغت قيمة أوكانت 
خلاقية ن القيادة الأأوهذا ما يعتبر دليلا قاطع على   %74.9خلاقية والولاء التنظيمي تقدر بنسبة القيادة الأوكانت العلاقة بين 

 .مهمة جدا ولها دور كبير في تكوين الولاء التنظيمي لدى العاملين في المؤسسة محل الدراسة
 :القيادة الاخلاقية والمتغير التابع الولاء التنظيميتحليل الانحدار لاختبار العلاقة الارتباطية بين المتغير المستقل  -2

عند مستوى الدلالة  Entyالمربعات الصغرى طريقة يمكن اختبار ذلك من خلال تحليل الانحدار الخطي باستخدام 
الارتباط الخطي بين الجدول الموالي يوضح المتغير التابع الولاء التنظيمي و القيادة الاخلاقية و  حيث المتغير المستقل (،0.05)

 المتغيرين.
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 اولا: عرض النتائج
والمتغير التابع  "القيادة الاخلاقية"(: يوضح نتائج تحليل الانحدار لاختبار العلاقة بين المتغير المستقل 22-2ول )دالج            

 "التنظيمي. الولاء"
مجموع  المصدر

 المربعات
درجات 

 الحرية
متوسط 
 المربعات

مستوى 
 الدلالة 

معامل 
 التحديد 

  (R2) 

معامل 
 الإرتباط

 ( (R 

 
Constant 

 0.718 0.749  0.561 0.000 5.741 1      5.741  الانحدار
  48    4.484  الخطأ
  49     10.225  المجموع

 .spssعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتإ من :المصدر
 ثانيا: تحليل النتائج

ن أ( 22-2وكانت نتائج تحليل التباين كما وضحها الجدول ) ،تحليل الانحدار الخطي بإجراءعلاه أمن خلال الجدول  قمنا
 :تنص على التية يؤكد قبول الفرضي وهذا ما ،0.05قل من مستوى الدلالة أوهي  0.000تساوي  Sigمستوى دلالة قيمة 

، ويعزز هذا قيمة "ورقلة-نظيمي للعاملين في مؤسسة سونلغازالولاء التو خلاقية حصائية بين القيادة الأإ ةثر ذو دلالأوجود  "
 لنموذج فقد بلغتلما القوة التفسيرية أشارته موجبة، إن معامل الارتباط لأوقوية والعلاقة طردية  ( R=0.749 )معامل الارتباط

( 0.561= R2) المتغير التابع الولاء التنظيمي من %56.1مقداره  تفسر ماخلاقية بعاد المتغير المستقل القيادة الأأن أما يعى
 والباقي يرجع لعوامل اخرى.

وزيادة في الولاء التنظيمي ويفسر ما مقداره  رتفاعالى إن الزيادة في التركيز على القيادة الاخلاقية تؤدي أيضا أكما يعى 
 على قيمة معامل التحديد. عتماداامن التباين في المتغير )الولاء التنظيمي(  56,1%

بالمتغير التابع الولاء  Xخلاقية وبالتالي يمكن كتابة معادلة الانحدار التي تعبر عن علاقة المتغير المستقل القيادة الأ
 :تيكالآYالتنظيمي 

Y= a+bX 
Y=0.718+0.706X 

 
 :حيث

X: خلاقية(المتغير المستقل )القيادة الأ 
Y التنظيمي(: المتغير التابع )الولاء 

 تباين خط الانحدار -3
تنص  التييوضح الجدول الموالي تحليل تباين خط الانحدار حيث يدرس مدى ملائمة خط الانحدار المعطيات وفرضيته الصفرية 

 :ن خط الانحدار لا يلائم المعطيات المقدمةأعلى 
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 اولا: عرض النتائج
 .ANOVAيوضح تحليل تباين خط الانحدار  :(23-2الجدول )

ANOVAb 

Modèle 
Somme des 

carrés Ddl 
Moyenne des 

carrés D Sig. 
1 Régression 5.741 1 5.741 61.463 .000a 

Résidu 4.484 48 .093   
Total 10.225 49    

a. Valeursprédites : (constantes), المستقل المتغير  الأخلاقية القيادة 
b. Variable dépendante : التنظيمي الولاء التابع المتغير 
 

 ثانيا: تحليل النتائج
 ؛10.225، مجموع مربعات الكلي يساوي4.484مربعات البواقي ، ومجموع5.741مجموع مربعات الانحدار يساوي  -
 ؛48ودرجة البواقي 1درجة حرية الانحدار هو  -
 ؛0.093، ومتوسط مربعات البواقي هو 5.741 متوسط مربعات الانحدار هو  -
 ؛61.463المحسوبة هي Dالقيمة الاحصائية لاختبار فيشر قيمة  -
فنرفضها، وبتالي خط الانحدار يلائم  0.05قل من مستوى الدلالة الفرضية الصفرية أ 0.000مستوى الدلالة الاختبار  -

 .تالي يوضح ذلكالمعطيات والشكل ال
 ر.   الانحدا مدى ملائمة خط :(8-2الشكل )                                
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 حسب الرسم لا توجد مشكلة فالنتائج تتوزع وفقا للتوزيع الطبيعي.
 تحليل البيانات باستخدام تحليل الانحدار المتعدد التدريجي

بعاد القيادة أهميته بالنسبة للمتغير التابع، ولتحديد ترتيب دخول أكل بعد و   تأثيرالهدف من هذا التحليل هو معرفة 
خلاقية على الأ بعاد القيادةأثر كل بعد من أبعاد المستبعدة منها، وكذلك لمعرفة معادلة خط الانحدار ومعرفة الألى إخلاقية الأ

 الولاء التنظيمي.
 لدراسة  تحليل النتائج لدينا نموذجمن  -1

من خلال  (التنظيميالولاء )خلاقية مع المتغير التابع سنحاول في هذا النموذج توضيح علاقة المتغير المستقل القيادة الأ
 حصائيا.إدال وهو  (العمل بروح الفريق )بعاد المتغير المستقل أبعد واحد فقط من 

 يوضح المتغير المتبقي في نموذج الدراسة المواليفالجدول 
 اولا: عرض النتائج

 
 .المتغير المتبقي في نموذج الدراسة :(24-2الجدول )                            

Variables introduites/suppriméesa 

Modèle 
Variables 

introduites 
Variables 

supprimées Méthode 
البعد الرابع: العمل بروح  1

 الفريق
. Pas à pas (critère 

: Probabilité de 
F pour 

introduire <= 
.050, 

Probabilité de F 
pour éliminer 

>= .100). 
a. Variable dépendante : التنظيمي الولاء التابع المتغير 

 
 .spssمن اعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات  :المصدر                       

 ثانيا: تحليل النتائج
 "بعد العمل بروح الفريق"ن المتغير المستقل المتبقي في نموذج الدراسة هو أ (24-2) نلاحظ من خلال الجدول اعلاه

للمتغير المستقل المتبقي )العمل بروح الفريق( والمتغير التابع )الولاء التنظيمي( لنموذج  معامل الارتباط الخطي -2
 الدراسة.
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 عرض النتائجاولا: 
 .معامل الارتباط الخطي للمتغير المستقل المتبقي والمتغير التابع لنموذج الدراسة:(25-2الجدول )                             

Récapitulatif des modèlesb 

Modèl
e R R-deux 

R-
deuxajusté 

Erreur 
standard de 
l'estimation 

1 .750a .562 .553 .30545 
a. Valeursprédites : (constantes), الفريق بروح العمل :الرابع البعد 
b. Variable dépendante : التنظيمي الولاء التابع المتغير 
 

 .spssعداد الطالبتان وفقا لمخرجات إ من :المصدر                              
 

 ثانيا: تحليل النتائج
لى خروج ثلاث متغيرات إدى أستخدام طريقة الانحدار الخطي المتعدد التدريجي إن أعلاه أنلاحظ من خلال الجدول 

نسانية( والاحتفاظ بمتغير مستقل من القيادة دارية للمدير، العلاقات الإمستقلة ) الصفات الشخصية للمدير، الصفات الإ
المستقل )العمل بروح الفريق( والمتغير التابع )الولاء المتغير ذ بلغ معامل الارتباط الخطي بين إ،)العمل بروح الفريق(الاخلاقية 

الولاء التنظيمي تحدث في متغير  التيمن المتغيرات %56.2ن أبينهما، حيث  قوي رتباطإوهو دليل %75.0التنظيمي(بنسبة 
 خرى.أترجع لعوامل  % 43.8بروح الفريق( والنسبة المتبقية  لى )العملإتعود 

 Stepwiseتحليل تباين خط الانحدار بطريقة  -3
 اولا: عرض النتائج

 
 .Stepwise(: خط الانحدار بطريقة26-2الجدول )                                

ANOVAb 

Modèle 
Somme des 

carrés Ddl 
Moyenne des 

carrés D Sig. 
1 Régression 5.747 1 5.747 61.598 .000a 

Résidu 4.478 48 .093   
Total 10.225 49    

a. Valeursprédites : (constantes), الفريق بروح العمل :الرابع البعد 
b. Variable dépendante : التنظيمي الولاء التابع المتغير 
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  spssإعداد الطالبتان وفقا لمخرجات  : منالمصدر
 ثانيا: تحليل النتائج

 ؛10.225ومجموع المربعات الكلي يساوي  4.478ومجموع مربعات البواقي  5.747مجموع مربعات الانحدار يساوي  -
 ؛48ودرجة البواقي  1درجة حرية الانحدار هي  -
فترفضها وبالتالي خط الانحدار يلائم  0.05الصفرية مستوى دلالة الفرضية قل من أ 0.000متوسط دلالة الاختبار  -

 المعطيات؛
لبعد العمل بروح الفريق  R-deuxن معامل الارتباط أ (26-2،25-2وهنا يمكن استنتاج من الجدولين السابقين رقم )

وهذا Ddi =1وعند درجة حرية  sig=0.000عند مستوى الدلالة  61.598قد بلغت   Dن قيمةأو  0.562يقدر ب 
ن بعد العمل بروح الفريق  قد فسر من التباين في المتغير التابع أوهذا ما يعى )> 0.05a(يؤكد معنوية الانحدار عند مستوى 

 .%56.2الولاء التنظيمي بمقدار 
 Stepwiseمعاملات خط الانحدار بطريقة  -4
نعرض النتائج الخاصة بدرجة معاملات خط الانحدار فالجدول التالي يوضح قيم معاملات خط الانحدار بطريقة  سوف

Stepwise: 
 اولا: عرض النتائج

 .معاملات خط الانحدار: (27-2الجدول)                                     
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 
standardizes 

Coefficients 
standardisés 

T Sig. A 
Erreur 

standard Bêta 
1 (Constante) .958 .193  4.956 .000 

البعد الرابع: العمل بروح 
 الفريق

.602 .077 .750 7.848 .000 

a. Variable dépendante : التنظيمي الولاء التابع المتغير spssالمصدر: من إعداد الطالبتين وفقا لمخرجات 
 

 
 النتائج تحليل ثانيا:

همية المتغير المستقل في المساهمة في النموذج الرياضي الذي ألتحديد مدى  وتحليل الانحدار المتعدد التدريجي بإجراءقمنا 
القيادة دخول المتغيرات المستقلة ( 24-2)ويتضح من خلال الجدول  "خلاقية في تعزيز الولاء التنظيميثر القيادة الأأ"يمثل 

من التباين في المتغير التابع الولاء  %56.2مقداره  الاخلاقية في معادلة الانحدار، فدخل بعد العمل بروح الفريق فقط وفسر ما
لبعد العمل بروح الفريق   Betaن قيمة أو  0.05مستوى الدلالة المحسوبة و  R2على قيمة معامل التحديد  اعتماداالتنظيمي 
كبر معامل وبالتالي أ  t=7.848كبر قيمة احصائية أثل فهو يم 0.05احصائية عند مستوى الدلالة ي ذات دلالة أ 0.750
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، وقد تم استبعاد كل من متغير الصفات الشخصية للمدير والصفات الادارية للمدير والعلاقات 0.750رتباط يقدر ب إ
كبر من مستوى أوهو  0.229حيث كان مستوى الدلالة للصفات الشخصية للمدير يساوي  ،نسانية من النموذج النهائيالإ

دارية للمدير كما كان مستوى الدلالة لبعد الصفات الإ  ،0.05عند مستوى ي لم تكن ذات دلالة احصائية أ 0.05الدلالة 
نسانية يساوي الإ لبعد العلاقات بلغ مستوى الدلالة، و 0.05ي لم تكن ذات دلالة احصائية عند مستوى أ 0.327يساوي 
 .0.05 الدلالة ي لم تكن ذات دلالة احصائية عند مستوىأ 0.05كبر كذلك من مستوى الدلالة أوهو  0.149

 التالية :ومنه يمكن تحديد خط الانحدار بالنسبة لبعد العمل بروح الفريق وفقا للمعادلة  
a+ bX=Y 

 :    الانحدار على الشكل الموالي ومنه تصبح معادلة خط
Y= 0.958+0.602X 

Yثل المتغير التابع الولاء التنظيمي: يم 
Xثل المتغير المستقل العمل بروح الفريق: يم 
بعاد المؤثرة على هم الأأن أ، ومنه نستنتج 0.05قل من أ لأنهان القيمة مقبولة لبعد العمل بروح الفريق أنجد  Sigما بالنسبة لقيم أ

 )العمل بروح الفريق(. زيادة الولاء التنظيمي هي
 :النتائج المتعلقة بالفرضية الرابعة 

تعزى للمتغيرات الشخصية) الجنس، ورقلة -في مؤسسة سونلغازالولاء التنظيمي  فروق ذات دلالة احصائية حول لا توجد" 
 ."(مية الوظيفة، المركز الوظيفيالخبرة، دائالعمر، المؤهل العلمي، 

جابتين، وكذا إفي حالة المتغير يحتمل على  Teste (Tهذه الفرضية تقوم الباحثتان بتطبيق اختبار) ولاختبار
 .جابتينإكثر من أ حالة المتغير يحتمل في ANOVAاختبار

بع والمتغيرات ساس بيان العلاقة بين المتغير التاأختبار على يقوم هذا الإ:  Teste(Tمتغير الجنس والديمومة) -1
 دف منه بيان هل العلاقة بين كل من الجنس والديمومة والمتغير التابع )الولاءالهلا على اجابتين، و إمل الشخصية التي لا تح

 م لا.أ( ذات دلالة احصائية التنظيمي
 اولا: عرض النتائج:

 .لمتغير الجنس والديمومة Teste(Tيوضح اختبار ) :(28-2الجدول رقم )

 spssمن إعداد الطالبتان وفقا لمخرجات  : المصدر
 ثانيا: تحليل النتائج

نه لا توجد فروق ذات دلالة احصائية بين الولاء التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة تعزى لمتغير  أتوضح نتائج الجدول 
 ب لمتغيرومستوى الدلالة المحسو  0.59ن مستوى الدلالة المحسوب لمتغير الجنس هو أكل من الجنس والديمومة، حيث نجد 

 .في الدراسة مستوى الدلالة المعتمد 0.05كبر من أكلاهما و  0.132الديمومة هو 

 F T Sig المتغير الرقم
 0.59 1.161 3.733 الجنس 01
 0.132 0.672 2.354 الديمومة 02
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المتغيرات المستقلة على المتغير  تأثيرات لاختبارات( (One WayAnovAتحليل التباين الاحادي -2
 : التابع

( بين متوسطات نظرة العاملين تبعا 0.05على وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )تقوم هذه الفرضية 
 لمتغيرات الاخر المتبقية ) العمر، الخبرة، المؤهل العلمي، المركز الوظيفي( 
 حيث سيتم عرض نتائج تحليل التباين بين المتوسطات في الجدول التالي:

 عرض النتائج ولا:ا
 .ANOVAتحليل التباين الأحادي :(29-2الجدول )

 Samme des المتغير
carres 

Ddi Mayenn 
des carres 

F Sig 

 0.951 0.115 0.025 3 0.076 العمر
 0.324 0.201 0.247 4 0.986 ؤهل العلميالم

 0.574 0.562 0.119 2 0.239 الخبرة
 0.704 0.353 0.076 2 0.151 المركز الوظيفي

 spssإعداد الطالبتان وفقا لمخرجات  من المصدر:
 ثانيا: تحليل النتائج

ى فراد العينة، حيث كان مستو أجابات حصائية لإإنه لا توجد فروق ذات دلالة أعلاه أنلاحظ من خلال نتائج الجدول 
يدل  ( وهذا ما0.05كبر من مستوى الدلالة المعتمد )أ، الخبرة، المركز الوظيفي( الدلالة لكل من )العمر، المؤهل العلمي

 ."عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية في الولاء التنظيمي من المتغيرات الشخصية ": على
 

 المطلب الثاني: مناقشة النتائج
 :ليها في المطلب السابقإ سيتم في هذا المطلب مناقشة النتائج المتوصل

 ختبار صحة الفرضية الاولى:إ 
خلاقية سائدة بدرجة مرتفعة في مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز/ امتياز توزيع ورقلة، من أن هناك قيادة أثبتت الدراسة أ        

الصفات الشخصية للمدير بمتوسط  لى النحو التالي"خلاقية عبعاد القيادة الأأخلال حساب المتوسطات الحسابية لكل بعد من 
(، 2.41نسانية كانت بمتوسط حسابي )ما العلاقات الإأ(، 2.49) دارية للمدير بمتوسط حسابي(، والصفات الإ2.36حسابي )

 بدرجة مرتفعة. جاءت المتوسطات الحسابيةكل ن  أ(، وهذا يعى 2.45والعمل بروح الفريق بمتوسط حسابي )
القيادة ن هناك علاقة قوية بين سلوك أخلاقي و في تحديد السلوك الأBrewersن الدراسة الحالية تتفق مع دراسةأ ونلاحظ

 العوامل المؤثرة في طبيعة العمل.خلاقية والكفاءة الجماعية في العمل وتحديد الأ
 ".ورقلة-خلاقية في مؤسسة سونلغازالألقيادة ل لعاتطبيق مستوى وجود ": على تنص التيوهذا ما يؤكد صحة الفرضية الاولى 

 ختبار صحة الفرضية الثانية:إ 
العاملين في مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز/ امتياز توزيع ورقلة من خلال  لدىن هناك ولاء تنظيمي عال أثبتت الدراسة أ        

الولاء العاطفي بمتوسط " التاليكانت على النحو   والتيبعاد الولاء التنظيمي أاحتساب كل من المتوسطات الحسابية لكل بعد من 
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، وكانت "(2.43الولاء المعياري بمتوسط حسابي ) يأتي(، ثم 0.36(، ثم الولاء المستمر بمتوسط حسابي)2.51حسابي )
 المتوسطات تسود بدرجة مرتفعة عن نسبة الموافقة.

وى الولاء ستحمد ابراهيم ابوسن تتوافق مع الدراسة الحالية في معرفة مأمين السقاف و أن دراسة صفوان أونلاحظ 
 اد )العاطفي، المستمر، المعياري(.بعالتنظيمي وقياس درجة الولاء التنظيمي الثلاثي الأ

-يمي لدى العاملين في مؤسسة سونلغازوجود مستوى مرتفع للولاء التنظ ": تنص على التيوهذا يؤكد صحة الفرضية الثانية 
 "ورقلة. 
 ختبار صحة الفرضية الثالثة:إ 

 ،والولاء التنظيمي للعاملين في المؤسسة محل الدراسةخلاقية لأثر ذو دلالة احصائية بين القيادة اأ ن هناكأثبتت الدراسة أ          
خلاقية والولاء التنظيمي لدى العاملين عند مستوى لأومن خلال حساب الانحدار لاختبار العلاقة بين المتغير المستقل القيادة ا

ما أن اشارتها موجبة لأ وقويةوالعلاقة طردية  (R=0.749) ، حيث بلغت قيمةRوقيمة الارتباط  0.05و يساوى أقل أدلالة 
من % 56.1خلاقية تفسر مامقداره لأبعاد المتغير المستقل القيادة اأن أمما يعى (R2= 0.561) تالقوة التفسيرية فقد بلغ

 المتغير التابع الولاء التنظيمي والباقي يرجع لعوامل اخرى.
 الولاء التنظيميخلاقية و احصائية بين القيادة الألة ذو دلا أثروجود " على:يؤكد صحة الفرضية الثالثة والتي تنص  وهذا ما

 ." ورقلة-للعاملين في مؤسسة سونلغاز
تحليل الانحدار  باستخدامعادة التحليل الاحصائي ثيرا على المتغير التابع قمنا بإكثر تأبعاد المتغير المستقل الأأولتحديد  

 بعاد المتغير المستقل.أمن بين  اثير ر تأثالبعد الاك هو "العمل بروح الفريق" أن المتعدد التدريجي واتضح من خلاله
ويفسر ما لدى العاملين، لى ارتفاع وزيادة في تكوين الولاء التنظيمي إالقيادة الاخلاقية يؤدي على ن الزيادة في التركيز أو 

 Y=a+bX:  الانحدار عتمادا على قيمة معامل التحديد ومعادلة إمن التباين في المتغير الولاء التنظيمي % 56.1مقداره
 ، X0.706+0.718=Yل:المعادلة من الشكوتصبح 

 X0.602+0.958=Yتصبح على الشكل الموالي:المتعدد المتدرج ة الانحدار الخطي ما معادلأ
ومنه  المعتمد في الدراسة، مستوى الدلالة وهو(0.05)قل منأ لأنهاجميع القيم مقبولة  نأ نجدSig =0.000ما بالنسبة لقيم أ

لبعد خلاقية لأالقيادة ا لأبعاد تأثيرن هناك لعمل بروح الفريق، ويمكن القول بأبعاد المؤثرة في زيادة الولاء هي الأهم ان أأنستنتج 
 ة.العمل بروح الفريق على الولاء التنظيمي لدى العاملين في المؤسسة محل الدراس

 ختبار صحة الفرضية الرابعة:إ 
توجد  نه لاأثبتت الدراسة أو   (T-Testو ANOVAختبار) إالفرضية عن طريق استعمال تم اختبار صحة هذه 

خلاقية ومستوى الولاء التنظيمي لدى العاملين فراد عينة الدراسة حول مستوى القيادة الأأفي تصور حصائية إفروق ذات دلالة 
ن مستوى الدلالة المحسوب لمتغير الجنس هو أحيث نجد (، تعزى للمتغيرات الشخصية ) الجنس، العمر، المستوى التعليمي، الخبرة

 مستوى الدلالة المعتمد. 0.05كبر من أوهما  0.132ومستوى الدلالة المحسوب لمتغير الديمومة هو  0.59
كبر من مستوى الدلالة عليمي، الخبرة، المركز الوظيفي( أن مستوى الدلالة لكل من )العمر، المستوى التأيضا أكما نجد 

 لمتغيرات الشخصية.تعزى لالولاء التنظيمي  حولحصائية إيدل على عدم وجود فروق ذات دلالة  وهذا ما،(0.05تمد )المع
في مؤسسة الولاء التنظيمي ية حول حصائإد فروق ذات دلالة " لا يوج: ىعل تنص والتيصحة الفرضية الرابعة  يؤكدوهذا 

 ." مية الوظيفة، المركز الوظيفي( عمر، المؤهل العلمي، الخبرة، دائ)الجنس، التعزى للمتغيرات الشخصيةورقلة -سونلغاز
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 خلاصة الفصل:
خلاقية وأثرها على الولاء التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة، حيت تناولنا من لأواقع القيادة الى إتطرقنا في هذا الفصل 

دوات المستعملة في الدراسة أما في المبحث الثاني تم عرض لألى الطريقة واإخلال هذا الفصل مبحثين، في المبحث الاول تطرقنا فيه 
 ومناقشة نتائج الدراسة

ليه من معطيات ونتائج الدراسة الميدانية في مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز/ امتياز توزيع ورقلة، إتم التوصل  ومن خلال ما
تحليل استبيانات الدراسة بتفريغ هذه الاستمارات ( عامل، وتم 60ستخدام استبيان موزع على عينة عشوائية بسيطة قدرت ب)بإ
و نفي أثبات إلى إلى عرض النتائج وتحليلها وفي الاخير تم مناقشتها بغية الوصول إ(، ثم تطرقنا spssستخدام البرنامج الاحصائي )بإ

 يلي: لخصت فيما التيلفرضيات الدراسة 
 ؛ورقلة-مؤسسة سونلغازخلاقية في الأ القيادة لأبعاد عال نه يوجد تطبيقأاتضح  -
 ؛ورقلة-العاملين في مؤسسة سونلغاز مستوى مرتفع للولاء التنظيمي لدى نه يوجدأكما تبين  -
خلاقية والولاء التنظيمي لدى لأبين القيادة ا حصائيةإوذات دلالة  ن هناك علاقة ارتباط طردية وقويةأكذلك   بينت النتائج  -

 ؛ورقلة-العاملين في مؤسسة سونلغاز
عمر، الولاء التنظيمي تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس، ال حول إحصائيةروق ذات دلالة وجود فعدم كما بينت  -

 ورقلة.-ز الوظيفي( في مؤسسة سونلغازمية الوظيفة، المركالمؤهل العلمي، الخبرة، دائ
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 خاتمة:
لى تحقيق ذلك تعتمد التي وجدت من أجلها، وفي سبيلها إأهدافها المسطرة والرسالة لى تحقيق المؤسسات إتسعى معظم 

على العنصر البشري الذي أضحى أهم الموجودات التنظيمية بل أكثرها أهمية، حيث تشير الشواهد العملية إلى أن المؤسسات التي 
سهامات ذلك العنصر المهم تداؤب  الذي لم تكن لتبلغه لولا إستطاعت البقاء والتميز لمئات السنين إنما بلغت ذلك بفضل الا

دائم لإعطاء مواردها البشرية المكانة التي تستحقها من خلال السلوكيات التي تقوم  استعدادوالحرج، وهو ما جعل المؤسسات على 
قيادة أخلاقية قادرة على شعور الحب والولاء للمؤسسة في كل الظروف والأوقات، ولذلك ونظرا بها وعلى رأسها ضرورة توفير 

 ةلأهمية القيادة الأخلاقية ودورها الفعال في تحقيق وتعزيز الولاء التنظيمي للعاملين حاولنا  في هذه الدراسة الإجابة على الإشكالي
 "ورقلة.-للعاملين في مؤسسة سونلغاز تعزيز الولاء التنظيميخلاقية في ما مدى مساهمة القيادة الأ"التالية : 

وعليه قمنا ؤسسة محل الدراسة، خلاقية ومدى أثرها على الولاء التنظيمي في المحيث تبرز هذه الدراسة أبعاد القيادة الأ
خلاقية والولاء التنظيمي قيادة الألكل من ال فصل نظري حاولنا من خلاله الالمام بالأدبيات النظريةلى فصلين حيث إبتقسيم بحثنا 

 الميدانية الذي حاولنا منما الفصل الثاني فتمثل في الدراسة أوكذا بعض الدراسات السابقة التي تندرج تحت سياق هذا الموضوع، 
 حدى المؤسسات الاقتصادية الجزائرية وهي مؤسسة سونلغاز بولاية ورقلة.خلاله اسقاط الجانب النظري على إ

  الفرضيات:  الخاصة باختبارالنتائج 
 فيما يلي : اختبارهاربع فرضيات سيتم أليه من نتائج لهذا الموضوع قامت دراستنا على إمن خلال ما تم التوصل 

 الفرضية  الأولى : 
، حيث بلغ المتوسط الحسابي ورقلة-للقيادة الاخلاقية في مؤسسة سونلغاز نه يوجد مستوى تطبيق عالأأثبتت الدراسة 

دارية للمدير (، وكانت المتوسطات الحسابية لكل بعد على النحو التالي: )الصفات الإ2.43خلاقية بنسبة)للقيادة الأ العام
(، )الصفات 2.41نسانية بمتوسط قدره (، )العلاقات الإ2.45ق بمتوسط قدره (، )العمل بروح الفري2.49بمتوسط قدره 

وجود تطبيق عال لأبعاد القيادة : "الأولى التي تنص على  ت صحة الفرضيةوهذا ما يثب(، 2.36الشخصية للمدير بمتوسط قدره 
 ."ورقلة-الأخلاقية في مؤسسة سونلغاز

  :الفرضية الثانية 
ورقلة، حيث بلغ المتوسط -يوجد مستوى مرتفع للولاء التنظيمي لدى العاملين في مؤسسة سونلغاز الدراسة أنهأظهرت 

(، وكانت المتوسطات الحسابية لكل بعد على النحو التالي: )الولاء العاطفي بمتوسط قدره 2.43العام للولاء التنظيمي بنسبة )
الثانية  (، وهذا ما يثبت صحة هذه الفرضية2.36ستمر بمتوسط قدره (، )الولاء الم2.43(، )الولاء المعياري بمتوسط قدره 2.51

 ."وجود مستوى مرتفع للولاء التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة : "التي تنص على
 الفرضية الثالثة : 

 ، حيثورقلة-سونلغازخلاقية والولاء التنظيمي في مؤسسة أثبتت الدراسة أنه يوجدأثر ذو دلالة إحصائية بين القيادة الأ           
بعاد أمما يعني أن (،R2) 0.561فقد بلغت قيمتها (، أما القوة التفسيرية R) 0.749ط بلغت قيمة كل من معامل الارتبا

أما بالنسبة لقيم  ( من التباين في المتغير التابع )الولاء التنظيمي(،%56.1خلاقية( تفسر ما مقداره )المتغير المستقل )القيادة الأ
sig ( وهو مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة0.05نجد ان جميع القيم مقبولة لأنها أقل من ). 
وجد ، وهذا ما يثبت صحة هذه الفرضية الثالثة التي تنص على: " Y=0.718+0.706Xتصبح المعادلة من الشكل :  منه و 

 ."ورقلة-بين القيادة الأخلاقية والولاء التنظيمي لدى العاملين في مؤسسة سونلغاز أثر ذو دلالة إحصائية 
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 الفرضية الرابعة : 

ن مستوى الدلالة لكل  أتم التوصل إلىو  T-TestوANOVAاستخدام اختبار  تم اختبار هذه الفرضية من خلال          
(، وهذا 0.05) في الدراسة الوظيفة، المركز الوظيفي( أكبر من مستوى الدلالة المعتمد ميةلجنس، العمر، المؤهل العلمي، دائمن )ا

فروق ذات دلالة إحصائية حول الولاء التنظيمي في مؤسسة  عدم وجود : "الرابعة التي تنص على ما يثبت صحة هذه الفرضية
 ".مية الوظيفة، المركز الوظيفي(برة، دائالخورقلة تعزى للمتغيرات الشخصية)الجنس، العمر، المؤهل العلمي، -سونلغاز
 الدراسة  قتراحاتإ: 

 التالية:   الاقتراحاتمن خلال ما تم التوصل إليه من نتائج دراستنا، يمكن تقديم 
 ؛إهتمام الإدارة بتحسين ظروف العمل وتوفير مناخ إجتماعي وتنظيمي -
الصفات الشخصية والإدارية للمدير وذلك من خلال ضرورة تعزيز ورفع مستوى القيادة الأخلاقية، خاصة من ناحية  -

 في إتخاذ القرارات؛  لموضوعيةالتحلي باالإيفاء بالوعود التي يقطعها للعاملين والحرص على حسن المعاملة مع الاخرين و 
 ؛تشجيع العاملين على الإبداع والتجديد وخلق أفكار جديدة -
 تنجم عنهم؛ التيخطاء والتصرفات بالمسؤولية من قبل المدير والعمال في الا التحلي -
املين إلى التركيز على أهمية الراحة النفسية في التعامل مع الاخرين ومراعاة مشاعرهم وتقدير ظروفهم، فهذا ما يدفع بالع -

 بالعمل من خلال التسامح مع العمال ومراعاة لمشاعرهم وتقدير ظروفهم، وهذا ما يؤدي بالعامل إلى الإنجاز والتقدم والرضا
 ؤسسته.تمسكه بعمله وولائه لم

 
 فاق الدراسةأ 

لى النتائج السابقة للبحث، فتحت دراستنا افاق جديدة للدراسة والتي يمكن إالوصول وفي ختام هذه الدراسة وبعد 
 معالجتها مستقبلا لمواصلة البحث على سبيل المثال في المجالات التالية: 

 القيادة الاخلاقية في تعزيز الالتزام التنظيمي؛ أثر -
 الابداع التنظيمي؛ خلق دور القيادة الاخلاقية في  -
 العمل الجماعي؛ ةفي تحسين علاق القيادة الاخلاقيةدور  -
 ؛أثر القيادة الخادمة على الولاء التنظيمي -
 علاقة الثقافة التنظيمية بالولاء التنظيمي. -
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 صيغتها النهائية. استبانة الدراسة في:01الملحق                                    
 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
  جامعة قاصدي مرباح ورقلة  

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير
 علوم التسيير قسم

 إدارة الموارد البشريةالتخصص: 
 

 استمارة الاستبيان
 تحية طيبة وبعد:الأخ الكريم الأخت الكريمة 

وذلك كجزء من  ،أثر القيادة الأخلاقية في تعزيز الولاء التنظيميعلى  التعرف إلى يهدف هذا الاستبيان
 إدارة الموارد البشرية.متطلبات نيل شهادة الماستر تخصص 

الحرص الشديد  تانلذا نأمل منكم الإجابة عن العبارات الواردة بصدق وبصراحة وموضوعية، وتؤكد لكم الباحث
 أنها لن تستخدم إلا لغرض البحث العلمي فقط.على سرية البيانات المقدمة و 
( في خانة الإجابة التي ترونها صحيحة من وجهة نظركم، ونشكركم على حسن  ×نرجو منكم وضع علامة ) 

 تعاملكم وتخصيص جزء من وقتكم.
 

 مبروكي إكرام-نزلي سامية  تان:الباحث
 nezli.samia@gmail.com: البريد الالكتروني

 الشخصية:أولا: البيانات 
 نثىأ                            ذكر :الجنس .1
 سنة 35لىإ 25من                  سنة      25قل من أ:  العمر .2

 سنة 45أكثر من                    سنة           45لى إ 36من 
        ماستر                     ليسانس            ثانوي                 قل من ثانويأ :العلميالمؤهل  .3

  دراسات عليا                  
 سنوات10من  أكثر                  سنوات 10 لىإ05نم                   واتسن05من أقل الخبرة: .4
 موظف متعاقد موظف دائم                         :مية الوظيفةدائ .5
 اطارات                  اعوان تنفيذ                 اعوان تحكم              :المركز الوظيفي .6
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 الدراسة بمحاور المتعلقة الأسئلة: ثانيا
 الأخلاقيةالمحور الأول: القيادة 

 
 موافق محايد موافقغير  الصفات الشخصية للمدير الرقم

    يتحلى المدير بالصدق في التعامل مع العاملين. 1

    بالنزاهة والأمانة تجاه العاملين.المدير  يتحلى 2

    يتحمل المدير المسؤولية اتجاه أخطائه. 3

    يفي المدير بالوعود التي يقطعها للعاملين. 4

    يتميز المدير بحسن المعاملة مع الاخرين. 5

    يتسم المدير بالحزم في قراراته. 6

 
 موافق محايد موافقغير  الصفات الإدارية للمدير الرقم

    يعمل المدير بجد لتحقيق رؤية المؤسسة وأهدافها. 7

    يلتزم المدير بتطبيق القوانين والتشريعات المعمول بها. 8

    المدير العمال على الإبداع والتجديد. يشجع 9

    يشارك المدير العمال في صناعة واتخاذ القرارات. 10

    وموضوعية.يتخذ المدير القرارات بعقلانية  11

    المدير تسهيلات للعمال لأداء المهام المطلوبة منهم. يقدم 12

    يشارك المدير العاملين في حل المشكلات التي تحدث في مجال العمل. 13  
 
 موافق محايد موافقغير  الإنسانيةالعلاقات  الرقم
    يتعامل المدير مع العمال بتواضع واحترام. 14
    المدير ظروف العمال ويراعي حاجاتهم ومشاعرهم. يقدر 15
    يشارك المدير العمال في مناسباتهم الإجتماعية. 16
    يتسامح المدير مع العمال قدر الإمكان. 17



 

 

63 

 

    يجعل المدير العامل يشعر بالإرتياح في مكان عمله. 18

    جتماعية.يساعد المدير في تحسين الأداء من خلال الاعتماد على العلاقات الإ 19

 
 موافق يدمحا موافقغير  العمل بروح الفريق البعد الرابع: الرقم
    يعزز المدير ثقة العمال بمديرهم وزملائهم. 20

    ينسب المدير النجاح والتفوق لجميع العمال. 21
    الأدوار. للعمال أهمية تكاملالمدير وضح ي 22
    يوفر المدير المناخ المناسب للتواصل وتنسيق العمل بين العمال. 23
    ينمي المدير روح المسؤولية والالتزام لدى العمال. 24
    ينمي المدير مهارة صناعة القرارات الجماعية بين العمال. 25
 

 المحور الثاني: الولاء التنظيمي
 موافق محايد موافقغير  العاطفي الولاء لرقما
    سأكون سعيدا جدا بقضاء ما تبقى من مسيرتي لمهنية في مؤسسة سونلغاز. 1
    أشعر حقا بان مشاكل هذه المؤسسة جزء من مشاكلي الشخصية وأسعى لحلها. 2
    أشعر بإنتماء قوي إلى مؤسسة سونلغاز. 3
    بمؤسسة أخرى كما انا مرتبط بهذه المؤسسة.أعتقد أنه من الصعب أن أرتبط  4
    أشعر بأني عضو مهم من أعضاء مؤسسة سونلغاز. 5
    لدي إستعداد كبير لأبذل جهدا أكبر لإنجاح مؤسسة سونلغاز. 6
    أشعر بالإعتزاز والفخر عندما أتحدث عن المؤسسة التي اعمل فيها مع الاخرين. 7
 
 موافق محايد موافقغير  الولاء المستمر  الرقم
    .شعر بالخوف من ترك العمل في هذه المؤسسة لصعوبة الحصول على عمل اخرأ 8
    .سيكون صعبا بالنسبة لي ترك هذه المؤسسة في الوقت الحالي حتى لو رغبت في ذلك 9

    .في حياتي اضطراباذلك سوف يسبب لي سونلغاز ؤسسة م العمل في ترك قررت إذا 10
   أعمل يعكس مدى ضرورة العمل بنفس القدر الذي سونلغاز، ائي حاليا في مؤسسة بق 11
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 به.
 
 موافق محايد موافقغير  الولاء المعياري الرقم

    أن الانتقال من مؤسسة سونلغاز إلى مؤسسة أخرى هو عمل غير أخلاقي. عتقدأ 12
    أشعر بضرورة الالتزام والولاء للمؤسسة التي اعمل بها. 13
    أشعر بالتزام أخلاقي يدفعني للاستمرار في عملي الحالي. 14
    تعلمت دائما أن أبقى مخلصا لمؤسسة واحدة. 15
 

 : قائمة الأساتذة المحمين02الملحق 
 جهة العمل الإسم الرقم
والعلوم التجارية وعلوم التسيير جامعة  كلية العلوم الإقتصادية بن شويحة بشير 01

 قاصدي مرباح ورقلة
كلية العلوم الإقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير جامعة  بوخلخال عبد الرحيم 02

 قاصدي مرباح ورقلة
كلية العلوم الإقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير جامعة  مناصرية رشيد 03

 قاصدي مرباح ورقلة
كلية العلوم الإقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير جامعة  يوسف أسماء  04

 قاصدي مرباح ورقلة
كلية العلوم الإقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير جامعة  رجم خالد 05

 قاصدي مرباح ورقلة
 

 .spssالإحصائي نتائج تحليل :03الملحق 
 

 نبخمعاماتساقالفاكرو

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombred'éléme

nts 

.957 40 

 

 والانحرافات الحسابي المتوسط هي الأساليب وهذه خصائصها، وإظهار الدراسة عينة لوصف وذلك  الوصفي الإحصاء مقاييس
تنازليا متغير كل عبارات وترتيب الدراسة أسئلة عن للإجابة المعيارية
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 الجنس

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentagevali

de 

Pourcentagecu

mulé 

Valide 1.00 38 76.0 76.0 76.0 

2.00 12 24.0 24.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 العمر

 

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentagevali

de 

Pourcentagecu

mulé 

Valide 1.00 3 6.0 6.0 6.0 

2.00 18 36.0 36.0 42.0 

3.00 18 36.0 36.0 78.0 

4.00 11 22.0 22.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 المؤهل

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentagevali

de 

Pourcentagecu

mulé 

Valide 1.00 5 10.0 10.0 10.0 

2.00 22 44.0 44.0 54.0 

3.00 11 22.0 22.0 76.0 

4.00 11 22.0 22.0 98.0 

5.00 1 2.0 2.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 خبرة

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentagevali

de 

Pourcentagecu

mulé 

Valide 1.00 9 18.0 18.0 18.0 

2.00 19 38.0 38.0 56.0 

3.00 22 44.0 44.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 ديمومة

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentagevali

de 

Pourcentagecu

mulé 

Valide 1.00 42 84.0 84.0 84.0 

2.00 8 16.0 16.0 100.0 

     

Total 50 100.0 100.0  
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 وظيفة

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentagevali

de 

Pourcentagecu

mulé 

Valide 1.00 12 24.0 24.0 24.0 

2.00 20 40.0 40.0 64.0 

3.00 18 36.0 36.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 

 
Statistiquesdescriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 67733. 2.4800 50 يتحلى المدير بالصدق في التعامل مع العاملين.
 70595. 2.4600 50 يتحلى المدير بالنزاهة والأمانة تجاه العاملين.

 74533. 2.3400 50 يتحمل المدير المسؤولية اتجاه اخطائه.
 78246. 2.2000 50 يفي المدير بالوعود التي يقطعها للعاملين.
 77618. 2.3600 50 يتميز المدير بحسن المعاملة مع الاخرين.

 78480. 2.4200 50 يتسم المدير بالحزم في قراراته.
 63888. 2.6000 50 يعمل المدير بجد لتحقيق رؤية المؤسسة وأهدافها.

 56460. 2.7400 50 المدير بتطبيق القوانين والتشريعات المعمول بها.يلتزم 
 74066. 2.3200 50 يشجع المدير العمال على الابداع والتجديد.

 75835. 2.4200 50 يشارك المدير العمال في صناعة واتخاذ القرارات.
 61445. 2.5000 50 يتخذ المدير القرارات بعقلانية وموضوعية.

 73095. 2.4200 50 المدير تسهيلات للعمال لأداء المهام المطلوبة منهم.يقدم 
 73512. 2.4800 50 يشارك المدير العاملين في حل المشكلات التي تحدث في مجال العمل.

 73540. 2.5000 50 يتعامل المدير مع العمال بتواضع واحترام.
 76265. 2.3000 50 يقدر المدير ظروف العمال ويراعي حاجاتهم ومشاعرهم.

 73095. 2.4200 50 يشارك المدير العمال في مناسباتهم الاجتماعية.
 73095. 2.4200 50 يتسامح المدير مع العمال قدر الإمكان.

 72955. 2.2800 50 يجعل المدير العامل يشعر بالارتياح في مكان عمله.
 67643. 2.5400 50 العلاقات الاجتماعية.يساعد المدير في تحسين الأداء من خلال الاعتماد على 

 76238. 2.4800 50 يعزز المدير ثقة العمال بمديرهم وزملائهم.

 73429. 2.4600 50 ينسب المدير النجاح والتفوق لجميع العمال.
 70247. 2.4200 50 يوضح المدير للعمال أهمية تكامل الأدوار.

 64650. 2.5200 50 العمل بين العمال. يوفر المدير المناخ المناسب للتواصل وتنسيق
 70682. 2.4800 50 ينمي المدير روح المسؤولية والالتزام لدى العمال.

 80534. 2.3800 50 ينمي المدير مهارة صناعة القرارات الجماعية بين العمال.
 77959. 2.3800 50 سأكون سعيدا جدا بقضاء ما تبقى من مسيرتي لمهنية في مؤسسة سونلغاز.

 67733. 2.4800 50 شعر حقا بان مشاكل هذه المؤسسة جزء من مشاكلي الشخصية وأسعى لحلها.أ
 70682. 2.4800 50 شعر بانتماء قوي الى مؤسسة سونلغاز.أ
 76024. 2.4400 50 عتقد انه من الصعب ان ارتبط بمؤسسة أخرى كما انا مرتبط بهذه المؤسسة.أ
 73290. 2.4400 50 مؤسسة سونلغاز.شعر باني عضو مهم من أعضاء أ

 55549. 2.7600 50 لدي استعداد كبير لأبذل جهدا أكبر لإنجاح مؤسسة سونلغاز.
 67006. 2.6000 50 عمل فيها مع الاخرين.أتحدث عن المؤسسة التي أشعر بالاعتزاز والفخر عندما أ
 82338. 2.3400 50 عمل اخر.شعر بالخوف من ترك العمل في هذه المؤسسة لصعوبة الحصول على أ

 81441. 2.3000 50 سيكون صعبا بالنسبة لي ترك هذه المؤسسة في الوقت الحالي حتى لو رغبت في ذلك.
 88156. 2.2800 50 .إذا قررت ترك العمل في مؤسسة سونلغاز سوف يسبب لي ذلك اضطرابا في حياتي

 70682. 2.5200 50 العمل بنفس القدر الذي اعمل به.بقائي حاليا في مؤسسة سونلغاز، يعكس مدى ضرورة 
 82906. 1.9200 50 عتقد ان الانتقال من مؤسسة سونلغاز الى مؤسسة أخرى هو عمل غير أخلاقي.أ
 56749. 2.6200 50 شعر بضرورة الالتزام والولاء للمؤسسة التي اعمل بها.أ
 60744. 2.7200 50 في عملي الحالي. ستمرارشعر بالتزام أخلاقي يدفعني للإأ

 76238. 2.4800 50 تعلمت دائما ان أبقى مخلصا لمؤسسة واحدة
 54060. 2.3600 50 الصفات الشخصية للمدير

 45198. 2.4971 50 الصفات الإدارية للمدير
 55350. 2.4100 50 العلاقات الإنسانية

 56925. 2.4567 50 البعد الرابع: العمل بروح الفريق
 48456. 2.4310 50 المتغير المستقل القيادة الأخلاقية  

 49326. 2.5114 50 الولاء العاطفي
 64515. 2.3600 50 الولاء المستمر 
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 49179. 2.4350 50 الولاء المعياري
 45682. 2.4355 50 المتغير التابع الولاء التنظيمي  

N valide (listwise) 50   

 

المتغيرات بين الارتباطات فرضيات اختبار

 التابع والمتغير المستقل المتغير حيث 0.05ة دلال مستوى عند Entryالصغرى المربعات طريقة باستخدام الخطي الانحدار تحليل
 : بينهما الخطي الارتباط يوضح الموالي الجدول حيث

Variables introduites/supprimées
b
 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

supprimées Méthode 

المتغير المستقل القيادة  1

 الأخلاقية  

. Entrée 

a. Toutes variables requises saisies. 

b. Variable dépendante : التنظيميالولاءالتابعالمتغير  

 

Récapitulatif des modèles
b
 

Modèle R R-deux R-deuxajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .749
a
 .561 .552 .30564 

a. Valeursprédites : (constantes), الأخلاقيةالقيادةالمستقلالمتغير  

b. Variable dépendante : التنظيميالولاءالتابعالمتغير  

 

ANOVA
b
 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl 

Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Régression 5.741 1 5.741 61.463 .000
a
 

Résidu 4.484 48 .093   

Total 10.225 49    

a. Valeursprédites : (constantes), الأخلاقيةالقيادةالمستقلالمتغير  

b. Variable dépendante : التنظيميالولاءالتابعالمتغير  

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardizes 

Coefficients 

standardisés 

T Sig. A Erreur standard Bêta 

1 (Constante) .718 .223  3.217 .002 

 000. 7.840 749. 090. 706. المتغير المستقل القيادة الأخلاقية  

a. Variable dépendante : المتغيرالتابعالولاءالتنظيمي 
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Statistiques des résidus
a
 

 Minimum Maximum Moyenne Ecart-type N 

Prévision 1.5104 2.8375 2.4355 .34231 50 

Résidu -.80858- .48016 .00000 .30250 50 

ErreurPrévision -2.703- 1.174 .000 1.000 50 

ErreurRésidu -2.646- 1.571 .000 .990 50 

a. Variable dépendante : التنظيميالولاءالتابعالمتغير  

 

Diagrammes 
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حسبالرسملاتوجدمشكلةفالنتائجتتوزعوفقالتوزيعالطبيعي



الانحدارالمتدرج:

 

Variables introduites/supprimées
a
 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

supprimées Méthode 

البعد الرابع: العمل بروح  1

 الفريق

. Pas à pas (critère 

: Probabilité de F 

pour introduire <= 

.050, Probabilité 

de F pour éliminer 

>= .100). 

a. Variable dépendante : التنظيميالولاءالتابعالمتغير  

 

 

 

Récapitulatif des modèles
b
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Modèle R R-deux R-deuxajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .750
a
 .562 .553 .30545 

a. Valeursprédites : (constantes), الرابعالبعد الفريقبروحالعمل :  

b. Variable dépendante : التنظيميالولاءالتابعالمتغير  

 

ANOVA
b
 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl 

Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Régression 5.747 1 5.747 61.598 .000
a
 

Résidu 4.478 48 .093   

Total 10.225 49    

a. Valeursprédites : (constantes), الرابعالبعد الفريقبروحالعمل :  

b. Variable dépendante : التنظيميالولاءالتابعالمتغير  

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

T Sig. A Erreur standard Bêta 

1 (Constante) .958 .193  4.956 .000 

 000. 7.848 750. 077. 602. البعد الرابع: العمل بروح الفريق

a. Variable dépendante : التنظيميالولاءالتابعالمتغير  

 

Variables exclues
b
 

Modèle Bêtadans t Sig. 

Corrélationpartiell

e 

Statistiques de 

colinéarité 

Tolérance 

173. الصفات الشخصية للمدير 1
a
 1.218 .229 .175 .447 

151. الصفات الإدارية للمدير
a
 .989 .327 .143 .394 

259. العلاقات الإنسانية
a
 1.466 .149 .209 .285 

a. Valeurspréditesdans le modèle : (constantes), الرابعالبعد الفريقبروحالعمل :  

b. Variable dépendante : التنظيميالولاءالتابعالمتغير  

 

Statistiques des résidus
a
 

 Minimum Maximum Moyenne Ecart-type N 

Prévision 1.5591 2.7624 2.4355 .34247 50 

Résidu -.89883- .50040 .00000 .30232 50 

ErreurPrévision -2.559- .954 .000 1.000 50 

ErreurRésidu -2.943- 1.638 .000 .990 50 

a. Variable dépendante : التنظيميالولاءالتابعالمتغير  
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Diagrammes 
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مصفوفةالارتباطات:

 

 
المتغير التابع الولاء 

 التنظيمي  

Corrélation de Pearson .635 الصفات الشخصية للمدير
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 50 

الإدارية للمديرالصفات   Corrélation de Pearson .643
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 50 

Corrélation de Pearson .708 العلاقات الإنسانية
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 50 

Corrélation de Pearson .750 البعد الرابع: العمل بروح الفريق
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 50 

Corrélation de Pearson .749 المتغير المستقل القيادة الأخلاقية  
**
 

Sig. (bilatérale) .000 

N 50 
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 التابع المتغير علىلا توجد فروق بين إجابات العمال تبعا الجنس  الجنسأولا إختبار تي تاست اثر   
 

Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart-type الجنس

Erreur standard 

moyenne 

 07890. 48635. 2.3935 38 1.00 المتغير التابع الولاء التنظيمي  

2.00 12 2.5685 .32949 .09512 

 
Test d'échantillonsindépendants 

 

Test de Levene 
sur l'égalité des 

variances Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 
(bilatér

ale) 
Différence
moyenne 

Différenceé
cart-type 

Intervalle de confiance 95% 
de la difference 

Inférieure Supérieure 

المتغير التابع 
الولاء التنظيمي 
  

Hypothèse de 
variances 
égales 

3.733 .059 -1.161- 48 .251 -.17497- .15073 -.47804- .12810 

Hypothèse de 
variances 
inégales 

  
-1.416- 27.477 .168 -.17497- .12358 -.42833- .07839 

 
توجد فروق بين  إجابات العمالإختبار تي تاست اثر   ديمومة الوظيفة لا 

 

Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart-type ديمومة

Erreur standard 

moyenne 

التنظيمي  المتغير التابع الولاء   1.00 42 2.4062 .48301 .07543 

2.00 8 2.5253 .28340 .10020 

 
Test d'échantillonsindépendants 

 

Test de Levene 
sur l'égalité des 

variances Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. T ddl 

Sig. 
(bilatér

ale) 
Différence
moyenne 

Différenceécar
t-type 

Intervalle de confiance 
95% de la difference 

Inférieure 
Supérie

ure 

المتغير التابع 
الولاء التنظيمي 
  

Hypothèse 
de 
variances 
égales 

2.354 .132 -.672- 47 .505 -.11908- .17734 -.47584- .23767 

Hypothèse 
de 
variances 
inégales 

  

-.950- 16.269 .356 -.11908- .12542 -.38460- .14643 
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 التابع؛ المتغير على الشخصية )الديمغرافية( المتغيرات تأثيرات للاختبار( One Way ANOVA) الأحادي التباين تحليل
 لا توجد فروق بين إجابات العمال تبعا للعمر  العمرثانيا علاقة 

 

ANOVA 

 المتغير التابع الولاء التنظيمي  

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groupes .076 3 .025 .115 .951 

Intra-groupes 10.149 46 .221   

Total 10.225 49    

 

 لا توجد فروق بين إجابات العمال تبعا للمستوى  بالمستوى التعليميثالثا علاقة 

 

ANOVA 

التنظيمي  المتغير التابع الولاء   

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groupes .986 4 .247 1.201 .324 

Intra-groupes 9.239 45 .205   

Total 10.225 49    

 

 توجد فروق بين  إجابات العماللا بالخبرة  رابعا علاقة 
ANOVA 

 المتغير التابع الولاء التنظيمي  

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groupes .239 2 .119 .562 .574 

Intra-groupes 9.987 47 .212   

Total 10.225 49    

 

 توجد فروق بين  إجابات العمالالمركز الوظيفي لا  علاقة خامسا 
 

ANOVA 

 المتغير التابع الولاء التنظيمي  

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groupes .151 2 .076 .353 .704 

Intra-groupes 10.074 47 .214   

Total 10.225 49    



 

 

 

 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 رســــــــــــــهـــــــــالف
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 الصفحة الفهرس
  IV    الإهداء
 VI     الشكر

 VII    ملخص الدراسة
 VIII   قائمة المحتويات

 X     والجداولقائمة الأشكال 
 XI     قائمة الملاحق

 أ      مقدمة
 الأول: الأدبيات النظرية والتطبيقية حول القيادة الأخلاقية والولاء التنظيمي الفصل
 02 تمهيد

 03 المبحث الأول: الأدبيات النظرية للقيادة الأخلاقية والولاء التنظيمي
 03 المطلب الأول: أساسيات حول القيادة الأخلاقية 

 03 الفرع الأول: مفهوم القيادة الأخلاقية 
 04 الثاني: خصائص القيادة الأخلاقية الفرع

 05 الفرع الثالث: مبادئ القيادة الأخلاقية
 05 الفرع الرابع: أهمية القيادة الأخلاقية

 06 الفرع الخامس: مكونات القيادة الأخلاقية 
 07 الفرع السادس: أبعاد القيادة الأخلاقية

 07 مدخل للولاء التنظيمي المطلب الثاني:
 07 الأول: تعريف الولاء التنظيمي الفرع

 08 الفرع الثاني: خصائص الولاء التنظيمي
 09 الفرع الثالث: أهمية الولاء التنظيمي
 09 الفرع الرابع: أبعاد الولاء التنظيمي

 10 الفرع الخامس: مراحل الولاء التنظيمي
 10 الفرع السادس: أسباب ضعف الولاء التنظيمي

 11 الثالث: العلاقة بين القيادة الأخلاقية والولاء التنظيمي المطلب
 12 المبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية للقيادة الأخلاقية والولاء التنظيمي

 12 المطلب الأول: عرض الدراسات السابقة باللغة العربية 
 15 المطلب الثاني: الدراسات السابقة باللغة الأجنبية

 18 الثالث: موقع الدراسة الحالية من الدراسات السابقة المطلب
 18 الفرع الأول: أوجه التشابه
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 19 الفرع الثاني: أوجه الاختلاف
 20 الفرع الثالث: مجال الاستفادة من الدراسات السابقة

 21 خلاصة الفصل
 رقلة.و -التنظيمي في مؤسسة سونلغازالفصل الثاني: الدراسة الميدانية لأثر القيادة الأخلاقية في تعزيز الولاء 

 22     تمهيد
 23     المبحث الأول: الطريقة والأدوات المستعملة في الدراسة

  23     المطلب الأول: الطريقة المستعملة في الدراسة
  23     الفرع الأول: منهج الدراسة

 23     المنهج الوصفي التحليلي أ.
 23     المنهج الإحصائيب. 

 23     الفرع الثاني: مجتمع وعينة الدراسة
 23     إنشاء وتنظيم المؤسسة محل الدراسة

 25     الهيكل التنظيمي لمؤسسة سونلغاز امتياز التوزيع ورقلة
 26     مجتمع الدراسة أ. 

 26     عينة الدراسةب. 
 26     الفرع الثالث: خصائص عينة الدراسة

 26     الجنس
 27     العمرب. 

 28     ج. المؤهل العمي 
 28     سنوات الأقدمية د.

 29     ه. دائميه الوظيفة
 30     و. المركز الوظيفي

 30     المطلب الثاني: الأدوات المستخدمة في الدراسة
 30     الفرع الأول: أداة الدراسة 

 30     الاستبيان
 32     وثائق المؤسسة

 32     الثاني: صدق وثبات الاستبيان  الفرع
  32     أ .صدق الاستبيان

 32     ثبات الاستبيانب . 
 32     ج. أساليب المعالجة الاحصائية

 33     المبحث الثاني: النتائج والمناقشة
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 33     المطلب الأول: عرض وتحليل نتائج الدراسة
 33     النتائج المتعلقة بالفرضية الأولى

 33     البعد الأول: الصفات الشخصية للمدير
 33     أولا: عرض النتائج
 34     ثانيا: تحليل النتائج

 34     البعد الثاني: الصفات الإدارية للمدير
 34     أولا: عرض النتائج
 34     ثانيا: تحليل النتائج 

 35     البعد الثالث: العلاقات الإنسانية
 35     النتائجأولا: عرض 

    36     ثانيا: تحليل النتائج
 36     البعد الرابع: العمل بروح الفريق

 36     أولا: عرض النتائج
 37     ثانيا: تحليل النتائج

  37     قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات افراد العينة لأبعاد القيادة الاخلاقية
 37     النتائجأولا: عرض 

 37     ثانيا: تحليل النتائج
 38     النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية

   38     اطفيالبعد الأول: الولاء الع
 38     أولا: عرض النتائج
 38     ثانيا: تحليل النتائج 

 39     البعد الثاني: الولاء المستمر
 39     أولا: عرض النتائج

 39     النتائج ثانيا: تحليل
 40     البعد الثالث: الولاء المعياري 

 40     أولا: عرض النتائج
  40     ثانيا: تحليل النتائج

 41     قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات افراد العينة لأبعاد الولاء التنظيمي
   41     أولا: عرض النتائج

 41     جثانيا: تحليل النتائ
 41     النتائج المتعلقة بالفرضية الثالثة
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    41     . العلاقة الارتباطية بين جميع المتغيرات1
 41     أولا: عرض النتائج 
 42     ثانيا: تحليل النتائج 

التابع الولاء تحليل الانحدار لاختبار العلاقة الارتباطية بين المتغير المستقل القيادة الاخلاقية والمتغير . 2
 التنظيمي

    42 

 43     النتائج عرضأولا: 
 43     النتائج  تحليلثانيا: 

 43     . تباين خط الانحدار3
 44     أولا: عرض النتائج
 44     ثانيا: تحليل النتائج

 45     تحليل البيانات باستخدام تحليل الانحدار المتعدد التدريجي
 45     لدينا نموذج لدراسة. من تحليل النتائج 1

 45     أولا: عرض النتائج  
 45     ثانيا: تحليل النتائج

 45     ةلنموذج الدراسمعامل الارتباط الخطي للمتغير المستقل المتبقي والمتغير التابع .  2
 46     أولا: عرض النتائج 
 46     ثانيا: تحليل النتائج

 Stepwise     46الانحدار بطريقة  تحليل تباين خط.  3
  46     أولا: عرض النتائج
 47     ثانيا: تحليل النتائج

 Stepwise     47معاملات خط الانحدار بطريقة .  4
 47     أولا: عرض النتائج 
 47     ثانيا: تحليل النتائج 

 48     النتائج المتعلقة بالفرضية الرابعة
 Teste     48(Tوالديمومة)متغير الجنس .  1

 48     أولا: عرض النتائج
 48     ثانيا: تحليل النتائج

تأثيرات المتغيرات المستقلة على  لاختبارات( (One WayAnovAتحليل التباين الاحادي.  2
 المتغير التابع

    49  

 49     أولا: عرض النتائج
 49     ثانيا: تحليل النتائج



 

 

80 

 

 49     الثاني: مناقشة النتائج المطلب
 49     اختبار صحة الفرضية الأولى
 49     اختبار صحة الفرضية الثانية
 50     اختبار صحة الفرضية الثالثة
 50     اختبار صحة الفرضية الرابعة

 51     خلاصة الفصل 
 52     الخاتمة

 56     قائمة المراجع 
 60     الملاحق

 75     الفهرس قائمة
 


