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 ِجٍخ اٌشضِخ الاجزّبػ١خ

 :البحث بالمغة العربية ممخص 
ىدفت الدراسة الحالية إلى "تحديد العلبقة بين ممارسة القيادة الاخلبقية وتحقيق الولاء التنظيمي لدي 

يمي لدى العاممين بالجمعيات الاىمية"، العاممين بالجمعيات الاىمية "،"وتحديد مستوى الولاء التنظ
تنتمي ىذه الدراسة إلى الدراسات الوصفية، واستخدمت الدراسة منيج المسح الاجتماعي الشامل 

وتكونت عينة الدراسة من  لمعاممين بالجمعيات الاىمية، واستخدمت استمارة قياس كأداة رئيسية،
وصمت نتائج الدراسة أن مستوي أبعاد القيادة ( مفردة من العاممين بالجمعيات الاىمية. وت17عدد)

الاخلبقية ككل مرتفع، كما اثبتت نتائج الدراسة أن مستوي الولاء التنظيمي لدي العاممين بالجمعيات 
الاىمية مرتفع، لذا يوجد علبقة طردية دالة احصائيا بين ممارسة القيادة الاخلبقية وتحقيق الولاء 

 ات الاىميةالتنظيمي لدي العاممين بالجمعي
 القيادة الاخلبقية _ الولاء التنظيمي _ الجمعيات الاىميةالكممات المفتاحية : 

 :بالمغة الانجميزية  ممخص البحث
Abstract 

The current study aimed to “determine the relationship between the practice 

of ethical leadership and the achievement of organizational loyalty among 

employees of civil society organizations,” and “determine the level of 

organizational loyalty among employees of civil society organizations.” 

This study belongs to descriptive studies. The study used the comprehensive 

social survey method for workers in civil society organizations, and used a 

measurement form as the main tool. The study sample consisted of (71) 

individuals from workers in civil society organizations. The results of the 

study concluded that the level of ethical leadership dimensions as a whole is 

high. 

The results of the study also proved that the level of organizational loyalty 

among employees of civil society organizations is high, so there is a 

statistically significant direct relationship between practicing ethical 

leadership and achieving organizational loyalty among employees of civil 

society organizations 

Keywords: Ethical leadership _ Organizational loyalty _ Civil society 

organizations 
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 :أولًا: مشكمة الدراسة
نما ىى تنمية  إن التنمية الإنسانية ليست مجرد تنمية موارد بشرية او إشباع احتياجات الأفراد، وا 

 (.5،ص2002) فرجانى، شاممة متكاممة لمبشر والمؤسسات المجتمعية.
 واجيت فقد الحالي العصر في العالم بيا يمر التي المتسارعة والتطورات التغيرات ظل وفي
 الحاجة أضحت لذا والأخلبق، القيم منظومة عمى تؤثر تحديات أنواعيا مختمف عمى لمنظماتا

 تتضمنو بما الإدارية العممية جوىر فالقيادة المنشودة، الأىداف تحقيق قادرة فاعمة قيادة لوجود ماسة
مكانات قدرات من يعى والبابطين، )السب فييم والتأثير تابعيو توجيو خلبليا من القائد الفرد يستطيع وا 

 (731ص 2020
 العديد مست التي الأخلبقية المعضلبت من بالكثير يتسم المعاصرة الأعمال عالم أصبح وبالتالي

 في العاممين ثقة انخفاض استمرار أن إذ القيادة، خاصة والمؤسسات بالعمل المتعمقة النواحي من
 العمل بأخلبقيات للبىتمام احثينالب دفعت المؤسسة، مردودية عمى وانعكاساتيا المؤسسات قادة

 نمط عمى إيجابية تأثيرات ليا حيث لفعاليتيا الخصوص وجو عمى الأخلبقية والقيادة عامة بصفة
 بو تساىم لما وذلك فييا، الأخلبقية القيادة توفر منظمة أي نجاح أسباب أىم من، و الموظفين  سموك
 الأخلبقية الأبعاد بتطبيق يمتزم أن القائد عمى وليذا فييا العاممين لدى الولاء التنظيمي تنمية من
المؤسسات .) زرزار العياشي،  داخل الولاء وتحقيق العاممين كفاءات مستوى رفع إلى تؤدي التي

 .(2،ص2022غياد كريمة،
 القيادة، موقع في الموجود الفرد في المتوفرة الاستثنائية والإمكانات القدرات تعني عام بشكل فالقيادة
اليدف.  تحقيق ابتغاء فييم والتأثير تابعيو، توجيو يستطيع خلبليا من والتي

 (.1،ص2020)السبيعي،البابطين،
 من الكثير عمى تركز لأنيا وذلك المنظمات، في الاىتمام من قدر الأخلبقية القيادة ولقد نالت
 عن فضلبً  رؤوسينلمم والقيم الرؤية نقل عمى قادرة فالقيادة المنظمة، نجاح عمى تؤثر التي العوامل
 (Lim,2012,p.123). المرؤوسين نحو القائد يمارسيا التي القيادية السموكيات في تجسيدىا
 العشرين القرن اوائل منذ الاخلبقية القيم عمى تركز التي الاخلبقية القيادة حول الطروحات لذا بدأت
 والعدالة، والنزاىة، الموثوقية، لمث عالمية قيما القائد فيو يمتمك قيادي وكأسموب لمقيادة، جديد كنمط

 الأخلبقية القيم عمى المؤسسي الطابع إضفاء فان لذلك لدييم، الأخلبقي الفكر تكوين عمى ويشجع ،
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 الأخلبقية لمقواعد ممارس أبرز القائد يكون أن ويجب لمقائد، اساسي واجب ىو المنظمات إدارة في
 (.Bekir,2017,p.564القرار) وصنع القيادة اسموب في

 بشكل تيديداً  المنظمات بيئة تشيد إذ الثالثة، الألفية لمنظمات ملبزمة سمة المنافسة فقمد أصبحت
 يتعمق فيما ضعيفة إجراءات إتباع المنظمات بعض قيام التيديدات ىذه عن ينجم قد مستمر،

 عديدة يميةتنظ أزمات وراءه يخمف الذي المتغيرة البيئة في النجاح تحقيق أجل من العمل بأخلبقيات
 تبني إلى المنظمات في الإدارية القيادات لجوء أىمية تظير وىنا مواجيتيا، القيادات عمى تحتم
عودة ،)حسين التيديدات مع تمك التعامل والسموكية في  الأخلبقية القيم عمى يعتمد قيادياً  نمطاً 

 (2، ص2022،
 المنافسة، لكسب متقدمة توياتمس إلى تسعى التي المنظمات لنجاح أساسا لذلك أصبحت القيادة

 وتعطيو القادة من غيره عن تميزه وسمات خصائص من القائد يمتمكو ما عن تعبر العاّم الإطار ففي
 تحقق وبطريقة الأخلبقّيات، ىي القائد بيا يتمتع أن يجب التي الخصائص أىم ومن التّفوق، عنصر
 ,Ouedraogo et al,p.43 .سةالمؤس ليا تسعى التي الأىداف إلى لموصول مستويات أفضل

2023) ) 
( أن تطبيق القيادة الأخلبقية داخل المنظمة يساعد عمى إيجاد جو Nemr,2021,p.2ولقد لاحظ)

 .  للئبداع والابتكار، ورفع الروح المعنوية لمعاممين، وزيادة قدرتيم، ورفع مستويات الحماس لمعمل
 وأفعال سموك ويعكس ومصداقيتيا، المنظّمات سمعة تشكيل في حاسًما دوًار الأخلبقية القيادة وتمعب
 سمًبا القيادة في الأخلبقّية الثّغرات تؤثّر أن يمكن ذلك ومع لمؤسساتيم، الأخلبقّية المعايير القادة
المنظمة )عمي  قيادة في الثقّة فقدان إلى يؤّدي مما ومصداقيتيا، المنظمة سمعة عمى

 (70،ص2027والطائي،
 الآونة في والباحثين المفكرين اىتمام عمى حظيت التي الموضوعات من خلبقيةالأ القيادة وتعتبر
 الثقافة لتعزيز القادة بيا يقوم التي والأنشطة الممارسات من مجموعة إلى تشير حيث الأخيرة،
عمييا  تشجع التي الأنشطة ودعم الأخلبقية بالسموكيات الالتزام خلبل من المنظمات داخل الأخلبقية

 (32ص 2071ير،)الُكبّ 
 غير ممارسات في القادة فييا ينخرط حالات ىناك تزال لا الأخلبقّية، القيادة أىمّية من الّرغم وعمى

 وولائيم مؤسساتيم، بسمعة الإضرار تؤدي والتي الأشكال بكافة كبيرة تداعيات ليا والتي أخلبقّية
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 والمحسوبّية )عوض الفساد إلى ةالأخلبقّي القيادة إلى الافتقار يؤّدي أن يمكن ،لذا لمنظماتيم
 (.2،ص2023الله،

( إلى أىمية القيادة الأخلبقية، حيث أن ما أفرزتو 72،ص2072وفي ىذا الصدد أشار الصالحي)
الأزمات الحالية أدت إلى الحاجة الماسة إلى قيادات أخلبقية تتمتع بالميارات اللبزمة لمقيادة بطرق 

يعد غياب القيادة الأخلبقية في المنظمة سبباً لذا التفوق، فعالة لممضي بالمنظمات إلى النجاح و 
لفشميا في تحقيق أىدافيا، وقد يترتب عمى ىذا الفشل انييار المنظمة، لما يسببو من ضعف 
لمعنويات العاممين، ويفقدىم ثقتيم بالقائد، وتحتاج أي علبقة لمثقة المتبادلة بين أطرافيا ،ومن ىنا 

 .يد وتوثيق الصمة بين القائد والمرؤوسينيأتي دور الأخلبق في توط
( إلى أن القيادة الأخلبقية تمعب دوراً ميماً وحيوياً في 55، ص2073في حين أشار محمد )

المنظمات بشكل عام حيث تؤثر بشكل مباشر عمى مناخ العمل داخل المنظمة وتمك التأثيرات 
المشكلبت ومعالجتيا بشكل مستمر  الوقوف عمى الأخطاء وتصحيحيا ومناقشةتمثمت في الإيجابية 

تحديث و  التوجو الأخلبقي لممنظمةو  واتخاذ القرارات الأخلبقية ودعم وتشجيع السموك الأخلبقي
ارتفاع مستوى الرضا عن العمل وزيادة الالتزام و  زيادة الثقة في الإدارةو  وتطوير سياسة المنظمة

 التنظيمي.
 في والمساعدة المؤسسة في إيجابية أخلبقية ثقافة إيجاد في الأخلبقية بالقيادة الخاصة الأىمية تبرز
 حدوث وتفادي وعمميم إدارتيم تجاه بالحماس الشعور عمى ومساعدتيم العاممين معنويات رفع

 (125ص2027المجتمع )الألفي،  في المؤسسة سمعة من يحسن مما الأخلبقية المشكلبت
،ص 2072)الجيني وآخرون،   ليا أشار لتيوا الأبعاد، من عدد في الأخلبقية القيادة وتتضح
730) 
 وعدم والسمعة السيرة كحسن الأخلبقية والضوابط والتواضع، الخمق حسن مثل الشخصية السمات في

 السمطة استعمال إساءة عدم في المتمثمة الوظيفية والسموكيات العامة، الوظيفة بشرف الإخلبل
 العمل. أىداف نجازإ عمى والقدرة القيادية والميارات الوظيفية،
 التي الميمة المؤثرة السموكيات أحد يعتبر الذي التنظيميالولاء  عمى أثر ليا الأخلبقية والقيادة
 المؤسسة استمرارية في الإسيام أجل من عممو في الفرد تفاني عمييا يترتب

 (.12،ص2073)الغامدي،
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 في والرغبة المؤسسة تجاه العاممين تزامال من زاد كمما بالوعود والالتزام العدالة ممارسة زادت فكمما
 يسيم الأخلبقية القيادة لأسموب القائد ، وممارسة (721ص 2020الاستمرار)نصر الدين وسلبمي،

 ( .255، ص2027المنشودة)الزبيدي، الأىداف تحقيق وبالتالي التنظيمي الولاء درجة رفع في بدوره
 الأخلبقية بالمبادئ القادة التزام صف مفعولو  الصعب من بأنو (2016 ) الشتوي في دراستة وأكد

 مدروسة، خطط وفق الأخلبقية بالسموكيات الالتزام لتحقيق لممرؤوسين دعم عمى تقوم فيي السامية،
 أخلبقي أساس لبناء تيدف الولاء التنظيمي لدي العاممين ،والتي تأسيس في ذلك يساعد لكي

 الأسس أىم من الأخلبقية القيادة تعد لذلك المنظمة، دأفرا جميع بين المتبادلة الثقة يسوده لممنظمة
 .مجال المنظمات والإدارة في المستقبمية

 الديمقراطية، قيم وحماية والمساواة، والأمانة، والنزاىة، كالعدالة، الأخلبقية بالمعايير الالتزام ويعد
 تحقيق عمى لناجحةا القيادة وتعمل مؤسسة، أي نجاح أساسيات من التنوع، واحترام والشفافية،
شباع العاممين، رغبات  سياسة عمى ويعتمد ذلك بينيم، الفردية الفروق عمى والتعرف حاجاتيم، وا 
 (.2م،ص2075الآخرين)الخروصي،  عمى التعالي وعدم المساواة

( في نتائجيا إذ نادت بضرورة دراسة البعد الأخلبقي 2073وىذا ما أكدت عمية دراسة عيسوي )
لمؤسسة الأخلبقية أكثر ربحاً وبدأت تنتشر في الأسواق إصدارات عن)تصنيع وأكدت عمى أن ا

 الأخلبق( )دع القيم تتكمم( )قبل القانون تأتي الأخلبق(، و)عندما تثمر الأخلبق(،)الإدارة بضمير(.
( إلى أن عدم الأخذ بالقيادة الأخلبقية يفضي إلى العديد 752،ص2072الحقباني) وقد أكدت دراسة

كيات التي تمثل بعض الإشكاليات الأخلبقية، سواء عمى صعيد القائد نفسو، أو العاممين، من السمو 
 .والمتمثمة في تضارب المصالح، والتراخي وعدم الإخلبص في العمل، والإخلبل بالثقة فيما بينيم

 ةالنظر  أىميا المنظمات أمام التحديات من العديد اليوم عالم في الجديدة القيمٌ  فرضت وبالتالي
 والمرؤوسين، الرئيس بين ما العلبقة في خاصة عاتقيا عمى الممقاة الاجتماعية والمسؤولية الأخلبقية
 توزيع في والموضوعية والأمانة والعدالة النزاىة عمى تستند قيم ممارسة في القائد دور من وانطلبقا
 من آخر نمط نحو نظارالأ توجيو من لابد كان المرؤوسين وتقييم الميام وأداء والواجبات الميام
 أساسيا سموكا تعد ومبادئ معايير تمثل والتي "الأخلبقية القيادة" نمط وىو إلا الحديثة القيادة أنماط
 المسؤولية روح غرس إلى إضافة أخلبقية، رسائل يحمل الذي ىو الأخلبقي القائد كون لمقادة،
 (.2073العاممين) الصويعي، والولاء لدى والالتزام
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 السـابقة العقـود خـلبل الأخلبقيـة بالقيـادة والممارسيــن الباحثيــن مـن العديـد اىتمـام مـن غـمالر  وعمـى
 القيـادة فييـا تكـون أن يمكـن التـي والظـروف الآليـات عمـى لمتعـرف حاجـة ىنـاك تــزال لا ،فإنـو

 . لمعامميـــن الإيجابيــة ياتوالســموك النواتــج عمـى التأثيــر فـي فعاليـة أكثــر الأخلبقيـة
( والتي أكدت في نتائجيا من وجود علبقـة بيــن القيـادة 2072وىذا ما أشارت إلية دراسة )عطية،

الأخلبقيـة وبيــن الولاء التنظيمـي العاطفـي بشـكل مباشـر وبشـكل غيــر مباشـر ،مـن خـلبل الارتبـاط 
يـة ليا تأثيـــرا عمــى ســموك العامميـــن، بالإضافـة إلـى أن بالعمـل )كوسـيط(حيث أن القيـادة الأخلبق

العلبقـة بيــن القيـادة الأخلبقيـة وبيــن الارتبـاط والولاء لمعمـل قـد أصبحـت أقـوى فـي ظـل التفاعـل بيــن 
 القيـادة الأخلبقيـة وبيــن تمثيــل القائــد لممنظمــة.

 تنميتيم، عمى والعمل الأخلبقييـن، القادة باختيار القيام المنظمات عمى يجب المنطمق ىذا ومن
 (.27،ص2072المنظمات )عطية، داخل وجودىم عمى والحفاظ

 عمـى تسـاعد التـي بالبحـوث والقيـام الأخلبقيـة، القيـادة نواتـج بدراسـة الباحثيــن مـن العديـد اىتـم وقـد
 الأخلبقية القيادة عمى السابقة المتغيـرات بدراسة أيضـا حثيــنالبا مـن العديـد قـام كمـا ، أدائيـم تحسيــن

 القيـادة تأثيــر كيفيـة باختبـار الباحثيــن قيـام إلـى حاجـة ىنـاك تــزال فما ذلك من الرغم وعمى ،
 ((Den Hartog,2015,p.342لمنظماتيم.  العاممين ولاء عمـى الأخلبقيـة

 أي الإدارة، مجالات في ميمينٌ، موضوعينٌ  من تتولد البحث اىذ وفكرة الحقيقة، ىذه عمى وبناءً 
 تأثير لو العالي الولاء أن التنظيمي الولاء حول الأبحاث وتُظير، التنظيمي والولاء الأخلبقية القيادة
 نقميم أو الموظفينٌ  تغيب معدلات  انخفاض بسبب الإنتاجية زيادة خلبل من المنظمة عمى إيجابي
 بسبب لمموظفينٌ  عالية معنويات عمى المرتفع التنظيمي الولاء يحافظ بينما أخرى، مؤسسات إلى
 ذوي الجدد الموظفين اختيار تسييل وجب ،لذلك ليم بالنسبة ميمة أىداف وتحقيق بجد فرد كل عمل

 في العمل في يرغبون الأشخاص من العديد لأن جًدا ميمة فيي ، المنظمة في العالية الميارات
الموظفين،)عبدالسلبم  مع سيرتيم وحسن قادتيا سموكيات ،وبسب الجيدة معتياس بسبب المنظمة

 (71ص2025،عيشوش ،
 عن فييا العاممين عمى تحافظ أن تستطيع التي ىي الناجحة المؤسسة فأن متصل، صعيد وعمى
 التي عواملال أىم من تُعد إذ بسيكولوجية الأفراد وثيقاً  ارتباطاً  يرتبط فالولاء ليا، الولاء تنمية طريق
   وواجباتو لميماتو أداء لمدى فاعمية مقياس بمثابة وىي الإيجابية المؤشرات من عدىا يمكن

(Ridha,2018,p.571) 
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 النظر دون بيا، يعمل التي وقيميا مؤسستو بأىداف لمفرد القوي الارتباط عن التنظيمي الولاء ويعبر
 وقناعتو بيا، وافتخاره بمؤسستو، إعجابو نع الفرد تعبير في ذلك ويظير المادية، المكتسبات إلى

 التي والأدوار بأىمية الميام والأنشطة قناعتو من ينبع والذي عممو، في واندماجو وقيميا، بأىدافيا
 مواسي،) وأىدافيا أىدافو تحقيق في الجيد وبذل مؤسستو، في بالاستمرار الفرد ورغبة بيا، يقوم

 (.269،ص2025
 الذي لممجتمع وانتمائو وولائو الفرد في المتمثل الاجتماعي لمولاء امتداد ىو التنظيمي الولاء أن حيث
 الولاء من عال مستوى توفر في متمثل التنظيمي فالولاء، فيو أو المنظمة التي يعمل بيا يعيش

 العاممين الأفراد عمى فرضا يفرض لا التنظيمي فالولاء الإدارية، المنظمة وقيم أىداف وقبول لمتنظيم،
م 2022والمنظمة )سميمان ، لممجموعة الموحدة الأىداف بين والتكامل الاندماج من حالة ىو بل

 ( 51،ص
( إلي مجموعة من الاستنتاجات تمثمت في أنو عندما يظير لدى 2022وأشارت دراسة )سميمان،

دارية التي الفرد العامل مستوى عال من الولاء التنظيمي تجاه الأفراد العاممين معو وتجاه المنظمة الإ
 يعمل بيا بشكل يؤدي إلى حدوث  تفاعل  إيجابي  بينو وبين بيئة العمل.

 قوة عمى تعتمد المنظمة نحو الأفراد انجذاب قوة إن التنظيمي السموك في المختصون حيث بين
 تزداد الحالية المنظمة في العمل تركو عن الناجمة الفرد مخاطر فإن ىنا الاستثمار ومن عمميات
 عمى وبناء المنظمة، ليذه الفرد ولاء زيادة إلى بالتالي يؤدي وىذا المشروعة، ومكاسبو حقوقو بزيادة
 والأرباح، الفوائد في مشاركتيم خلبل من ليا العاممين الأفراد ولاء تدعم الإدارية المنظمات فإن ذلك

 والمكافآت ائدالفو  عمى حصوليم حيث من أىدافيم تحقيق إلى يؤدي أىدافيا وتحقيق المنظمة فنجاح
فييا. )شاكر،  يعممون لمتي المنظمات ومؤازرة ومساندة دعم استمرارية منيم يتطمب وىذا والمكاسب،

 (22م ،ص2022
 وشدتيا، المنافسة نطاق واتساع المنظمات، تواجييا التي البيئية لمتغيرات الولاء التنظيمي نتيجة

 السريعة التطورات من ذلك وغير المنظمات، في العاممة القوى تركيب وتغير التنظيمية، البنية وتعقد
 إيجاد عمى تعمل أن الرائدة لممنظمات لابد كان الأعمال، وميادين أصعدة مختمف في الحاصمة
 (.52، ص2071وفعالية )بدوي، بكفاءة لأىدافيا الولاء لتحقيق المواتية الظروف
فيي الموجو لسموك  عاممين بياوحجم الولاء لدي ال يتوقف نجاح أية منظمة عمى قيادتيا،لذلك 

المرؤوسين، وتتطمب القيادة الناجحة مراعاة البعد الأخلبقي إلى جانب الأبعاد والإدارية ،ونحن 
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بحاجة لقادة أخلبقيين حيث يتوقف مستقبل المجتمع عمى مثل ىؤلاء القادة الذين يستطيعون ممارسة 
مية دراسة الولاء التنظيمي أكدتو جممة ( فأى15،ص2020،غنيم)قيادة قوية تتضمن خدمة الآخرين، 

( بـأن الـولاء التنظيمـي مـن أىـم الطـرق 2072من نتائج الدراسات السابقة، من أبرزىا ما ذكـره رضـا )
الفعالـة التـي تسمح للؤفراد بقبول أىداف منظماتيم والعمل عمى تحقيقيا بأكبر قدر من النجاح 

تفعيـل الأسـباب المختمفـة مـن أجـل تحقيقو ، وذكـر شـحاذة )  والتفـوق، ممـا يتطمـب مـن المنظمـة
( أن ولاء العـاممين لمؤسسـاتيم يعـد عـاملًب ىامـاً فـي التنبؤ  بفعاليـة المنظمـة، وضـمان بقـائيم 2020

( بـأن اسـتمرار 2075فـي مؤسسـاتيم أو تـركيم العمـل إلـى منظمـات أخرى، وأظيـرت دراسـة قمـر) 
نظمـة يكمـن فـي القـدرة عمى الاحتفاظ بـالأفراد العـاممين فييـا، مـن خلبل إشباع حاجـاتيم وتمبيـة أي م

( بـأن يكـون  2071رغبـاتيم عن طريق الاىتمام بالولاء التنظيمي، وقد دعت دراسـة منـال سـفر )
وأولويات إدارة المنظمات موضـوع الـولاء التنظيمـي مـن الموضـوعات الرئيسـية التـي تحظـى باىتمـام 

( إلــى" أىميــة الــولاء  27،ص2073السعودية بشكل عام، كما أشارت نتائج صـبرينة غربـي وقــوارح )
التنظيمــي وضــرورة تنميــة روح الــولاء عن طريق إجراء دراسات عممية عمى عينات واسعة توضح 

ـــد مـــن التنبـــو لأىـــم المتطمبـــات المعينـــة عمـــى أسباب قصوره وتجـد ســـبل لتحســـينو،" فكـــان لاب
( إلى موافقة كبيـرة (Bollon2012تحقيقــو والداعمـة لاسـتمراره، حيث توصمت نتائج دراسة بولون  

 عمى دور الولاء التنظيمي في تحسين أداء العـاممين فـي وزارة التعمـيم.
المتميز،  قـة ارتباطيـة إيجابيـة بـين الـولاء التنظيمي والأداء( علب 2073أظيـرت نتـائج بثينـة عـويس )

بمعنى أنـو كممـا زاد مسـتوى الـولاء كـان الأداء أفضـل، وأن الولاء التنظيمي لدى العاممين يدفعيم 
لبذل اقصى طاقة لدييم لإنجـاز العمـل بكفاءة عالية لأجل تحسين سمعة المنظمة التي ينتمون إلييا 

 الولاء التنظيمي جزء من المفيوم الكمـي لمـولاء الإداري.، ويعد 
لذلك تستطيع الخدمة الاجتماعية كمينة إنسانية يمارسيا متخصصون في مجالات الخدمة 
الاجتماعية المختمفة كذلك ارتباطيا بوسائل وأساليب مينية وفنية ، بالإضافة إلى التراكم المعرفي 

ئية التي تنتشر في ربوع المجالات المختمفة سواء مجالات إنسانية الميني والمعنوي في الجوانب البنا
أو المجالات المرتبطة بالتنمية البشرية في جوانب معينة وواضحة، كما تستطيع أن تقوم الخدمة 
الاجتماعية بعدة أدوار لتحقيق تدعيم مشاركة المجتمع المدني "الجمعيات الأىمية" في تحقيق الأمن 

 (.  27،ص2077ادي)عمي،الاجتماعي والاقتص
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تدعيم والواقع أن الخدمة الاجتماعية وطريقتيا تنظيم المجتمع قد يمكنيا الإسيام بفاعمية في تحقيق 
، حيث تعد ىذه ممارسة القيادة الاخلبقية لتحقيق الولاء التنظيمي لدي العاممين بالجمعيات الاىمية

، (725،ص2000)عفيفي،لجيود التنمية الجمعيات أحد أجيزة تنظيم المجتمع والنموذج القاعدي 
حيث أصبحت الجمعيات الخيرية أحد الوسائل الرئيسية التي يمكن من خلبليا تحقيق أىداف 

 الممارسة المينية لمخدمة الاجتماعية.
طرق مينة الخدمة الاجتماعية والتي يمكن من خلبليا أن  إحدىوتعتبر طريقة تنظيم المجتمع 

تعامل مع تمك المشكلبت التي يعاني منيا العاممين بالجمعيات الاىمية، تصبح الطريقة فعالة في ال
وذلك من خلبل إستخداميا لأدواتيا وأساليبيا ومياراتيا واستراتيجياتيا وتكتيكاتيا لمساعدة المنظمات 

 الولاء التنظيمي لمعاممين بالمنظمات تحقيقعمي 
 ثانياً: الموجهات النظرية لمدراسة:

 لاجتماعي نظرية التبادل ا  (1)
واعتمــادا عمــى نظريــات التبــادل الاجتماعــي ،قامــت الدراسة الحاليـة باختبـار العلبقـة بيــن القيـادة 
الأخلبقيـة وبيــن الولاء التنظيمـي  لدي العاممين بالجمعيات الاىمية ،مـن خـلبل الارتبـاط بالعمـل 

روف التـي يمكـن أن تكـون فييـا القيـادة الأخلبقيـة )كوسـيط( كمـا قامـت أيضـا بالتعـرف عمـى الظـ
أكثــر تأثيـــرا عمــى تحقيق الولاء التنظيمي لدي العامميـــن ،مــن خــلبل اختبــار العلبقــة فــي ظــل 

 (.27،ص2072التعــرف عمــى مــدركات التابعيـــن بشــأن مــدى تمثيــل القائــد لممنظمــة )عطية،
صحاب ىذا الاتجاه الولاء التنظيمي بأنو "إيمان الفرد بتبادل الفائدة أو المنفعة المدركة وقد عرف أ

لممشاركة المستمرة في المنظمة وقد قدم آخرون من أصحاب ىذا الاتجاه) الاتجاه المتبادل ( إن  
ظر أصحاب  ىذا الاتجاه  في خمق  الولاء  التنظيمي يطمق  عمييم أصحاب المنحنى التبادلي وين

ىؤلاء  إلى الولاء  التنظيمي في المنظمات التي تعمل بيدف تحقيق الأرباح عمى أنو ظاىرة تبادلية، 
دراكيم لمتوازن بين جيودىم المبذولة والإغراءات المقدمة التي  تعتمد عمى معرفة الأفراد وشعورىم وا 

 (.25،ص2022يحصمون عمييا )شاكر،

ل في دراستو: حيث  أن القيادة الأخلبقّية ىي واحدة من ويمكن لمباحث الاستفادة من نظرية التباد
أىم عناصر السموك الإنساني وتعتبر ركيزة تساعد في تنمية الولاء التنظيمي لدى العاممين، فتعمل 
عمي توفر البيئة المناسبة من خلبل العلبقة التبادلية بين القادة والعاممين ، والذي يعمل بدوره عمى 

ارىا، فتطوير المنظمات يحتاج لوجود قادة يمتمكون الميارات والكفايات القيادّية تقّدم المنظمة وازدى
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وتأدية أدوارىم عمى أتّم وجو وتمبية الاحتياجات الفنّية والإدارّية لكل من العاممين والعملبء المستفيدين 
 من خدمات المنظمة.

 : Etzioniنموذج اتزيوني   (2)
 نابعة المنظمة تمتمكيا التي السمطة أن التنظيمي الولاء نماذج أحدEtzioni  اتزيوني نموذج ويري
 درجة عمى النموذج ىذا ويعتمد بالولاء يسمى الاندماج وىذا المنظمة في الموظف اندماج طبيعة من

 انيماك نوعية درجة من كل في المنظمة سمطة تتأصل حيث المنظمة، لتوجيات الموظف انصياع
 من وينبع ومنظمتو الموظف بين الحقيقي الاندماج يمثل خلبقيالأ فالولاء العمل بيئة في الموظف
 من النوع ،وىذا والأىداف المعايير ىذه وتمثمو بيا يعمل التي المنظمة ومعايير وقيم بأىداف قناعتو
 المنظمة أىداف مع الموظف اندماج إلى استناداً  المنظمة نحو عميقاً  إيجابياً  توجياً  يمثل الولاء
 (.2020)الشمري ،وآخرون،  .ومعاييرىا وقيميا

من خلبل قبول العاممين  في دراسته: Etzioniويمكن لمباحث الاستفادة من نموذج اتزيوني 
لأىداف وقيم المنظمة الإدارية والانصياع لتعميمات القادة مما يعني المساىمة بصورة إيجابية 

يم، حيث أن توفر الرغبة لتحقيق أىداف المنظمة الإدارية، وتوفر مستوى عال من الولاء لمتنظ
الشديدة في البقاء والاستمرار في التنظيم القائم يزيد من الإخلبص والرغبة في تقييم التنظيم بصورة 

 .إيجابية لدي العاممين بالجمعيات الاىمية
 ثالثاً: الدراسات السابقة:

 الدراسات التي تناولت القيادة الأخلاقية: ( أ)
اىتماماً أكبر نحو  ضرورة أن يولي المديرون( ب2072 )أوصت دراسة عابدين واخرون -

ظيار الثقة  ممارسات القيادة الأخلبقية، وفي تقويميم وتقبل نقدىم واليدوء وضبط النفس معيم وا 
العمل عمى تييئة مناخ محفز  بيم ومشاركتيم قبل اتخاذ القرارات، كما أوصت الدراسة بضرورة

ى العدالة والموضوعية في مالحرص ع كذلكو  ،لمتجديد، والعمل عمى حل المشكلبت العاممين
 ى العاممين.متوزيع الأعباء والتكاليف ع

( أن القيادة الأخلبقية والمكافأة Khuong& Dung) ،2015في حين أظيرت النتائج دراسة  -
القائمة عمى الأخلبق كان ليا تأثير مباشر عمى مشاركة الموظف من خلبل ثقة الموظف في 

ب العادلة وأخلبقيات المنظمة ونظام المكافآت العادل كميا عوامل يمكن قيادتو وأن أنظمة العقا
 أن تعزز مستوى الثقة وتحافظ عمى انخراط الموظفين في وظائفيم 
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( إلى الكشف عن العلبقة بين القيادة 2071بينما ىدفت دراسة الدروبي، أحمد عبدالله ) -
ن من وجية نظرىم، أظيرت النتائج أن درجة توفر الأخلبقية وبين الولاء التنظيمي لممعممي

الصفات الشخصية الأخلبقية تجعميم ينجزون الميام والواجبات المطموبة منيم  وأوصت 
الدراسة بقيام مديري المدارس بأخذ دورىم في الاىتمام بالقيادة الأخلبقية وتعزيزىا لما ليا من 

 بأىمية إشراكيم في اتخاذ القرارات . أثر في تحسين الولاء التنظيمي ، والتأكيد عمييم
( بضرورة قيام القيادات بالعمل عمى دعم وتعزيز روح المنافسة 2071أوصت دراسة الشاعر) -

الشريفة لقدرتيا عمى استخراج الطاقات الكامنة لدى المرؤوسين، والاىتمام بتعزيز الممارسات 
تبارىا جزءا أساسيا من عممية تقييم الأخلبقية لدى القادة والمسؤولين من خلبل التأكيد عمى اع

المسؤولين وترقيتيم وكذلك العمل عمى نقل القيم والممارسات الأخلبقية بجميع أشكاليا إلى كافة 
 المستويات الإدارية.

دور النزاىة التنظيمية في العلبقة مع سموك  (Al Halbusi &others,2017) تناولت دراسة -
الدراسة أن الدعم المتوقع والمتمثل في الدعم التنظيمي وكذلك  القيادة الأخلبقية ،وقد بينت نتائج

 دعم المشرف بمثابة متغيرات وسيطة في العلبقة بين العدالة التنظيمية والقيادة الأخلبقية.
( ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى درجة القيادة الأخلبقية لدى قائدات 2072 (دراسة الحمد -

ة بريدة، ودرجة الولاء التنظيمي، وأكدت نتائج الدراسة أن المدارس الثانوية الحكومية بمدين
ممارسة القيادة الأخلبقية بأبعادىا )الخصائص الشخصية الأخلبقية، الخصائص الإدارية 
الأخلبقية، الخصائص المرتبطة بالعلبقات الإنسانية( يزيد من الولاء التنظيمي بأبعاده الفرعية 

 الولاء المستمر(. )الولاء العاطفي، الولاء الأخلبقي،
ممارسات القوة وسموكيات القادة في القيادة  )2072(ومصيحيب  دراسة الطائيشخصت  -

الأخلبقية والأبعاد المرتبطة بيما، ودورىا في المنظمة، وخمصت الدراسة إلى أن الأسباب 
تباع المعيقة تكمن في القادة أنفسيم، لاستخداميم قوة المنصب ، والأنظمة في التأثير عمى الأ

 لتصل في بعض الأحيان إلى التيديد بالعقوبات أو حرمانيم من الامتيازات
( توصمت إلى أن درجة ممارسة القيادة الأخلبقية جاءت بدرجة 2073دراسة الغامدي ) بينما  -

عالية وأوصت الدراسة بتعزيز ممارسة قائدات مدارس منطقة الباحة لمقيادة الأخلبقية بجميع 
جراء ال مزيد من الدراسات عن القيادة الأخلبقية ومستوي ممارستيا في بيئات تعميمية أبعادىا، وا 

 أخر.
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( الي تحديد العلبقة بين  القيادة التحويمية والولاء التنظيمي 2073 (دراسة برباويوىدفت  -
وأكدت الدراسة في نتائجيا من وجود علبقة أبعاد القيادة التحويمية والتي تمثمت في التأثير 

 الدافعية الإليامية ،والاستثارة الفكرية ،والاعتبارات الفردية والولاء التنظيمي .المثالي ،و 
أن القيادة الأخلبقّية ىي  يا( أظيرت نتائجShafique et al. ،2020دراسة)في حين أن  -

مؤشر ميم للئبداع الفردي والتّنظيمي عمى المستوى الفردي، تشير النتائج إلى وجود رابط 
ة الأخلبقّية وأبداع الموظف، وأوصت الدراسة إلى تسميط الضوء عمى دور إيجابي بين القياد

 القيادة الأخلبقّية في الابتكار التنظيمي.
يجابية بين ممارسات  2020دراسة فطاني )بينما  - ( أظيرت النتائج وجود علبقة ارتباطية قوية وا 

دم وجود فروق لمتغير سنوات القيادة الأخلبقية والأداء الوظيفي لمعاممين، كما أظيرت النتائج ع
الخبرة بين متوسطات استجابات العينة حول درجة ممارسة القيادة الأخلبقية بشكل عام، وكانت 
أىم التوصيات: إنشاء ميثاق يتم فيو وضع مبادئ ومعايير لمقيادة الأخلبقية بحيث يتم بناء 

 عمييا تقييم القائد أخلبقية
بعقد دورات تأىيمية لرؤساء الأقسام تيدف إلى تنمية ( وأوصت الدراسة 2020دراسة الكرد )  -

 ذواتيم من الناحية الشخصية.
( قد أوصت الدراسة بضرورة الاىتمام بممارسة القيادة الأخلبقية بجميع 2020دراسة غنيم) -

أبعادىا، وتشجيع العاممين عمى ممارسة السموكيات الأخلبقية وتجنب السموكيات غير 
د دليل إجرائي يوضح ممارسات القيادة الأخلبقية لنشر ثقافتيا بين الأخلبقية، مع ضرورة وجو 

المديرين، ووضع معايير موضوعية ومحددة لاختيار القيادات عمى كافة المستويات الإدارية 
 يكون المكون الأخلبقي من ضمنيا.

دة ( وأظيرت نتائج الدراسة إلى وجود علبقة إيجابية وجوىرّية بين القيا2027(دراسة محمود  -
الأخلبقّية و سموكيات الّدور الأساسي لدي العاممين بمديريات الخدمات بمحافظة سوىاج، 

 وأوصت الدراسة بتطوير أنماط القيادة من خلبل تصميم حزمة برامج التّدريبّية بالمنظمة.
( ييدف البحث الحالية إلى اختبار دور القيادة الأخلبقية عبر 2022 (عودة دراسة حسين، -

جو الأفراد، الإنصاف ، تشارك السمطة ، الاىتمام بالاستدامة، التوجيو الأخلبقي ، أبعادىا)تو 
توضيح الدور ،النزاىة( في تحقيق الاستقامة التنظيمية وتم التوصل إلى مجموعة من النتائج، 

 ومن أىميا وجود علبقة ارتباط ،وتأثير لمقيادة الأخلبقية في الاستقامة التنظيمية.
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( أكدت الدراسة أن القيادة الأخلبقية ليا دور كبير في تعزيز 2022د)دراسة زرزار ،غيا -
الأخلبق لدى العاممين في المؤسسة، وتحقيق التوافق بين تحقيق الأىداف الأساسية لممؤسسة 

 والمبادئ الأخلبقية.
( ىدفت الدراسة إلى اختبار دور القيادة الأخلبقية من خلبل أبعادىا)توجو 2022دراسة شاكر) -

اد، الأنصاف، تشارك السمطة، الاىتمام بالاستدامة، التوجيو الأخلبقي، توضيح الدور، الأفر 
النزاىة( في تعزيز سموك الموظفين الإداريين ،وأثبتت النتائج صحة فرضيات الدراسة ولعل من 

 أبرزىا وجود علبقة ارتباط بين القيادة الأخلبقية وسموك الموظفين الإداريين.
(  ىدفت ىذه الدراسة إلى التّحقق في آثار مصداقية Ouedraogo et al. ،2023) دراسة -

القيادة عمى سموكيات العاممين ومواقفيم تجاه التّغييرات التنظيمية من خلبل عدسة التزام 
الموظف بالتّغيير، وأظيرت نتائج الدارسة أن مصداقية القيادة ليا تأثير إيجابي عمى الالتزام 

 ر ولكن ليا تأثير سمبي عمى الالتزام المستمر بالتغيير.العاطفي والمعياري بالتّغيي
( وتوصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج والتوصيات ، فقد أكدت 2022دراسة الحباشنة، ) -

الدراسة ان أخلبقيات العمل تساعد الموظف أداء واجباتو يقيم أخلبقية إيجابية تستند عمى 
ة والانضباط والتواضع والعمل الجماعي، وأوصت عناصر النزاىة والمسؤولية والجودة العالي

الدراسة بضرورة الاىتمام بأخلبقيات العمل من خلبل قواعد السموك التي تجمد الضبط 
 الأخلبقي وتسيم في تحسين أداء موظفي البمديات.

( أظيرت النتائج وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة الأخلبقية 2025(دراسة الخثعمى -
الولاء التنظيمي لدي العاممين ، وبناء عمى نتائج الدراسة  أوصي الباحث  بضرورة   ومستوي

بتوفير دورات تدريبية  لممدراء عمي ميارات خمق التواصل وتقبل النقد وضرورة إيجاد بيئة عمل 
تتسم بالمرونة مع المعممين وتنمية الابتكار والإبداع لدييم وعقد لقاءات مفتوحة وأنشطة 

 تساىم في تعزيز العلبقات الإيجابية مع العاممين. اجتماعية
 الدارسات المرتبطة بالولاء التنظيمي: )ب(
أوصت الدراسة بالعمل عمى إيجاد بيئة تنظيمية تحث عمى ( 2073)دراسة صبرينو، ولخضر  -

 لمعنوية.تبني مفيوم الولاء وسموكيات المواطنة التنظيمية من خلبل تقديم الحوافز المادية وا
( خمصـت الدراسـة إلى وجود علبقة بين القيادة والولاء التنظيمي ،والتعرف 2020(دراسة حمد  -

عمي مستوي مشاركة المرؤوسين في اتخاذ القرارات الإدارية ،وتوصمت الدراسة في نتائجيا 
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بتعزيز سلبسة عممية الاتصال الإداري احد عوامل الانتماء لممنظمات ،وأوصت الدراسة 
ورة إعطاء مزيد من الحرية لإدارة الموارد البشرية المتخصصة وسيولة عممية التنقل ومنح بضر 

عطاء فرصة لمعاممين في تحديد أماكن إبداعو ،ولتناقل الخبرات بين الأفراد، وضرورة إعداد  وا 
 دورات داخمية وخارجية  تدار من قبل متخصصين في مجال القيادة لتأىيل القيادات.

( ىدفت الدراسة الي التعرف عمي مدي مساىمة استراتيجية التمكين في 2027(دراسة جوال -
تعزيز الولاء التنظيمي بمنظمات الأعمال ،وتوصمت الدراسة في نتائجيا الي وجود علبقة 
طردية موجبة بين استراتيجية التمكين والولاء التنظيمي ،وأوصت الدراسة بضرورة زيادة تفعيل 

 مي والنفسي من تجل تعزيز الولاء التنظيمي لمعاممين.أبعاد التمكين بشقية الييك
( ىدفت ىذه الدراسة 2027دراسة بوزنيط، كنزة، مبيروك، محمد البشير، و بمجازية، عمر) -

لمعرفة أثر أبعاد تمكين العاممين ) تفويض السمطة، المشاركة في اتخاذ القرارات ،العمل 
جل، وقد تم التوصل إلى وجود أثر إيجابي الجماعي( في الولاء التنظيمي في مؤسسة ميناء جي

 لتمكين العاممين في الولاء التنظيمي راجع لتأثير بعد العمل الجماعي.
( ىدفت ىذه الدراسة الي التعرف عمي الأثر الذي قد تحدثو 2027دراسة الشريف، واخرون.) -

ارات القيادية التي الميارات القيادية في تعزيز الولاء التنظيمي ،وتوصمت نتائج الدراسة أن لممي
يجب ان تتوفر في القادة الإداريين وليا دورا في تعزيز الولاء التنظيمي والتي  تمثمت في )اتخاذ 
القرار ،التواصل الفعال ، المشاركة والتحفيز، التطوير والتغيير، الابتكار والتجديد ،إدارة الوقت 

 رة ضغوط العمل(.،إدارة الأزمات ،الكفاءة والفاعمية ،تفويض السمطة،، إدا
م( ىدفت الدراسة لمتعرف عمى محددات الولاء التنظيمي وآثاره، توصمت 2022دراسة أمين) -

الدراسة إلى أن أىم محددات الولاء التنظيمي تتمثل في المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي 
 والعدالة وضغوط العمل ونمط القيادة والانغماس الوظيفي ونوعية الحياة، أوصت الدراسة
بالحرص عمى وجود ىيكل تنظيمي مرن مع توافر توصيف وظيفي واضح، الحرص عمى 

 العدالة في التعامل مع جميع العاممين وتطبيق القوانين والموائح عمى الكل.
( ىدفت الدراسة إلى الكشف عن متطمبات تحقيق الولاء التنظيمي بأبعاده 2022دراسة العمري ) -

الولاء المستمر( وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية -ء المعياري الولا-الثلبثة )الولاء الوجداني 
ان)الثقافة التنظيمية، العلبقات الاجتماعية، التقدير، العدالة التنظيمية، التمكين، وضوح 
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الأىداف والأدوار، أسموب القيادة، الحوافز المادية( ىي متطمبات لازمة لتحقيق الولاء 
 ، المعياري، المستمر(.التنظيمي، بأبعاده )الوجداني

( ىدفت الدراسة الي التعرف عمي مستوي الولاء التنظيمي بمديرية 2025دحماني، لطفي ) -
التربية بأدرار، وكذا معرفة نوع الولاء التنظيمي السائد بيا ،توصمت نتائج الدراسة أن نوع الولاء 

ء العاطفي وأخيراً الولاء التنظيمي السائد بمديرية التربية ىو الولاء المستمر ثم يميو الولا
 المعياري.

(. ىدفت الدراسة لمتعرف عمى مدى اختلبف مستوى الولاء 2025دراسة حمزة، وأخرون ) -
التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس ،أوصت الدراسة بان تتبنى القيادة في الجامعة قيم الحرية 

في اتخاذ القرارات الخاصة والاستقلبلية في التعبير عن العمل وتتيح قيم المشاركة الفعالة 
 بالعمل مما يعمق قيم الولاء لمجامعة.

( وىدفت الدراسة إلى اختبار تأثير بعض عمميات إدارة الموارد البشرية 2025بوكرش، بسمة ) -
وىي تقاسم المعمومات، التمكين، الكفاءة المعرفية والولاء التنظيمي، وقد توصمت الدراسة إلى 

في العمل يتأثر بقوة عندما يكون ىناك ولاء عاطفي قوي اتجاه  أن: حقيقة السموك التقديري
 المنظمة.

التعرف عمى واقع الولاء التنظيمي  ىدفت الدراسة( 2025دراسة عوض ،الميدي ،العيسر) -
بأبعاده الثلبث ) الولاء العاطفي المؤثر والولاء المستمر والولاء الأخلبقي "المعياري"( بمؤسسات 

ت نتائج الدراسة  أن واقع الولاء منخفض، وأنيا بحاجة إلى المنيجيات التعميم الخاص ،وتوصم
 الحديثة في الإدارة لتعزيز الولاء التنظيمي.

( أكدت الدراسة من وجود علبقة بيـن استراتيجية تمكيـن العامميـن والـولاء 2025دراسة  طو) -
وسـط التأقمـم التنظيمـي التنظيمـي ،حيـث أوضحـت نتائـج الدراسـة لتحميـل الإحصـائي عـدم ت

لمعلبقـة بــين استراتيجية تمكيــن العاممين والــولاء التنظيمــي، وأوصت الدراسة بضرورة أن تيتـم 
المؤسسـة قيـد الدراسـة بتدريب العاممين، وغرس الثقة بينيم بالدرجة التي تجعميم يدينون ليا 

 بالولاء والانتماء.
بزيادة الاىتمام بالعوامل التي تعزز الولاء الوظيفي لدى  ( أوصت الدراسة2025دراسة مواسي) -

المعممين كتحقيق الأمن والاستقرار الوظيفي ووضوح الأىداف التنظيمية ،منح العاممين الفرصة 
 لممشاركة في اتخاذ القرارات، والسماح ليم بالتعبير عن وجيات النظر المختمفة.
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 رتبطة بموضوع الدراسة:الم وتحميل الدراسات السابقة ةتعقيب ومناقش
يتبين من خلبل السرد السابق أن ىناك العديد من الدراسات تناولت العلبقة بين متغيري الدراسة 

( ،ودراسة 2025(المستقل القيادة الاخلبقية والتابع الولاء التنظيمي فنجد ان دراسة كلًب من الخثعمى
إحصائية بين القيادة الأخلبقية  ( أظيرت نتائجيما من وجود علبقة ذات دلالة2073 (برباوي

(، حيث أكدت أن الاىتمام 2071ومستوي الولاء التنظيمي لدي العاممين ،بينما نجد دراسة الدروبي،)
( ،و 2027(بالقيادة الأخلبقية وتعزيزىا ليا من أثر في تحسين الولاء التنظيمي، بينما دراسة محمود 

( أكدت نتائجيا أن ممارسة القيادة الأخلبقية 2073( ، ودراسة الغامدي ) 2072 (دراسة الحمد
بأبعادىا يزيد من الولاء التنظيمي بأبعاده الفرعية )الولاء العاطفي، الولاء الأخلبقي، الولاء المستمر( 

يجابية بين ممارسات القيادة  2020، أما دراسة فطاني ) ( أظيرت وجود علبقة ارتباطية قوية وا 
(، في حين ان بعض الدراسات 2020عاممين، وكذلك دراسة غنيم)الأخلبقية والأداء الوظيفي لم

(، ودراسة 2022 (عودة تناولت ممارسة ابعاد القيادة الاخلبقية في نجاح المؤسسات كدراسة حسين،
(، وأثبتت نتائجيما صحة فرضيات الدراسة ولعل من أبرزىا وجود علبقة 2022دراسة شاكر )

ك الموظفين الإداريين ،من خلبل ابعاد القيادة الاخلبقية المتمثمة ارتباط بين القيادة الأخلبقية وسمو 
في) توجو الأفراد، الإنصاف ، تشارك السمطة ، الاىتمام بالاستدامة، التوجيو الأخلبقي ، توضيح 
الدور ،النزاىة(، بينما دراسات اخري تناولت دور الثيادة الاخلبقية في تعزيز السموكيات الايجابية 

( 2022( ، ودراسة زرزار ،غياد)Shafique et al. ،2020ن ومنيا دراسة دراسة)لدي العاممي
( حيث تناولت Ouedraogo et al. ،2023،ودراسة) )2072(،ودراسة دراسة الطائي ومصيحيب 

مصداقية القيادة وتأثيرىا إلايجابي عمى الالتزام العاطفي والمعياري بالتّغيير ولكن ليا تأثير سمبي 
 (Khuong& Dungالمستمر بالتغيير، في حين أظيرت نتائج دراسة كلًب من  عمى الالتزام

( أن القيادة الأخلبقية والمكافأة القائمة عمى الأخلبق كان ليا 2071( ،ودراسة الشاعر)2015،
تأثير مباشر عمى مشاركة الموظف من خلبل ثقة الموظف في قيادتو ، أما دراسة الحباشنة، 

ت العمل تساعد الموظف أداء واجباتو يقيم أخلبقية إيجابية تستند عمى ( أكدت ان أخلبقيا2022)
عناصر النزاىة والمسؤولية والجودة العالية والانضباط والتواضع والعمل الجماعي، بينما أوصت 

اىتماما أكبر نحو ممارسات القيادة  ( بضرورة أن يولي المديرون2072دراسة )عابدين ،واخرون، 
 الأخلبقية.
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تناولت دراسات أخرى علبقة الولاء التنظيمي كمتغيرات مستقمة وأظيرت تأثيرىما عمى عدة بينما  
متغيرات تنظيمية  مثل الإجياد الوظيفي  وثقة الموظف ومشاركتو في العمل فنجد دراسة حمد 

( خمصـت الدراسـة إلى وجود علبقة بين القيادة والولاء التنظيمي، بينما دراسات تناولت 2020)
والتي اظيرت نتائجيا  2027(العاممين وتحقيق الولاء التنظيمي لدي العاممين كدراسة جوال تمكين

من وجود علبقة طردية موجبة بين استراتيجية التمكين والولاء التنظيمي ، ودراسة بوزنيط، 
( ىدفت ىذه الدراسة لمعرفة أثر أبعاد تمكين العاممين ) تفويض السمطة، المشاركة 2027واخرون)

(، بينما دراسة 2025اتخاذ القرارات ،العمل الجماعي( في الولاء التنظيمي ،و دراسة  طو)في 
التعرف عمى واقع الولاء التنظيمي بأبعاده الثلبث )  ىدفت الدراسة (2025عوض ،الميدي ،العيسر)

كلًب من  الولاء العاطفي المؤثر والولاء المستمر والولاء الأخلبقي "المعياري"(، بينما تناولت دراسة
( ودراسة دراسة 2025مستوي الولاء التنظيمي داخل المنظمات ونوع الولاء السائد كدراسة دحماني)

( ىدفت ىذه الدراسة الي التعرف 2027(، بينما دراسة الشريف، واخرون.)2025حمزة، وأخرون )
( 2022اسة العمري)عمي الأثر الذي قد تحدثو الميارات القيادية في تعزيز الولاء التنظيمي، بينما در 
 -الولاء المعياري  -كشفت عن متطمبات تحقيق الولاء التنظيمي بأبعاده الثلبثة )الولاء الوجداني 

م( الي أن أىم محددات الولاء التنظيمي تتمثل 2022الولاء المستمر(،بينما اشارت نتائج دراسة أمين)
نمط القيادة والانغماس الوظيفي في المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي والعدالة وضغوط العمل و 

( أوصت الدراسة بزيادة الاىتمام بالعوامل التي تعزز 2025ونوعية الحياة، بينما دراسة مواسي )
الولاء الوظيفي،وعميو اتضح لمباحث الدور الذي تمعبو القيادة الأخلبقية في تحقيق الولاء التنظيمي 

يات الايجابية في العمل كما تبين من الدراسات لدي العاممين بالجمعيات الاىمية  وتعزيز السموك
 السابقة أنيا تؤثر عمى عدة متغيرات مما يؤكد عمى أىميتيا.

 صياغة مشكمة الدراسة:تحديد و : رابعاً 
استنادا الي الطرح العام والاىتمامات المعرفية لموضوع الدراسة والدراسات السابقة وفي ضوء 

نال اىتمام العديد من الباحثين باعتباره إحدى  لقيادة الاخلبقيةالمنطمقات النظرية ،نجد ان موضوع ا
عوامل نجاح المنظمات ،فممارسة القيادة الاخلبقية تزيد من ولاء العاممين لمنظماتيم ،ومما لا شك 

إلى القادة الذيـن يتصرفون بطريقة أخلبقية، ويعممون عمى تنمية  تحتاج المنظمات المعاصرةأن  فيو
قي، وتشجيع العامميـن عمى التعامل بمثل ىذا السموك في عمميم اليومي داخل السموك الأخلب

الجمعيات الاىمية ،وفي ضوء ما تم تناولو بالاطار النظري لمدراسة وما تم تحميمو من دراسات سابقة 
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انيا ممارستيا يزيد من الولاء التنظيمي لدي العاممين  القيادة الاخلبقية حيثممارسة  اتضح اىمية
لذلك تتحدد مشكمة الدراسة الحالية فى ممارسة القيادة الأخلبقية كمدخل لتحقيق  جمعيات الاىمية،بال

 الولاء التنظيمي لدي العاممين بالجمعيات الأىمية
 : أهمية الدراسة:خامساً 

العاممين تنبع أىمية الدراسة من كونيا ستكشف عن درجة ممارسة القيادة الأخلبقية لدى  .1
بطريقة لممسئولين بالجمعيات الاىمية ، ومن خلبليا تقُدم تغذية راجعة ميةبالجمعيات الاى

  .تساعدىم عمى تعديل خططيم وسموكياتيم والقيام بمياميم بشكل أفضل
وتساىم ىذه الدراسة في نشر ثقافة القيادة الأخلبقية وتعزيز الممارسات الأخلبقية والتي  .2

 ب العمل داخل الجمعيات الاىمية.واسمو ستنعكس بشكل إيجابي في سموك العاممين 
 الجمعيات الاىمية ويتوقع أن تساىم الدراسة في توعية القائمين ببرامج التنمية المينية لمديري  .3

بضرورة تنمية ممارسات القيادة الأخلبقية لدييم وذلك لتحسين سموكياتيم الادارية داخل العمل، 
المنظمات غير  يود الباحثين في مجالكما تعد ىذه الدراسة اسياماً متواضعاً يضاف إلى ج

 الحكومية.
بأبعاد القيادة الأخلبقية  قادة الجمعيات الاىميةيمكن أن تسيم ىذه الدراسة في زيادة الوعي لدى  .4

)الصفات الشخصية، العلبقات الإنسانية، الصفات الإدارية، العمل بروح الفريق( لدى العاممين 
 .بالجمعيات الاىمية

سة الحالية في اىمية موضوع الولاء التنظيمي الذي يعد أحد المتغيرات الميمة تبرز أىمية الدرا .5
التي تحدد درجة إنجاز الفرد للؤىداف، إذ أن الفرد الذي يشعر بمستويات عالية من الولاء 
التنظيمي لممؤسسة التي يعمل فييا يكون متفانيا في العادة ويبذل قصارى جيده في أداء ميماتو 

 وواجباتو 
 الجمعيات الاىمية.ع ممارسة أبعاد القيادة الأخلبقية للئفادة منيا في تحسين وتطوير أداء بواق .6
التنظيمي في لولاء ى اما لأثر القيادة الأخلبقية عيية من تناولما العميميتىتكتسب الدراسة أ .7

 الجمعيات الاىمية بمحافظة قنا.
عمل  لممارسة القيادة الأخلبقية م نتائج الدراسة الحالية في توفير بيئة محفزةييؤمل أن تس .8

 والممارسات. ك السموكياتم، وتصميم البرامج اللبزمة لتفعيل تالجمعيات الاىمية
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تستمد ىذه الدراسة أىميتيا في أنيا من الدراسات الحديثة والتي تتناول الجانب الأخلبقي في  .3
متسارعة كالتطور التقني التنظيمية ودورىا في قيادة المنظمات لما تواجيو من تقمبات  القيادات

المتغيرات التي تطمبيا البيئة الداخمية، أو البيئة من  اليائل أو نشوء مظاىر الفساد أو غير ذلك
 الخارجية لتمك المنظمات. 

التغيير مراعية الظروف المحيطة  الأمر الذي جعل الحاجة إلى وجود قيادة أخلبقية تقود ىذا .70
حسب  اطلبع  الباحث  وعممو ــــ الرابطة بين متغيري   ثبو، ومما يزيدىا أىمية قمة الأبحا

 .الدراسة
تتطمع الدراسة الحالية إلى المساىمة في فتح المجال لإجراء دراسات مماثمة لقياس درجة توافر  .11

 .الجمعيةالأبعاد الأخلبقية الأساسية لقائد 
 أهداف الدراسة :سادساً: 

 لعاممين بالجمعيات الأىمية.تحديد مستوي ممارسة القيادة الأخلبقية لدي ا -1
 تحديد مستوي الولاء التنظيمي لدي العاممين بالجمعيات الأىمية -2
الولاء التنظيمي لدي العاممين بالجمعيات  تحقيقتحديد العلبقة بين ممارسة القيادة الأخلبقية و  -3

 .الأىمية
ن بالجمعيات لدي العاممي الولاء التنظيمي تحقيقتحديد معوقات ممارسة القيادة الأخلبقية و  -4

 .الأىمية
الولاء التنظيمي لدي العاممين بالجمعيات  تحقيقتحديد مقترحات تفعيل القيادة الأخلبقية و  -5

 الأىمية.
 فروض الدراسة:سابعاُ: 

من المتوقع أن يكون مستوي ممارسة القيادة الأخلاقية لدي العاممين بالجمعيات الفرض الاول:
  مرتفعاً  الأهمية

 من خلبل الأبعاد التالية: ويمكن اختبار الفرض
 النزاىة -
 العدالة والإنصاف -
 مشاركة السمطة -
 التوجو الأخلبقي -
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 توضيح الدور -
من المتوقع ان يكون مستوي الولاء التنظيمي لدي العاممين بالجمعيات الأهمية الفرض الثاني: 

 مرتفعاً 
 ويمكن اختبار الفرض من خلبل الأبعاد التالية:

 الولاء العاطفي)المؤثر( -
 ولاء الأخلبقي )المعياري(ال -
 الولاء المستمر -

الولاء  تحقيقالفرض الثالث: توجد علاقة طرية دالة إحصائيا بين ممارسة القيادة الأخلاقية و 
 التنظيمي لدي العاممين بالجمعيات الأهمية 

 :الدراسة مفاهيم :ثامناً 
 (Ethical Leadership) مفهوم القيادة الأخلاقية: -1

 الله صموات الرسول لسان عمى جاء بما ذلك عمى ويستدل الإنسان، خمق منذ لبقالأخ مفيوم ينبثق
 (32: 7/22الأخلبق" )الألباني ، مكارم لأتمم بعثت إنما" :قال حين عميو وسلبمو
 من الإيجابي لتعزيز السلبم عميو المصطفى بعث وقد القدم، منذ الأخلبق وجود الحديث ىذا أوضح
 (.70ص 2072منيا. )العتيبي، ، السمبي عن والنيي وتثبيتيا اتمامي عمى والعمل الأخلبق

وظير مفيوم القيـادة الأخلبقية نتيجـة لوجود العديد من الســـــــــــموكيـات والممـارســــــــــــات غير الاخلبقية 
 والتي تمخضـت عن ظيور ما يعرف بنظريات القيادة المبنية عمي القيم الاخلبقية)

(Copeland,2014,p.105 
 وىي الأنانّية، وعدم الّذاتي، والانضباط الفضائل، الذي يظير القائد سموك القيادة الأخلبقية ىي

 القادة يتخذىا التي القرارات عمى القيادة ىذه وتؤثّر كرامتيم وحفظ الآخرين باحترام تتمثّل التي القيادة
 (.15،ص2020)عتوم،  الآخرين عمى بيا يؤثرون التي والطّرق

 بسبب المفيوم ىذا تشكل وقد الإدارة، عمم في الحديثة المفاىيم من الأخلبقية القيادة مفيوم دويع
 (.5،ص2075والأخلبق" )خميل، ، القيادة عن كتب ما بين الجمع
 تحقيق أجل من العاممين في التأّثير بأّنيا الأخلبقية القيادة(Al Halbusi et al  2021) ويعرفيا
يجاد والكفاءة يةالفاعمّ  من عالية درجات  تسمح وبما الأخلبقي الإطار ضمن مميزا تّنظيمي مناخ وا 

 .  والقوانين والتّعميمات الأنظمة بو
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 والإجراءات التصرفات وتوضيح إظيار " بأنيا ( القيادة الأخلبقية3ص، ۹۱۰۲كما يعرف تايب )
 بين الشخصية لعلبقاتوا الشخصية، التصرفات خلبل من ذلك اتباعيا الواجب والملبئمة المعيارية
 في الاتصال طريق عن لممرؤوسين والسموكيات التصرفات ىذه مثل وترويج القائد، وسمات الأفراد،
 ".القرارات واتخاذ والتدعيم اتجاىين

 نحو المجموعة وأعضاء القائد بين عميو المتفق السموك أنيا عمى الأخلبقية القيادة إلى يُنظر كما
 ( Nemr,2021,p.2) لمرؤوسيو القائد ورعاية توجيو عمى القائمة المشتركة الأىداف تحقيق

 أخلبقيات إلى يعود قيادي أسموب ىي الأخلبقية ( بأن "القيادة221،ص 2072ويري )السعود، 
 ممارسات تعزيز خلبل من وذلك العميا، القوة مفاىيم تفوق الأخلبق أن يتضح وفيو القادة، وسموك
 القيادة من نوع ىي الأخلبقية القيادة فإن ولذلك متبادلة وحاجات حاتطمو  لتحقيق والمرؤوسين القائد
 "التابعين مطالب تمبي اجتماعية تغيرات تحدث التي
 تجاه القائد بيا يقوم التي والأفعال السموكيات من مجموعة عن عبارة بأنيا الأخلبقية القيادة تعرفو

 الفضائل المتعمم إكساب خلبليا من يمكن التيو  الملبئمة، والسبل الوسائل ذلك في مستخدماً  المتعمم
 (.3،ص 2072ومجتمعو)ناصر،  لنفسو نافعاً  صالحاً  إنساناً  منو تجعل التي الأخلبقية

 التي الأخلبقية والسموكيات والمعايير القيم، مجموعة" بأنيا (21، ص2071عرفيا)درادكو ، حين في
 تمك عن العاممين رضى خلبل من وتقاس بيا، العاممين مع تعامميا عند المدرسية الإدارة تمارسيا
 ."الإنسانية والعلبقات الإدارية، والصفات الشخصية، الصفات جوانب في الإدارة
 خمق يتم حيث القيم، بواسطة مدفوع مجتمع خمق" أنيا إلى ( 510، ص2073أشار )عمي، فيما

 القيادة وتطوير العمل، فريق بناء عمى تعمل والتي والقيم، الرؤية بواسطة المدفوعة التنظيمية الثقافة
 الاتصال، خمق إلى تؤدي كما والتابع، القائد بين الثقة تقوية عمى القيم وتعمل الثقافي، والتحول
 ."القيم بواسطة المدفوعة المنظمة وفيم الرؤية، ووضوح

 -ويمكن لمباحث من وضع مفيوماً اجرائيا لمقيادة الاخلبقية وفقا لمدراسة عمي انة:
سموب قيادي يعود إلى أخلبقيات وسموك القادة، وذلك من خلبل تعزيز ممارسات القائد ىي أ -7

والمرؤوسين لتحقيق طموحات وحاجات متبادلة ، حيث تؤثر بشكل مباشر عمى مناخ العمل 
  داخل الجمعيات الاىمية

ة والقيم تيتم بالكثير من العوامل التي تؤثر عمى نجاح المؤسسة في قيادة قادرة عمى نقل الرؤي -2
 لمموظفين وقادرة عمى أن تظيرىا في السموكيات القيادية التي يمارسيا القائد نحو العاممين
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تعــد بمثابــة إظيــار المعاييـــر والمبــادئ والقيــم الملبئمــة مــن خــلبل التصرفــات الفرديــة  -2
 والعلبقــات مــع الآخريــن

ارية والملبئمة التي يتبعيا قادة الجمعيات الاىمية ىي مجموعة الممارسات والإجراءات المعي -5
 -مشاركة السمطة -التوجو الأخلبقي  -العدالة والإنصاف  -والعاممين بيا من خلبل النزاىة 

 توضيح الدور ، وترويج مثل ىذه التصرفات والسموكيات لممرؤوسين.
 :التنظيمي الولاء مفهوم -2

 الولاء فيعرف منيا؛ ينظرون التي والزوايا الباحثين تعددل تبعا التنظيمي الولاء تعريفات تعددت
 لصالح ممكن جيد أكبر فيبذل ورغبتو بيا وارتباطو منظمتو مع الفرد تطابق درجة :بأنو التنظيمي
 التنظيم وغايات بأىداف الداخمي الاقتناع عمى وتقوم المنظمة، في الاستمرار في ورغبتو منظمتو،
والعمل  البقاء في رغبتو وتعزيز لممنظمة الانتماء في لالمتمث الوجداني والارتباط
 (.153،ص2025)القاعود،

 منظمتو أو زملبئو ،أو رؤسائو نحو الفرد يكونو الذي الإيجابي والشعور الإحساس  بانة الولاء عرف
 بالانسجام لإحساسو عنيم الابتعاد في يفكر ولا معيم، البقاء في راغباً  ،فيجعمو مجتمعين ليم ،أو
 (.13،ص2025منظمتو.)الشمري، وبين بينو المتبادل الاحترامو 

( أن الولاء ىو عدم الاستعداد لترك المنظمة Allutto ،Herbiniakفي حـين يرى التو وىريبنك )
ص 2001بسبب الأجور، أو الوضـع الوظيفي، أو الحرية المينية، أو علبقات الصداقة )الرواشدة  ،

21) 
 الإدارية، المنظمة وأىداف لقيم الفرد تمثيل  "بأنو الـسموكـي المنظور نم التنظيمي، الولاء  ويعرف

 والبقاء لمعمل واستعداده ورغبتو والتنظيمي، الوظيفي دوره خلبل من عممو بيئة داخل الفرد وانصيار
 حاول الاتجاه ىذا  وفي  ،"المنظمة  لصالح  التنظيمات  لتقديم  واستعداده  عممو  بيئة  في 

 بأنو آخر تعريف وفي ."المنظمة نحو التوجو أو الاتجاه بأنو" التنظيمي الولاء تعريف نالسموكيو 
 من المتحققة المادية القيمة عن النظر بغض المنظمة وقيم بأىداف الفعال تعمقيم أو الأفراد انجراف"

 (. 10م ،ص2072)الشيخ ، المنظمة
ي لمموظـف نحـو مؤسسـتو، ويتـرجم فعميـاً بالعمل ويشير مفيوم الـولاء التنظيمـي إلى " الشـعور الإيجـاب

لصالح المؤسسة حتى فـي حالـة غيـاب الرقابـة، وأن يقـدم مصـالحيا عمـى مصالحو الشخصية، رغم 
غياب الحوافز المادية أو المعنوية منيا، مع الرغبة في الاستمرار بالعمل في ىذه المؤسسة في ظل 
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ـة من المؤسسات الأخرى لاستقطابو" )العمري والسيمي، توافر المغريات والعـروض الخارجي
 (.22،ص2073
 أو عطاء أكبر بذل في ورغبتو بيا، وارتباطو منظمتو مع لمفرد التطابق درجة ىو: التنظيمي فالولاء
 .المنظمة ىذه عضوية في الاستمرار في قوية رغبة مع المنظمة، لصالح ممكن جيد

 (. 17،ص2071)بدوي،
 عمى المحافظة في ويرغب وأىدافيا، المنظمة بقيم الفرد فييا يتمثل التي الحالة بأنو تعريفو تم كما

منيا.  المتحققة المادية القيمة عن النظر بغض لأىدافيا تحقيقو وتسييل فييا، عضويتو
 (.15،ص2071)بدوي،
 تومنظم تجاه الموظف لدى المتولد الإيجابي الشعور أنو عمى التنظيمي الولاء عرف من وىناك

 من يعزز بما الجيد بذل خلبل من فييا البقاء عمى والحرص معيا والارتباط لأىدافيا والإخلبص
 م(2003غيرىا. )بمبل نادر، عمى وتفضيميا نجاحيا

وذىب البعض بتعريف الولاء التنظيمي بانة "موقف تبادلي ومصمحي يتوازن من خلبلو ما يحظى بو 
لفرص، مقابل ما يعطيو لممنظمة من أداء أو يتطوع بو جيد الفرد من دعم ويتمتع بو من المزايا وا

إضافي ،تعبيراً عن الرضا وبحثاً عن حال افضل ،لمضاعفة المصالح لمطرفين أو تجنباً لخسائر" 
 (.55،ص2075)الكبيسي،
 بيا يعمل التي المؤسسة تجاه الموظف يبدييا التي المشاعر من مجموعة" :بأنو أيضا وُيعرف
 لتحقيق إليو الموكمة الميام إنجاز في والتفاني والإخلبص وقيميا بمبادئيا لالتزاما في والمتمثمة
 (72،ص2020)بوتور،حسيب،  "فييا والبقاء الاستمرار في والرغبة المؤسسة أىداف

 التنظيم، لصالح الجيد من عالية درجات بذل عمـى الفرد استعداد بأنو"في حين أن البعض عرفة 
لمتنظيم" )العزاوي وجواد  الرئيسـية والأىـداف القـيم وقبول التنظيم، في بقاءال في القوية والرغبة

 (521،ص2070،
 العنصر تحديد الصعب ومن مترابطة ولكن مختمفة، أبعاد وذو وجدانية، حالة ىو التنظيمي فالولاء
 حيال وواعتقادات مشاعره وعمى العامل، تصرفات عمى الكبير تأثيره المؤكد من ولكن أثرا، الأقوى
-20،ص ص 2002عنو.)حمدان ، التخمي أو عممو في استمراره مدى وعمى بالمؤسسة، العمل
27.) 
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 عن النظر بغض وقيميا، المنظمة بأىداف الأفراد تعمق بانو يعني التنظيمي ويعرف البعض الولاء
  (. 2020المنظمة .) المخلبفي،  في يحققونيا التي المادية القيم
 في تتمثل نفسية شعورية حالة" :ىو التنظيمي لمولاء شاملبً  تعريفًا نستنتج ابقةالس التعاريف خلبل من
 عمى ذلك وينعكس منظمتو تجاه الفرد يوليو الذي والانسجام والارتباط والوفاء، الإخلبص مدى

)في  .الظروف كانت ميما فييا البقاء في والرغبة ، المنظمة ىذه وقيم لأىداف ،وتقبمو سموكياتو
 ( .25،ص2025،الغامدي 

 بوصـفو عاطفية زاوية من إليو ينظر من فيناك التنظيمي الولاء بمفيوم الخاصة النظر وجيات تتعدد
 ذلـك نتيجة ىو الذي والالتزام الانتماء مثل المشاعر خلبل من بالمنظمة لمفرد النفسي الارتباط درجة

 ( 50م ،ص2072)الشيخ،  بالمنظمة وارتباطيم العاممين الأفراد مشاعر تصف حيث الانتماء،
 ويمكن لمباحث من وضع تعريفاً اجرائياً لمولاء التنظيمي بما يتفق مع الدراسة الحالية:

الأمر الذي يترتب عميو التزام  حالة يتحقق فييا التكامل والتوافق بين العاممين والمنظمة، ىو -7
 العامل بتحقيق أىداف وظيفتو والقسم الذي يعمل فيو داخل الجمعية.

مثل في توفر مستوى عال من الولاء لمتنظيم، وقبول أىداف وقيم المنظمة ، والرغبة الشديدة يت -2
 في البقاء والاستمرار في التنظيم القائم والإخلبص والرغبة في تقييم التنظيم بصورة إيجابية.

يعبر عن درجة ارتباط العامل بمؤسستو التي يعمل بيا وكذا مدي رغبتو في القيام بواجباتو  -2
يمانو بأىداف المؤسسة وتطابق ذلك م طموحاتو وأىدافو الشخصيةو   استمراره في العمل ،وا 

لا يفرض فرضا عمى الأفراد العاممين بل ىو حالة من الاندماج والتكامل بين الأىداف الموحدة  -5
 والتي تتضمن ثلبثة ركائز اساسية ىي الولاء العاطفي والولاء المعياري والولاء المستمر.

 الإطار النظري لمدراسة:تاسعاً: 
"تعد القيادة الأخلبقية نمطا قياديا يعتمد عمى أخلبقيات القادة، حيث تبرز فيو الأخلبق بشكل واضح 
عمى مفاىيم القوة والسمطة، لتحقق لمقائد والأتباع الطموحات والحاجات المتبادلة" )السعود، 

 ( 221ص 2072،
 (75-72ص2022،الجميمي )مبادئ القيادة الأخلاقية:  أولًا:

يقصد بمبادئ القيادة الأخلبقية الأسس التي يرتكز عمييا السموك الأخلبقي في قيادة المنظمات 
( في Mullane,2009كما تذكر مولان )7333والأفراد، والتي حددىا معيد جوزيفسون في عام 

 ست ركائز أساسية:
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 .الجدارة بالثقة، والصدق، والنزاىة، والموثوقية، والولاء -7
 الاحترام، باستخدام القاعدة الذىبية: عامل الأخرين كما كنت ترغب في أن تعامل، بالاستماع -2

 .إلييم وقبول الاختلبفات
 .المسؤولية والمسائمة، وضبط النفس، والسعي لمتميز، والنظر من أعمالنا -2
 .الإنصاف دون محاباة أو تحيز -5
 .ميل المشقة ومساعدة الآخرينالرعاية، والرحمة، والإيثار، والعمل عمى تق -5
 .المواطنة: العمل عمى جعل المجتمع أفضل، وحماية البيئة وسيادة الديمقراطية -1

  : ابعاد القيادة الاخلاقيةثانياً 
من خلبل الاطلبع عمى الدراسات ذات الصمة بالقيادة الاخلبقية نلبحظ اتفاق اغمب الباحثين عمى 

 -:بالاتي إن أبعاد القيادة الاخلبقية تتمثل
أن توجو الافراد أو الاىتمام الحقيقي بالأفراد يعكس عنصر توجيو الأشخاص في  :توجه الافراد -1

 Al-Taie et) .الاىتمام الحقيقي بالمرؤوسين واحتراميم ودعميم إلي القيادة الأخلبقية 
al,2017,p.282.) 

لفراد العاممين، من خلبل يدرك القادة بـأنو يتعين عمييم ممارسة الانصاف مع جميع االانصاف:  -2
 Zehir et إعطاء فرص متكافئة ، واتخاذ القرارات ، والاستماع دون الحكم أو التمييز

al,2011,p.4).) 
يجب أن تفصل القيادة الأخلبقية بين المستويات الإدارية ولكل مستوى تقسيم السمطة :  -3

لمميام الموكمة إلييم، بعد توزيع  مسؤولياتو وسمطاتو وتوزيع السمطات بين الأفراد العاممين ووفقاً 
ىذا الإجراءات من الضروري مراقبة تنفيذ ىذا الإجراءات من أجل تحديد ومعالجة الانحرافات، 

 (.(Zehir et al,2011,p.4وىذا العممية تجعل الأفراد لعاممين يعرفون ما ىي واجباتيم 
علبقات مع الآخرين في البيئة وىذا الآمر يتطمب التركيز عمى تطوير الالاهتمام بالاستدامة:  -5

وتوزيع المسؤوليات ،ويتصرف القادة الأخلبقيون المستدامين بتجاوزىم مصالحيم الذاتية مع 
 Al-Taieالآخذ في الاعتبار تأثير افعاليم خارج نطاق المنظمة واظيار الاىتمام بالاستدامة )

et al,2017,p.282.) 
بالأفراد العاممين معو والعناية بمصالحيم، والدفاع  اىتمام القائد الأخلبقيالتوجيه الأخلاقي:  -5

عنيا والعمل عمى تشجيعيم عمى الإنجاز والأبداع والابتكار سوف تُعكس بشكل إيجابي 
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الممارسات القيادية التي يتبناىا القائد، والتي يجعل الأفراد العاممين ينجذبون إليو وينفذون ما 
اد الإداري الذي يمكن القضاء عميو قبل أن يخترق ىو مطموب منيم ومكافحة جميع أشكال الفس

لممنظمة، ويؤدي إلى فشميا، وىذا يقود الأفراد العاممين الى الالتزام بعمميم وعدم إضاعة الوقت 
Zehir et al,2011,p.4).) 

الشخصية  هتعد مشاركة القائد الأخلبقي في تجاربو وميارتو وأفكاره ومشاعر : توضيح الأدوار -6
ة العمل ذات أىمية كبيرة للؤفراد العاممين، حيث تعمل ىذا المشاركة عمى خاصة في بداي

تشجيعيم عمى التحدث والتعبير عن مشاكميم ومشاعرىم، وتساعدىم في معرفة ما ىو مطموب 
 (Kalshoven et al,2015,p,351منيم أو ما ىو متوقع من داخل المنظمة، )

 أهمية القيادة الاخلاقية: ثالثاً:
 -( الى اىمية القيادة الاخلبقية والتي تتمثل بالاتي:Brown&Chikeleze,2020,p.2-3اشار)

إن القيادة الأخلبقية تسمط الضوء عمى أىمية بناء القادة لمعلبقات مع الأتباع وتعزيز السموك  -7
 .الأخلبقي ونماذج السموك الأخلبقي

لسموك غير الأخلبقي عمى القادة الأخلبقيين يكافئون باستمرار السموك الأخلبقي والانضباط وا -2
جميع المستويات في المنظمة، وبالتالي يسمح ىذا السموك لمعاممين برؤية السموك المناسب 
باستمرار يتمقى المكافأة والسموك غير اللبئق يتمقى العقوبة ، لذلك يتعمم العاممين من خلبل 

 .الإشارات ما ىو السموك المقبول داخل المنظمة
دة التي تدرب القادة عمى نمذجة الأخلبق والقيم والسموكيات التي تدعم إن تطوير برامج القيا -2

 الثقافة والأىداف الأخلبقية العامة لممنظمة ىو في مصمحة المنظمة.
 تعتبر القيادة الأخلبقية ميمة حقًا في إنشاء وصيانة الصورة التنظيمية. -5
أعمى من الثقة، والرضا،  عادة ما تتمتع منظمة بيا أخلبقيات قيادة في مكان العمل بمستوى -5

والولاء بين الموظفين، ىذا لأن الموظفين يشعرون بالأمان أكثر إذا كانوا يعتقدون أن قادتيم 
 يتصرفون بأخلبق في القرارات القيادية وأنيم يتمقون معاممة عادلة ومنصفة.

 :مكونات القيادة الأخلاقيةرابعاً: 
كافية وغير مضيعة لمقوة البشرية الكامنة ، وىناك أربعة يجب عمى القيادة الأخلبقية أن تكون مؤثرة و 

 )252،ص2071مكونات لمقيادة الأخلبقية ىي )شوقي ،
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اليدف: القائد الأخلبقي يقنع بالحجة والمنطق ويتصرف بصورة حاسمة فيما يتعمق بالأىداف  ➢
 التنظيمية وىذا يضمن التركيز والتماسك .

معرفة لمحكم والتصرف بتعقل وتدبر وىذه المعرفة يمكن إيجادىا المعرفة: القائد الأخلبقي يممك ال ➢
 من خلبل المؤسسة وبيئتيا .

السمطة: القائد الأخلبقي يممك السمطة والقوة لاتخاذ القرارات ولكن أيضا يجب أن يعترف بأن  ➢
 كل ىؤلاء المشاركين يجب أن تكون لدييم سمطة المشاركة تجاه الأىداف المشتركة .

القائد الأخلبقي يحفز العاممين وىو المستفيد من الثقة من خلبل المؤسسة والبيئة الخاصة الثقة:  ➢
 بيا.

 :مهام وواجبات القيادة الأخلاقيةخامساً: 
( فيما يخص واجبات القيادة الأخلبقية فإنو يمكننا القول أنو 203،ص2072ىذا وقد أشار الأحمري)

ية ىو أن تعمل عمى ترغيب العاممين بمنظمتيم، والعمل من أبجديات وواجبات وميام القيادة الأخلبق
يجاد أجواء  عمى كسب ودىم، وثقتيم، وتوحيد جيودىم، وتنشيطيم، ودعم القوى الإيجابية لدييم، وا 
طيبة تلبئم سير العمل داخل المنظمة، وتوخي العدالة في التعامل مع المرؤوسين ومد يد العون ليم، 

 :الأخلبقية فيما يميوتتمثل أبرز واجبات القيادة 
 عدم استخدام الممتمكات العامة في خدمة جية أخرى بناء عمى اعتبارات سياسية •
 العمل عمى تسييل الإجراءات، وتقميص الوقت اللبزم لاتخاذ القرارات •
توفير بيئة عمل تضمن احترام كرامة المواطنين وفيم مشكلبت العاممين والعمل عمى حميا في أقل  •

 وقت
 خذ بآراء المواطنين المتعمقة بعمل الدائرة وجمعيا لإدماجيا في سياسة الحكومةالأ •
 تتعامل بجدية وأمانة في حال اكتشاف قضايا غير مشروعة  •
 إشاعة الحب والألفة بين العاممين والاىتمام بالعاممين داخل المنظمة وخارجيا •
 و تمييزإقناع العاممين بأنيم تمقون نفس المعاممة دون تفرقة أ •

 : مقومات وخصائص الولاء التنظيميسادساً: 
 ( 17،ص2025يعتمد الولاء التنظيمي عمى عدد من المقومات ومنيا )الشمري، السيف 

 .قبول أىداف المؤسسية وقيميا الأساسية -7
 .بذل أقصي جيد ممكن لتحقيق أىداف المؤسسة -2
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 .الانخراط في العمل التنظيمي والولاء لمتنظيم -2
 .ة في البقاء في التنظيمالرغبة الواضح -5
 الاتجاه إلى تقويم التنظيم تقويماً إيجابياً  -5

المداخل النظرية لدراسة الولاء التنظيمي: يمكن تقسيم المداخل النظرية في دراسة الولاء سابعاً: 
 :التنظيمي إلى المـداخل التالية

: ويعني العممية التي من خلبليا يؤدي السموك الماضي لمفرد إلى ارتباطو المدخل السموكي  -
بالمنظمـة مـن خـلبل الاستثمارات المادية وغير المادية التي يستثمرىا في المنظمة، فالولاء ىنا ينبع 
من المكاسب التي يرى الموظـف أنـو يحققيا نتيجة استمراره في المنظمة، أو التكاليف التي يتكبدىا 

 .نتيجة تركو ليا
وفقا لمدخل الاتجاىات فإنو ينظر إلى الولاء التنظيمي عمى أنو يتمثل فـي  مدخل الاتجاهات: -

طبيعـة العلبقـة بـين الموظف ومنظمتو، فعندما تصبح قيم الموظف ومعتقداتو وأىدافو متطابقة مع 
ضافية في عممو لمرقي أىداف المنظمة والقيم السائدة فييا فإن ىذا الموظف سوف يبذل جيود إ

بمنظمتو، ويـرى أنصار ىذا المدخل أن ىناك ارتباطا قويا للؤفراد بمنظماتيم بغض النظر عن 
المصالح المادية أو المكاسب التي يمكن أن يحصموا عمييا مقابل عمميم، ومن ىذا المنطمق فإن 

ذلك   ىؤلاء الموظفين يفعمون ذلك لأنيم يشعرون أنو يجـب عمـييم أن يقوموا ب
 (.52،ص2075)عبادو،
 أبعاد الولاء التنظيمي: ثامناً:
 في تختمف لا أنيا إلا لمولاء التنظيمي، الرئيسة الأبعاد تحديد في الاختلبف من الرغم وعمى

-Al)الدىام   أوجزىا والتي الأدبيات، معظم في وردت التي الأبعاد عن محتواىا،
Dham,2019,p.14) 

 لو تسمح فييا يعمل التي التنظيمية البيئة بأن الفرد إحساس جةبدر  ويتأثر :العاطفي الولاء -7
 بصفة بو العلبقة ذات أو بالعمل العلبقة ذات سواء القرارات، اتخاذ في الفعالة المشاركة
 .مشكلبتيا وتبني أنشطتيا، وعرض لمؤسستو، بانتمائو يفتخر يجعمو ما وىو شخصية،

 أن الممكن من التي الاستثمارية والفائدة بالقيمة مقالمتع الولاء عن ويعبر :الاستمراري الولاء -2
 .أخرى بمؤسسة الالتحاق قرر لو سيفقده وما المؤسسة، في استمر إذا الفرد يحققيا
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 شعوره نتيجة المؤسسة، ترك عن الفرد امتناع مدى إلى ويشير :المعياري أو الأخلبقي الولاء -2
 .وضعيا في أسيم التي اتالسياس وتنفيذ أىدافيا، تحقيق نحو أخلبقي بالتزام

 : : الاجراءات المنهجية لمدراسةعاشراً 
تعد ىذه الدراسة من الدراسات الوصفية تيتم بدراسة العلبقة بين المتغيرات التي  نوع الدراسة: (7)

يمكن من خلبليا الحصول عمي معمومات دقيقة تصور الواقع وتشخصو وتسيم في تحميل 
تحديد مستوي ممارسة القيادة الاخلبقية وعلبقتيا بتحقيق ف ظواىره، لذا فالدراسة الحالية تستيد

من خلبل الاستشياد في ىذا الوصف الولاء التنظيمي لدي العاممين بالجمعيات الاىمية  
 والتحميل بمعطيات الدراسات السابقة والإطار النظري المرتبط بموضوع الدراسة.

باستخدام منيج المسح الاجتماعي  اعتمدت الدراسة عمى المنيج العمميالمنهج المستخدم:  (2)
 الشامل لمعاممين بالجمعيات الأىمية بمدينة قنا .

تمثمت في: استمارة استبيان لمعاممين بالجمعيات الاىمية حول القيادة الأخلبقية  ادوات الدراسة: (2)
ويمكن عرض صدق ، الولاء التنظيمي لدي العاممين بالجمعيات الاىمية بمدينة قنا وتحقيق
 اة الدراسة كالتالي:وثبات أد

 صدق الأداة: ( أ)
( من أعضاء ىيئة التدريس بكمية 70تم عرض الأداة عمي عدد) الصدق الظاهري للأداة : -7

الخدمة الاجتماعية بجامعة حموان، لإبداء الراي في صلبحية الأدوات من حيث السلبمة المغوية 
وفد تم الاعتماد عمي نسبة لمعبارات من ناحية وارتباطيا بمتغيرات الدراسة من ناحية أخري ، 

عادة صياغة البعض ،وبناء 20اتفاق عمي تقل عن ) %( ، وقد تم حذف بعض العبارات وا 
 عمي ذلك تم صياغة الاستمارة في صورتيا النيائية.

قام الباحث بحساب الصدق الاحصائي من خلبل الجذر التربيعي لمعامل  الصدق الاحصائي : -2
 الثبات.

 ر2معامل الثبات = 
 ــــــ                  

 +ر7                 
 0.302ومن ثم إذن الصدق الاحصائي = 0.221معمل الثبات = 

 ثبات الأداة:  ( ب)
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 كرونباخ ( لمعاممين بالجمعيات الأهمية  -نتائج الثبات باستخدام معامل ) الفا 
 11ن=                                      (1جدول)                              

 كرونباخ( -معامل )الفا المتغير م
ثبات استمارة استبيان العاممين بالجمعيات الاىمية  7

 ككل 
0.221 

وتعتبر ىذه المستويات عالية ومقبولة ويمكن الاعتماد عمي النتائج التي تتوصل الييا الاداة ، وذلك 
ين بالجمعيات الاىمية ويمكن لموصول الي نتائج أكثر صدقاً وموضوعية لاستمارة استبيان العامم

 الاعتماد عمي نتائجيا، وبذلك اصحبت الاداة صالحة لمتطبيق في صورتيا النيائية.
 :مجالات الدراسة (4)

( 1تمثل المجال المكاني لمدراسة في الجمعيات الأىمية بمدينة قنا وبمغ عددىا ) :المجال المكاني)أ( 
جمعية رؤي -قدرات المجتمع وحماية البيئة  جمعية تنيمو -جمعيات، وتمثمت في )جمعية رسالة 

جمعية تنمية المجتمع لمخدمات الاجتماعية بالحميدات  -جمعية التنمية الشاممة-لمتنمية بالمشاركة 
 جمعية رجال الاعمال لمتنمية الاقتصادية والاجتماعية بقنا (.  -جمعية اجيال المستقبل بالمعنا –

يار الباحث تمك الجمعيات: موافقـة المسئولين بتمك الجمعيات اخت مبررات اختيار المجال المكاني :
عمى تطبيق الدراسة الميدانية ، توفر المتطمبات والمبادئ التوجييية بتمك الجمعيات ، كما ان ىذه 
 الجمعيات مشمولة بدليل الجودة لتطوير العمل التنموي وفقاً لبيان مديرية التضامن الاجتماعي بقنا.

( 17تمثل المجال البشري لمدراسة في العاممين بالجمعيات الاىمية وعددىم ) :ريالمجال البش)ب( 
 .مفردة

 م.20/2/2025م الى 70/1/2025وىي فترة جمع البيانات التي بدأت من  :)جــ( المجال الزمني
 الاساليب التحميل الاحصائي: (5)
 التكرارات والنسب المئوية: وذلك لوصف خصائص مجتمع الدراسة. -7
الولاء التنظيمي لدي العاممين  وتحقيقلمحكم عمي ممارسة القيادة الاخلبقية  لحسابي:المتوسط ا -2

بالجمعيات الاىمية ، بحيث يكون بداية ونياية فئات المقياس الثلبثي نعم )ثلبثة درجات(، إلي 
حدما )درجتان(، لا )درجة واحدة(، تم ترميز وادخال البيانات الي الحاسب الالي، ولتحديد طول 

-2أقل قيمة ) –يا المقياس الثلبثي )الحدود الدنيا والعميا(، تم حساب المدي = أكبر قيمة خلب
(، تم تقسيمة عمي عدد خلبيا المقياس لمحصول عمي طول الخمية 2=7
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(، وبعد ذلك تم اضافة ىذه القيمة الي اقل قيمة في المقياس أو بداية 0.11=2/2المصحح)
تحديد الحد الأعمى ليذه الخمية، وىكذا اصبح طول المقياس وىي الواحد الصحيح وذلك ل

 الخلبيا كالتالي:              
 يوضح مستويات المتوسطات الحسابية لأبعاد الدراسة (2جدول )            

 اٌّسزٜٛ اٌم١ُ

 ِسزٜٛ ِٕشفغ            ١٦.١اٌٝ  ١اطا رغاٚدذ ل١ّخ اٌّزٛسؾ ٌٍؼجبعح أٚ اٌجؼض ِٓ  

 ِسزٜٛ ِزٛسؾ      ٤٦.٢اٌٝ  ١٦.١اٌّزٛسؾ ٌٍؼجبعح أٚ اٌجؼض ِٓ  اطا رغاٚدذ ل١ّخ 

 ِسزٜٛ ِغرفغ                    .اٌٝ  ٤٦.٢اطا رغاٚدذ ل١ّخ اٌّزٛسؾ ٌٍؼجبعح أٚ اٌجؼض ِٓ  

الانحراف المعياري: ويفيد في معرفة مدى تشتت أو عدم تشتت استجابات المبحوثين، كما  -2
لمتوسط الحسابي، حيث أنـو فـي حالـة تـساوى العبارات في يساعد في ترتيب العبارات مع ا

 المتوسط الحسابي فإن العبارة التي انحرافيا المعياري أقل تأخـذ الترتيـب الأعمى.
 المدي: ويتم حسابة من خلبل الفرق بين أكبر قيمة وأقل قيمة. -5
 كرونباخ( لقيم الثبات التقديرية لأدوات الدراسة. –معامل ثبات )الفا  -5
: وذلك لاختبار العلبقة بين متغيرين كميين ،)اختبار فروض Rعامل ارتباط بيرسون م -1

 الدراسة(.
 : نتائج الدراسةحادي عشر

 المحور الأول: وصف مجتمع الدراسة:
  71ن=        ( يوضح وصف العاممين بالجمعيات الأهمية )مجتمع الدراسة(   3جدول رقم )

 % ن إٌٛع َ

 %١١٦١ ٢٢ طوغ ١

 %.٤٤٦ .١ ثٟأٔ ٤

 %١11 ١١ اٌّجّٛع

 % ن اٌسٓ َ

٤   ٢. – ٤٢ِٓ  ١1 ٤١٦٢% 

٤.٦٢ ٤١ ٢٢ – ٢.ِٓ  ٤% 

.  ِٓ٤.٦١ ١١ ٢٢ – ٢٢% 

 %.١١٦ .١ فؤوثغ ٢٢ِٓ  ٢

 %١11 ١١ اٌّجّٛع

 % ن اٌّئً٘ اٌؼٍّٟ َ

 %.١١٦ ١ ِئً٘ ِزٛسؾ ١
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 %١.٦١ ١٢ ِئً٘ فٛق اٌّزٛسؾ ٤

 %٢٦١. .٢ ِئً٘ ػبٌٟ .

 %.٢٦ . صوزٛعاٖ( –ػ١ٍب )ِبجسز١غ  صعاسبد ٢

 %١11 ١١ اٌّجّٛع

 % ن اٌٛظ١ف١خ َ

 %٦١. ١ ِض٠غ اصاعح ١

 %٢٤٦٢ 1. اصاعٞ  ٤

 %.1٦. ٤٤ اسظبئٟ ٔشبؽ  .

 %.١.٦ ١٤ أسظبئٟ اجزّبػٟ  ٢

 %١11 ١١ اٌّجّٛع

 % ن ػضص سٕٛاد اٌشجغح َ

 %.١.٦ ١٤ سٕٛاد ٢ألً ِٓ  ١

 %٢٦٢. ٤٢ سٕٛاد  ١1 – ٢ِٓ  ٤

 %٤٢٦٢ ١١ سٕخ  ١٢ – ١1ِٓ  .

 %.٤٤٦ .١ فؤوثغ ١٢ِٓ  ٢

 %١11 ١١ اٌّجّٛع

 يوضح الجدول السابق أن 
 %(.22.2%(، ثم إناث بنسبة )11.1أكبر نسبة لمعاممين بالجمعيات الاىمية ذكور بنسبة ) -
بنسبة ) 55 – 25أكبر نسبة لمعاممين بالجمعيات الاىمية يقعون في الفئة العمرية )من  -

%(،ثم لييا الفئة العمرية 22.5( بنسبة )25 – 25%(، ثم يمييا الفئة العمرية )من 23.5)
فأكثر( بنسبة  55%(، واخيرا جاءت الفئة العمرية )من 22.2( بنسبة )55 – 55)من 

(72.2.)% 
%(،ثم الحاصمين عمي مؤىل 15.1أكبر نسبة من العاممين حاصمين عمي مؤىل عمي بنسبة ) -

%(، واخيرا 77.2%(،يمييا الحاصمين عمي مؤىل متوسط بنسبة )73.1فوق المتوسط بنسبة )
 %(.5.2الحاصمين عمي دراسات عميا )ماجستير ودكتوراه( بنسبة )

%(، ثم اخصائي نشاط بنسبة 52.5أكبر نسبة من العاممين بالجمعيات الاىمية إداريين بنسبة ) -
جاءت مدير إدارة بنسبة %(، واخيراً 71.3%(،ثم يمييا اخصائي اجتماعي بنسبة )20.3)
(3.2.)% 
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 70 – 5عدد سنوات الخبرة لمعاممين بالجمعيات الاىمية جاءت اكبر نسبة من لدييم خبرة )من  -
 75%(، يمييا )من 25.5سنة( بنسبة ) 75 – 70%(، يمييا )من 25.5سنوات( بنسبة )
 %(.71.3سنوات( بنسبة ) 5%(، واخيراً )أقل من 22.2فأكثر( بنسبة )

 الثاني: أبعاد القيادة الأخلاقية :المحور 
 ( النزاهة : 1)

                         ( يوضح مستوي النزاهة لدي العاممين بالجمعيات الأهمية    4جدول )
 71ن= 

اٌّزٛسؾ  الاسزجبثبد اٌؼجبعح َ

 اٌٛػٟٔ

الأذغاف 

 اٌّؼ١بعٞ

 اٌزغر١ت

 لا أٌٟ دضِب ٔؼُ

 ن ن ن

ّؼ١خ ِسئ١ٌٚٗ ا٤سطبء اٌزٟ رمغ رزذًّ اصاعح اٌج ١

 ثسجت لغاعارٙب ٦

١٦.١ .١ ٢. ١١ 1٦١١. . 

 ١ 1٦٢٢١ .٤٦١ ٤ ١ ١. رزطبثك ألٛاي ا٦صاعح ِغ أفؼبٌٙب ٌظٌه ٟ٘ جض٠غح ثبٌثمخ  ٤

 . .1٦١٢ ٤٦٢١ ١١ ٤1 ٢1 لا ٠ٛجض أذ١بػ اٌٝ أفغاص أٚ جّبػخ ِٓ اٌؼب٦ٓ١ٍِ .

 ٢ .1٦١٢ ٤٦.1 ١٤ .٤ .. ب١٠غ ا٤سلال١خ رغاػٟ ا٦صاعح رٛافك اٌمغاعاد ِغ اٌّؼ ٢

رزذٍٝ اصاعح اٌجّؼ١خ ثبٌظضق ٚالادزغاَ فٟ اٌزؼبًِ  ٢

 ِغ اٌؼب١ٍِٓ ٦

٤٦١٤ ٢ ١٤ ٢٢ 1٤ ٦٢.٢ 

رجزؼض اصاعح اٌجّؼ١خ ػٓ اٌّجبِلاد ػٍٝ دسبة  .

 ِظٍذخ إٌّظّخ٦

٤. .1 ٤٦١٢ ١٢ 1٢ ٦١٢٤ 

 ِغرفغ ١..1٦ ٤٦٢١ اٌّزغ١غ وىً

النزاىة لدي العاممين بالجمعيات الأىمية مرتفع حيث بمغ  مستوي: أنيوضح الجدول السابق 
 (، ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي ،جاء في الترتيب الأول2.57المتوسط الحسابي )

(،وجاء في الترتيب 2.22تتطابق أقوال الإدارة مع أفعاليا لذلك ىي جديرة بالثقة بمتوسط حسابي)
(، 2.12الجمعية بالصدق والاحترام في التعامل مع العاممين بمتوسط حسابي) تتحمى إدارة الثاني

تتحمل إدارة الجمعية مسؤوليو الأخطاء التي تقع بسبب قراراتيا بمتوسط  وفي الأخير جاء
دور النزاىة التنظيمية في  (Al Halbusi &others,2017(، فقد أكدت دراسة )7.31حسابي)

 خلبقية.العلبقة مع سموك القيادة الأ
  ( العدالة والإنصاف:2) 
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             ( يوضح العدالة والإنصاف لدي العاممين بالجمعيات الأهمية            5جدول )
 71ن= 

اٌّزٛسؾ  الاسزجبثبد اٌؼجبعح َ

 اٌٛػٟٔ

الأذغاف 

 اٌّؼ١بعٞ

 اٌزغر١ت

 لا أٌٟ دضِب ٔؼُ

 ن ن ن

فٟ رظغفبرٙب ِغ رٙزُ ا٦صاعح ثبٌٛاسطخ ٚاٌّذسٛث١خ  ١

 اٌؼب١ٍِٓ

٤٦١١ .١ ١. ٤٢ 1٦١٢1 ٤ 

رطجك اٌؼضاٌخ وّذٛع لارشبط اٌمغاعاد اٌّزؼٍمخ  ٤

 ثبٌّىبفآد أٚ اٌؼمٛثبد

١. .1 ١٦١١ ٤٢ 1٢ ٦١٢٤ 

رسزغً ا٦صاعح لضعاد ِٚٙبعاد اٌؼب١ٍِٓ اسزغلالا  .

 س١ئب

٤٦١٤ ١١ .٤ ٤١ 1١ ٦١.٢ 

 ٢ .1٦١٢ ..١٦ ٤1 ٤. .١ فؼٍٛ٘ب٦رذًّ ا٦صاعح اٌؼب١ٍِٓ ِسئ١ٌٚخ أسطبء ٌُ ٠ ٢

٠زُ رٛػ٠غ اٌّٙبَ ث١ٓ اٌؼب١ٍِٓ ثشىً ػبصي ٚفك  ٢

 اجغاءاد ػبصٌخ 

١٦١ ٤١ ٤. ١١. 1٦... . 

٠زُ رغل١ٗ اٌؼب١ٍِٓ ٚفك ا٦جغاءاد اٌّؼّٛي ثٙب لبٔٛٔب  .

 صْٚ اٌزذ١ؼ ٤ٞ ؽغف 

٤٦ .١ ٤١ ٤٢1١ 1٦١١. . 

 ِزٛسؾ 1٦٢٢٢ ..١٦ اٌّزغ١غ وىً

العدالة والإنصاف لدي العاممين بالجمعيات الأىمية متوسط  مستوي: سابق أنيوضح الجدول ال
(،ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي ،جاء في 7.33حيث بمغ المتوسط الحسابي )

(،وجاء 2.72بمتوسط حسابي) تستغل الإدارة قدرات وميارات العاممين استغلبلا سيئا الترتيب الأول
تيتم الإدارة بالواسطة والمحسوبية في تصرفاتيا مع العاممين بمتوسط  في الترتيب الثاني

(، وفي الأخير جاء يتم توزيع الميام بين العاممين بشكل عادل وفق إجراءات عادلة 2.77حسابي)
بالحرص عمى العدالة (  2072)عابدين، واخرون، (، فقد أوصت دراسة 7.11بمتوسط حسابي)

 والتكاليف عمى العاممين.والموضوعية في توزيع الأعباء 
 ( التوجه الأخلاقي : 3) 

ن=          لدي العاممين بالجمعيات الأهمية               ( يوضح التوجه الأخلاقي 6جدول )
71 

اٌّزٛسؾ  الاسزجبثبد اٌؼجبعح َ

 اٌٛػٟٔ

الأذغاف 

 اٌّؼ١بعٞ

 اٌزغر١ت

 لا أٌٟ دضِب ٔؼُ

 ن ن ن
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ِٓ اٌّٛظف١ٓ اٌزظغف رطٍت اصاعح اٌجّؼ١خ  ١

 ثٕؼا٘خ ٚد١بص٠ٗ ِغ ِزٍمٟ اٌشضِخ

٤٦٢٤ . ٤٤ .٢ 1١ ٦.٢٢ 

رثٕٟ ا٦صاعح ػٍٝ اٌؼب١ٍِٓ اٌظ٠ٓ ٠زظغفْٛ ٚفمب  ٤

 ٌٍّؼب١٠غ ا٤سلال١خ

٤٦٢ . ٤٢ ٢١. 1٤ ٦.٢٢ 

رزؤوض ا٦صاعح ِٓ اٌزؼاَ اٌؼب١ٍِٓ ثمٛاػض اٌسٍٛن  .

 ا٤سلالٟ

٢1 ٤٦٢ ١ ٤٢. 1٦.١. . 

 . 1٦.٤١ ٤٦٤٢ ١ ٢1 ٤٢ أسلال١بد ٚل١ُ اٌؼًّ ِغ اٌؼب١ٍِٓرٕبلش ا٦صاعح  ٢

 ٢ .1٦١١ ٤٦.٢ .١ ٤١ ١. رضػُ ا٦صاعح اٌّّبعسبد ا٤سلال١خ فٟ إٌّظّخ ٢

 ٢ 1٦١٤٢ ٤٦.٢ ١1 .٤ ٢. ِؼبلجخ اٌّٛظف١ٓ طٚٞ اٌسٍٛن اٌسٟء .

 ِغرفغ 1٦٢.1 ٤٦٢1 اٌّزغ١غ وىً

لدي العاممين بالجمعيات الأىمية مستوي التوجو الأخلبقي : يوضح الجدول السابق أن
(،ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط 2.50مرتفع حيث بمغ المتوسط الحسابي )

الحسابي ،جاء في الترتيب الأول تطمب إدارة الجمعية من الموظفين التصرف بنزاىة 
(،وجاء في الترتيب الثاني تثني 2.52وحياديو مع متمقي الخدمة بمتوسط حسابي)

مى العاممين الذين يتصرفون وفقا لممعايير الأخلبقية بمتوسط الإدارة ع
(، وفي الأخير جاء تناقش الإدارة أخلبقيات وقيم العمل مع العاممين 2.53حسابي)

(وجود علبقة 2022(، فقد أكدت نتائج دراسة دراسة شاكر )2.25بمتوسط حسابي)
 .ظفين الإداريينارتباط بين القيادة الأخلبقية والتوجو الأخلبقي وسموك المو 

  ( مشاركة السمطة :4) 
  لدي العاممين بالجمعيات الأهمية               ( يوضح مشاركة السمطة7جدول )
 71ن=         

اٌّزٛسؾ  الاسزجبثبد اٌؼجبعح َ

 اٌٛػٟٔ

الأذغاف 

 اٌّؼ١بعٞ

 اٌزغر١ت

 لا أٌٟ دضِب ٔؼُ

 ن ن ن

١ٍِٓ ٌز١ّٕٗ ا٦ثضاع رفٛع ا٦صاعح ثؼض طلاد١برٙب ٌٍؼب ١

 ٚالاثزىبع ٌض٠ُٙ 

٤٦ . ١٤ .٢.. 1٤ ٦٢.٢ 

رسزّغ اصاعح اٌجّؼ١خ ٌلالزغادبد اٌزٟ ٠مضِٙب  ٤

 اٌّٛظف١ٓ 

٤٦١١ .١ ٤١ ٤١ 1٢ ٦١٢١ 

 . 1٦١١٤ ٤٦1٢ ١١ ٢. ٤1رشغن اصاعح اٌجّؼ١خ اٌؼب١ٍِٓ فٟ ػ١ٍّٗ طٕغ اٌمغاع  .
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 اٌظٞ ٠مغ ػّٓ اسزظبطبرُٙ 

 . 1٦١٢٢ ٤٦.٢ ١1 ٤١ ٢. ٌٍؼب١ٍِٓ فٟ اٌؼًّ ٚفمبً ٌٍٛائخ ٦  رؼطٟ اٌذغ٠خ اٌىبٍِخ ٢

 ١ 1٦٢٢1 ٤٦.١ ٢ ١٢ ٢٤ رسّخ ا٦صاعح ٌٍؼب١ٍِٓ ثبٌّشبعوخ فٟ طٕغ اٌمغاعاد  ٢

 ٢ 1٦١٢٢ ٤٦١1 ١١ ٤٤ ١. رشبعن ا٦صاعح اٌؼب١ٍِٓ فٟ ِٛاجٙٗ رذض٠بد اٌؼًّ  .

 ِغرفغ 1٦.١٢ ٤٦.٤ اٌّزغ١غ وىً

مشاركة السمطة لدي العاممين بالجمعيات الأىمية مرتفع حيث  مستوي: يوضح الجدول السابق أن
(،ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي ،جاء في الترتيب 2.22بمغ المتوسط الحسابي )

(،وجاء في الترتيب 2.12تسمح الإدارة لمعاممين بالمشاركة في صنع القرارات بمتوسط حسابي) الأول
د صلبحياتيا لمعاممين لتنميو الإبداع والابتكار لدييم بمتوسط تفوض الإدارة بع الثاني

الذي يقع  تشرك إدارة الجمعية العاممين في عمميو صنع القرار (، وفي الأخير جاء2.11حسابي)
( من وجود أثر 2027دراسة بوزنيط ) (، فقد أكدت2.05ضمن اختصاصاتيم بمتوسط حسابي)
 نظيمي راجع لتأثير بعد العمل الجماعي.إيجابي لتمكين العاممين في الولاء الت

 ( توضيح الدور  5) 
 71ن=           ( يوضح  توضيح الدور لدي العاممين بالجمعيات الأهمية             8جدول )

اٌّزٛسؾ  الاسزجبثبد اٌؼجبعح َ

 اٌٛػٟٔ

الأذغاف 

 اٌّؼ١بعٞ

 اٌزغر١ت

 لا أٌٟ دضِب ٔؼُ

 ن ن ن

 ١ .1٦.٤ .٤٦٢ ٢ ٤١ ٢٢ ؼ١خ ا٤صاء اٌّزٛلغ ٌىً اٌّٛظف١ٓرذضص اصاعح اٌجّ ١

رزؤوض اصاعح اٌجّؼ١خ اْ اٌؼب١ٍِٓ ػٍٝ صعا٠خ وبٍِٗ  ٤

 ثّب ٘ٛ ِطٍٛة ٦ُِٕٙ

٤٦١٢ .١ .٤ .٤ 1٢ ٦١٤١ 

 ٤ ١..1٦ ٤٦٢٢ ٢ ٤٤ ٢٢ رٛػخ ا٦صاعح ِسئ١ٌٚبد وً فغص رجبٖ اٌؼ٦ًّ .

 . 1٦١.١ ٤٦٢٢ ١1 ٤1 ٢١ رٛػخ اصاعح اٌجّؼ١خ أ٠ٌٛٚبد اٌؼًّ ثضل٦ٗ ٢

رزجغ اصاعح اٌجّؼ١خ س١بسٗ اٌزذف١ؼ ٌلادزفبظ  ٢

 ثبٌؼب١ٍِٓ اٌّٙغح ٦

٤٦ ٤١ ٤٢ .٤1١ 1٦١٤1 . 

رذغص اصاعح اٌجّؼ١خ ػٍٝ اْ اٌّٛظف١ٓ ٠ىٍفْٛ  .

 ثّٙبَ رزفك ِغ لضعارُٙ ٦

٤١ .1 ٤٦٤١ .١ 1٢ ..٦١ 

 ِغرفغ 1٦٢٢١ ..٤٦ اٌّزغ١غ وىً

وضيح الدور لدي العاممين بالجمعيات الأىمية مرتفع حيث بمغ ت مستوي: يوضح الجدول السابق أن
 (،ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي ،جاء في الترتيب الأول2.22المتوسط الحسابي )

 (،وجاء في الترتيب الثاني2.51بمتوسط حسابي) تحدد إدارة الجمعية الأداء المتوقع لكل الموظفين
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تتبع إدارة (، وفي الأخير جاء 2.55بمتوسط حسابي) فرد تجاه العملتوضح الإدارة مسؤوليات كل 
 (، فقد أكدت نتائج دراسة2.27بمتوسط حسابي)الجمعية سياسو التحفيز للبحتفاظ بالعاممين الميرة 

( أن القيادة الأخلبقية ليا دور كبير في تعزيز الأخلبق لدى العاممين في 2022زرزار ،غياد)
 دور كل العاممين والميام الموكمة ليم.المؤسسة من خلبل وضوح 

 المحور الثالث: أبعاد الولاء التنظيمي
 الولاء العاطفي)المؤثر(   (1)

 71ن=     ( يوضح الولاء العاطفي  لدي العاممين بالجمعيات الأهمية             9جدول )
اٌّزٛسؾ  الاسزجبثبد اٌؼجبعح َ

 اٌٛػٟٔ

الأذغاف 

 اٌّؼ١بعٞ

 اٌزغر١ت

 لا ٌٟ دضِبأ ٔؼُ

 ن ن ن

ًْ اٌّثبًٌٟ ٌٍؼ٦ًّ   ١  . 1٦.١1 .٤٦١ . ١ ٢١ أػزجغ اٌجّؼ١خ اٌّىب

 . .1٦٢٢ ٤٦٢٢ ٤ ٤١ ٢١ أعغت فٟ الاسزّغاع ثبٌؼًّ فًٟ اٌجّؼ١خ٦  ٤

 ٢ 1٦٢١١ ٤٦.١ ٢ ١٢ ٢٤ ٌضٜ اسزؼضاص ٌجظي جٙض اػبفًٟ ٌضػُ أ٘ضاف اٌجّؼ١خ٦  .

 ١ 1٦.١١ ٤٦١٤ - .١ ٢١ ّؼ١خ ٦  أشؼغ ثبلاعرجبؽ اٌؼبؽفًٟ ثبٌج ٢

 ٢ 1٦.٢٢ ٤٦.٤ . ١٢ ٢1 أشؼغ ثبٌغػب ػٕض رذم١ك أجبػاد اٌجّؼ١خ٦   ٢

 ٤ .1٦٢١ .٤٦١ ١ . ١. اشؼغ ثبْ ػِلائٟ اٌؼًّ ُ٘ جؼء ِٓ أفغاص ػبئٍزٟ .

 ِغرفغ 1٦.٤١ ..٤٦ اٌّزغ١غ وىً

معيات الأىمية مرتفع حيث الولاء العاطفي  لدي العاممين بالج مستوي يوضح الجدول السابق أن:
(،ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي ،جاء في الترتيب 2.13بمغ المتوسط الحسابي )

اشعر بان  (،وجاء في الترتيب الثاني2.22أشعر بالارتباط العاطفًي بالجمعية بمتوسط حسابي) الأول
أرغب في ي الأخير جاء (، وف2.11زملبئي العمل ىم جزء من أفراد عائمتي بمتوسط حسابي)

أن  (2072 (دراسة الحمد(، فقد أكدت نتائج 2.55بمتوسط حسابي) الاستمرار بالعمل فًي الجمعية
 يزيد من الولاء التنظيمي وخاصتو الولاء العاطفي. ممارسة القيادة الأخلبقية

  الولاء الأخلاقي )المعياري( (2) 
 71ن=        الأهمية        بالجمعيات العاممين ( يوضح الولاء الأخلاقي لدي11جدول )

اٌّزٛسؾ  الاسزجبثبد اٌؼجبعح َ

 اٌٛػٟٔ

الأذغاف 

 اٌّؼ١بعٞ

 اٌزغر١ت

 لا أٌٟ دضِب ٔؼُ

 ن ن ن

 ١ .1٦٢٢ ..٤٦ . ١١ ٢1 دسٓ اٌّؼبٍِخ ٟ٘ اٌزٟ رزذىُ فٟ ثمبئٟ فٟ اٌجّؼ١خ ١
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 . .1٦١٢ ٤٦٢٢ ١١ ١١ ٢٤ أعٜ أْ ٚلائًٟ ٌٍجّؼ١خ جؼء ِٓ ٚاججًٟ اٌٛظ١ٌفًٟ ٤

 ٤ ..1٦٢ ٤٦.٤ ٢ ١١ .٢ اشؼغ ثبٌزؼاَ أسلالٟ رجبٖ اٌجّؼ١خ ٌٍجمبء ثبٌؼًّ ثٙب .

ٟ رجبٖ أ٘ضاف اٌجّؼ١خ ٢ ًِ  ٢ .1٦.٤ .٤٦٢ ٢ ٤١ ٢٢ أدبفع ػٍٝ اٌزؼا

 . 1٦٢١٢ .٤٦٢ ٤ ٤٢ ٢٢ أشؼغ ثبٌّسئ١ٌٌٚخ ا٤سلال١ٌخ رجبٖ رذس١ٌٓ أصاء اٌجّؼ١خ٦ ٢

 ٢ 1٦.٢٢ .٤٦٢ . ٤٢ ٢١ ٌٟ ثبٌجّؼ١خ ػًّ غ١غ أسلالٟاػزجغ رغن ػٍّٟ اٌذب .

 ِغرفغ 1٦٢٢٤ .٤٦٢ اٌّزغ١غ وىً

الولاء الأخلبقي لدي العاممين بالجمعيات الأىمية مرتفع حيث  : مستوي يوضح الجدول السابق أن
(،ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي ،جاء في الترتيب 2.51بمغ المتوسط الحسابي )

(،وجاء في 2.11بمتوسط حسابي) حسن المعاممة ىي التي تتحكم في بقائي في الجمعيةالأول 
(، وفي 2.12بمتوسط حسابي) اشعر بالتزام أخلبقي تجاه الجمعية لمبقاء بالعمل بيا الترتيب الثاني
أظيرت (، فقد2.55بمتوسط حسابي) أرى أن ولائًي لمجمعية جزء من واجبًي الوظٌيفًيالأخير جاء 

( أن مصداقية القيادة ليا تأثير إيجابي عمى الالتزام Ouedraogo et al. ،2023دارسة)نتائج 
 المعياري بالتّغيير. 

   الولاء المستمر (3)
لدي العاممين بالجمعيات الأهمية                       ن= الولاء المستمر  ( يوضح11جدول )

71 
اٌّزٛسؾ  الاسزجبثبد اٌؼجبعح َ

 اٌٛػٟٔ

الأذغاف 

 ٌّؼ١بعٞا

 اٌزغر١ت

 لا أٌٟ دضِب ٔؼُ

 ن ن ن

أػزجغ أْ اٌّّبعسبد ا٤سلال١خ ٌٍمبصح رّٕٟ شؼٛعٞ  ١

 ثبلأزّبء ٌٍجّؼ١خ 

٢1 ١ ٤١1 ٤٦٢٤ 1٢ ٦١.٢ 

أشؼغ ثؤْ اسزّغاعٞ فًٟ اٌؼًّ ٕ٘ب ٘ٛ اٌش١ٌبع  ٤

 ا٤فؼً ٌٟ

١ ١٢ .٢1 ٤٦٢١ 1٦١٢1 . 

 ١ 1٦.١٢ ٤٦١٤ . ١ ٢١ ِٕٗ عغجٗس١ّثً ثمبئٟ فٟ اٌجّؼ١خ ػغٚعح اوثغ  .

ي  ٢ ٌٛ رٛفغ اٌجّؼ١خ ًٌٟ ٚس١ٌٍخ ٌزذم١ك اسزمغاع ٚظ١ٌفًٟ ؽ

 ا٤ِض

.. .٤٦.١ . ٤ 1٦.٢٢ . 

عٞ إًٌّٟٙ ٢ ٌٛ  ٢ ...1٦ ..٤٦ ١ .٤ ٢. رٛفغ ًٌٟ ل١بصح اٌجّؼ١خ فغص ٌزط

 ٤ ١..1٦ ٤٦٢٤ ١ ١١ ٢٢ ٌضٞ اٌمضعح ػٍٝ اٌزى١ٌف ِغ ظغٚف ث١ئٌخ اٌؼًّ اٌذب١ٌٌخ .

 ِغرفغ 1٦.٢١ .٤٦٢ ٌّزغ١غ وىًا

الولاء المستمر لدي العاممين بالجمعيات الأىمية مرتفع حيث بمغ  مستوي يوضح الجدول السابق أن:
 (،ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي ،جاء في الترتيب الأول2.53المتوسط الحسابي )
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 (،وجاء في الترتيب الثاني2.12ابي)بمتوسط حس سيمثل بقائي في الجمعية ضرورة اكثر منو رغبو
 (، وفي الأخير جاء2.52بمتوسط حسابي) لدي القدرة عمى التكٌيف مع ظروف بيٌئة العمل الحالٌية

 (، فقد أكدت نتائج دراسة2.22بمتوسط حسابي)توفر الجمعية لًي وسٌيمة لتحقيق استقرار وظٌيفًي 
 العاممين ىو الولاء المستمر.( أن نوع الولاء التنظيمي السائد لدي 2025دحماني،)

الولاء التنظيمي لدي العاممين  وتحقيقالمحور الرابع :معوقات ممارسة القيادة الأخلاقية 
 :بالجمعيات الأهمية

الولاء التنظيمي لدي العاممين  وتحقيقمعوقات ممارسة القيادة الأخلبقية يوضح ( 12جدول)
                                                                               بالجمعيات الأىمية

 17ن=   
اٌّزٛسؾ  الاسزجبثبد اٌؼجبعح َ

 اٌٛػٟٔ

الأذغاف 

 اٌّؼ١بعٞ

 اٌزغر١ت

 لا أٌٟ دضِب ٔؼُ

 ن ن ن

سٛء إٌّبر اٌزٕظ١ّٟ ٚالأزمبص اٌّجىغ ٥ٌفىبع  ١

 اٌجض٠ضح صْٚ فذض ٔزبئجٙب٦

.٤٦.٤ ١٢ .١ ١ 1٦١1. ٢ 

ء اٌؼلالبد فٟ ث١ئخ اٌؼًّ ٚأزشبع اٌّشبدٕبد سٛ ٤

 ٚاٌظغاػبد ث١ٓ ثؼغ اٌم١بصاد ٚاٌؼب١ٍِٓ 

٤٦ .٤ ٤٤ .٤1٢ 1٦١.١ . 

ػضَ اٌّسبٚاح فٟ رمس١ُ اٌؼًّ ِٚذبثبح ثؼغ  .

ُٓ صْٚ ا٢سغ٠ٓ ٌٛجٛص ٚسبؽخ ِٚذسٛث١خ  اٌؼب١ٍِ

٢1 ٤٦٢٢ ١ .٤ 1١ ٦.١١ 

أؼضاَ رشج١غ اٌّئسسخ ػٍٟ ِّبعسخ اٌم١بصح  ٢

 سلال١خ ٌٍم١بصاد ٚاٌؼب٦ٓ١ٍِا٤

.٤٦ .١ ٤٢ ٢.1 1٦١.١ . 

ٔمض اٌىفبءح اٌزٕظ١ّ١خ ٚاٌشجغح ٌضٞ اٌؼب١ٍِٓ ٚػضَ  ٢

 عغجزُٙ فٟ رط٠ٛغ ٚر١ّٕخ ِٙبعارُٙ اٌم١بص٠خ٦

.٤٦.٢ . ٤١ ٢ 1٦.١١ . 

اػلاء اٌّظٍذخ اٌششظ١خ ػٍٝ اٌّظٍذخ اٌؼبِخ  .

 ػٕض ثؼغ ل١بصاد اٌجّؼ١بد ٚثغٚػ ا٤ٔب١ٔخ 

.٤٦١١ ١٢ ٤٤ ٤ 1١ ٦١٤٢ 

اسزشضاَ أّٔبؽ ل١بص٠خ ِسزجضح لا رشجغ ػٍٝ  ١

 اٌّشبعوخ فٟ ارشبط اٌمغاعاد 

٤٦.١ ١ ٢. .٤ 1٢ ٢..٦ 

س١طغح اٌج١غٚلغاؽ١خ ا٦صاع٠خ  ٚاٌّغوؼ٠خ ػٍٝ  ١

ػًّ اٌم١بصاد ثبٌجّؼ١بد ٚػضَ ِغاػبح اٌجٛأت 

 ا٦ٔسب١ٔخ٦

٤٦٢١ .١ .١ ٢٤ 1٤ .٦١١ 

غ اٌم١بصاد ثبٌجّؼ١بد ػؼف اٌثمخ اٌّزجبصٌخ ث١ٓ ثؼ .

 ٚوظٌه ث١ٕٙب ٚث١ٓ اٌّغإٚس٦ٓ١ 

١٦.١ .٤ ٤١ ٤٢ 1١ ٦١٢١1 

ػؼف اٌزٕس١ك ٚاٌزؼبْٚ ث١ٓ ا٤جؼاء اٌزٕظ١ّ١خ  ١1

 اٌّشزٍفخ صاسً اٌّئسسخ٦

٤٦١١ .١ ٤٢ ٤١ 1٦١1١ ٤ 
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 ِزٛسؾ 1٦٤.١ ٤٦٤٢ اٌّزغ١غ وىً

الولاء التنظيمي لدي  وتحقيق معوقات ممارسة القيادة الأخلبقية مستوي يوضح الجدول السابق أن:
(،ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب 2.25العاممين بالجمعيات الأىمية مرتفع حيث بمغ المتوسط الحسابي )

المتوسط الحسابي ،جاء في الترتيب الأول عدم المساواة في تقسيم العمل ومحاباة بعض العاممينُ 
،وجاء في الترتيب الثاني سيطرة (2.55حسابي) دون الآخرين لوجود وساطة ومحسوبية بمتوسط

البيروقراطية الإدارية  والمركزية عمى عمل القيادات بالجمعيات وعدم مراعاة الجوانب الإنسانية 
(، وفي الأخير جاء ضعف الثقة المتبادلة بين بعض القيادات بالجمعيات 2.57بمتوسط حسابي)

دراسة عوض ،الميدي ت نتائج (، فقد أكد7.31وكذلك بينيا وبين المرؤوسين بمتوسط حسابي)
( أن واقع الولاء منخفض، وأنيا بحاجة إلى المنيجيات الحديثة في الإدارة لتعزيز 2025،العيسر)

 الولاء التنظيمي.
الولاء التنظيمي لدي العاممين  وتحقيقمقترحات تفعيل القيادة الأخلاقية  المحور الخامس:
 بالجمعيات الأهمية.

الولاء التنظيمي لدي العاممين  تحقيقفعيل القيادة الأخلبقية و يوضح مقترحات ت (13جدول)
بالجمعيات 

                                                                                                      .الأىمية

 67ن=                 

اٌّزٛسؾ  الاسزجبثبد اٌؼجبعح َ

 اٌٛػٟٔ

الأذغاف 

 اٌّؼ١بعٞ

 ٌزغر١تا

 لا أٌٟ دضِب ٔؼُ

 ن ن ن

رضػ١ُ عٚح اٌزؼبْٚ ث١ٓ اٌؼب١ٍِٓ ٚرشج١ؼُٙ ػٍٝ  ١

 ِسبػضح ثؼؼُٙ ثؼؼب ٚرمض٠ُ اٌضػُ ٣ٌسغ٦ٓ٠

٤٦١٤ ٤ .١ .٢ 1٦٢١١ . 

رٛف١غ ِٕبر رٕظ١ّٟ اجزّبػٟ ِلائـُ ٌج١ّغ اٌؼب١ٍِٓ  ٤

ثبٌجّؼ١خ  لبئـُ ػٍٝ ادزغاَ ا٤سلاق ٚاٌم١ـُ 

 مب١ٌض اٌس١ٍّخٚاٌؼبصاد ٚاٌز

٤٦.١ ٢ .١ .٢ 1٦.1. . 

ػغٚعح الاػزّبص ػٍٝ ِجضأ اٌؼضاٌخ فٟ رٛػ٠غ اٌّٙبَ  .

ٚاٌذٛافؼ ِٓ سلاي رم١١ُ اٌؼب١ٍِٓ ٚفمبً ٌّؼب١٠غ 

ِٛػٛػ١خ ثؼ١ضاً ػٓ اٌّذبثبح ٚاٌز١١ّؼ ٚالاػزجبعاد 

 اٌششظ١خ

٤٦١ ١ ١١ .٢. 1٤ ٦٢١٢ 

٠جت أْ ٠زذٍٝ لبصح اٌجّؼ١بد ثبٌٙضٚء ٚاٌجشبشخ  ٢

ػٕض ِؼبٍِزُٙ  ٚاظٙبع اٌثمخ ثُٙ ٚاٌؼًّ ػٍٟ دً 

٤٦ ٢ .١ ٢١.. 1١ ٦٢١٢ 
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 ِشىلارُٙ

اٌؼًّ ػٍٝ رغس١ز ِجضأ اٌزؼبْٚ ٚاٌؼًّ اٌفغ٠مٟ ث١ٓ  ٢

 وبفخ اٌؼب١ٍِٓ ثبٌجّؼ١بد ا١ٍ٘٤خ ٦

٤٦١ ١ ١ ٢١1 1٢ ٦.٢٢ 

اٌزٛسغ فٟ اٌلاِغوؼ٠خ ٚالارجبٖ ٔذٛ رف٠ٛغ  .

 اٌسٍطبد ٚرٛف١غ ١٘بوً رٕظ١ّ١خ ِغٔخ

٤٦١١ ٢ ١٢ ٢٤ 1٢ ٦٢١١ 

ػغٚعح الا٘زّبَ ثز١ّٕخ ٚرط٠ٛغ اٌم١بصح ا٤سلال١خ  ١

 ثبٌجّؼ١بد ا١ٍ٘٤خ ِٓ سلاي صٚعاد رضع٠ج١خ

.. ٤٦.٤ ١ ٢ 1١ ٦٤.٢ 

 ١1 1٦.٢٢ ٤٦٢١ . ٤٢ ٢1 ػغٚعح اشغان اٌؼب١ٍِٓ فٟ ػ١ٍّبد ارشبط اٌمغاع٦ ١

ػغٚعح ر١ّٕخ لضعاد اٌؼب١ٍِٓ ثبٌجّؼ١خ ٚرط٠ٛغُ٘  .

 ػٍٝ رذس١ٓ اٌسٍٛن ا٤سلالٟٚدثُٙ 

٤٦٢ ٢ .١ ٢١. 1٦.٤٢ . 

دغص اٌم١بصاد ػٍٝ اٌؼضاٌخ ٚاٌّٛػٛػ١خ فٟ  ١1

رٛػ٠غ ا٤ػجبء ٚاٌزىب١ٌف ػٍٝ اٌؼب١ٍِٓ ٚوظٌه 

 رم٠ُّٛٙ

١ .٢1 ٤٦.٤ ١ 1١ .٦.٢ 

 ِغرفغ .1٦٤1 ٤٦.١ اٌّزغ١غ وىً

الولاء التنظيمي  حقيقوتمقترحات تفعيل القيادة الأخلبقية  مستوي :يوضح الجدول السابق أن -
(، ومؤشرات ذلك 2.12لدي العاممين بالجمعيات الأىمية مرتفع حيث بمغ المتوسط الحسابي )

وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي، جاء في الترتيب الأول ضرورة الاىتمام بتنمية وتطوير القيادة 
(،وجاء في 2.32الأخلبقية بالجمعيات الأىمية من خلبل دورات تدريبية بمتوسط حسابي)

الترتيب الثاني ضرورة الاعتماد عمى مبدأ العدالة في توزيع الميام والحوافز من خلبل تقييم 
العاممين وفقاً لمعايير موضوعية بعيداً عن المحاباة والتمييز والاعتبارات الشخصية بمتوسط 

متوسط (، وفي الأخير جاء ضرورة إشراك العاممين في عمميات اتخاذ القرار ب2.12حسابي)
بضرورة  بتوفير دورات تدريبية  لممدراء (2025(دراسة الخثعمىوىذا ما أكدتو (، 2.52حسابي)

 .عمي ميارات خمق التواصل وتقبل النقد وضرورة إيجاد بيئة عمل تتسم بالمرونة
 المحور السادس :اختبار الفروض:

دي العاممين بالجمعيات الفرض الأول "من المتوقع أن يكون مستوي ممارسة القيادة الأخلاقية ل
 الأهمية مرتفعاً 

 71( يوضح مستوي ممارسة القيادة الأخلاقية لدي العاممين بالجمعيات الأهمية   ن=14جدول )
اٌّزٛسؾ  ا٤ثؼبص َ

 اٌذسبثٟ

الأذغاف 

 اٌّؼ١بعٞ 

 اٌزغر١ت اٌّسزٛٞ

 ٤ ِغرفغ ١..1٦ ٤٦٢١ إٌؼا٘خ   ١
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 ٢ ِزٛسؾ 1٦٢٢٢ ..١٦  اٌؼضاٌخ ٚا٦ٔظبف ٤

 ١ ِغرفغ 1٦٢.1 ٤٦٢1  اٌزٛجٗ ا٤سلالٟ .

 ٢ ِغرفغ 1٦.١٢ ٤٦.٤  ِشبعوخ اٌسٍطخ ٢

 . ِغرفغ 1٦٢٢١ ..٤٦  رٛػ١خ اٌضٚع ٢

 ِسزٛٞ ِغرفغ 1٦.١١ .٤٦٤ أثؼبص اٌم١بصح ا٤سلال١خ وىً

ممارسة القيادة الأخلبقية لدي العاممين بالجمعيات الأىمية ككل  مستوي :يوضح الجدول السابق أن
(،ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي ،جاء في 2.23ع حيث بمغ المتوسط الحسابي )مرتف

(،وجاء في الترتيب الثاني النزاىة بمتوسط 2.50بمتوسط حسابي) الترتيب الأول التوجو الأخلبقي
(،  وفي الترتيب الرابع 2.22بمتوسط حسابي) (، وفي الثالث جاء توضيح الدور2.57حسابي)
بمتوسط حسابي  (، وفي الترتيب الأخير العدالة والإنصاف2.22بمتوسط حسابي ) السمطةمشاركة 

(7.33 ). 
من المتوقع ان يكون مستوي الولاء التنظيمي لدي العاممين بالجمعيات الفرض الثاني:  -3

 الأهمية مرتفعاً 
 مستوي الولاء التنظيمي لدي العاممين بالجمعيات الأهمية( يوضح 15جدول )

الأذغاف  اٌّزٛسؾ اٌٛػٟٔ صا٤ثؼب َ

 اٌّؼ١بعٞ 

 اٌزغر١ت اٌّسزٛٞ

 ١ ِغرفغ 1٦.٤١ ..٤٦ اٌٛلاء اٌؼبؽفٟ)اٌّئثغ(   ١

 ٤ ِغرفغ 1٦٢٢٤ .٤٦٢ اٌٛلاء ا٤سلالٟ )اٌّؼ١بعٞ(  ٤

 . ِغرفغ 1٦.٢١ .٤٦٢ اٌٛلاء اٌّسزّغ  .

 ِسزٛٞ ِغرفغ 1٦١1٢ ٤٦٢١ أثؼبص اٌٛلاء اٌزٕظ١ّٟ وىً 

من المتوقع ان يكون مستوي الولاء التنظيمي لدي العاممين  مستوي :ق أنيوضح الجدول الساب
(،ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط 2.52بالجمعيات الأىمية مرتفع حيث بمغ المتوسط الحسابي )

(،وجاء في الترتيب 2.13الحسابي ،جاء في الترتيب الأول الولاء العاطفي)المؤثر( بمتوسط حسابي)
(، وفي الثالث جاء الولاء المستمر بمتوسط 2.51الأخلبقي )المعياري( بمتوسط حسابي)الثاني الولاء 

  .(2.53حسابي)
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الفرض الثالث الفرض الثالث: توجد علاقة طرية دالة إحصائيا بين ممارسة القيادة الأخلاقية  -3
 الولاء التنظيمي لدي العاممين بالجمعيات الأهمية وتحقيق 
الولاء التنظيمي لدي العاممين  وتحقيقبين ممارسة القيادة الأخلاقية  ( يوضح العلاقة16جدول )

 بالجمعيات الأهمية

 اٌٛلاء اٌزٕظ١ّٟ                           َ

 

 

 اٌم١بصح ا٤سلال١خ 

اٌٛلاء 

 اٌؼبؽفٟ)اٌّئثغ(

 

 

اٌٛلاء ا٤سلالٟ 

 )اٌّؼ١بعٞ(

اٌٛلاء 

 اٌّسزّغ

اٌٛلاء 

 اٌزٕظ١ّٟ وىً 

 **1٦.11 *1٦٤١٤  1٦٤١1 ** 1٦.١٢ إٌؼا٘خ ١

 **٦٤١١ 1 1٦١.١ 1٦1.٢ 1٦٤١٢ اٌؼضاٌخ ٚا٦ٔظبف ٤

 *1٦٤.٢ 1٦١.٢ 1٦٤٤١ 1٦1.1 ِشبعوخ اٌسٍطخ .

 **1٦.١٢ *..1٦٤ 1٦٤1١ 1٦.١٤ اٌزٛجٗ ا٤سلالٟ ٢

 1٦١.٤ 1٦1١٢      1٦11١- 1٦٤.٢ رٛػ١خ اٌضٚع ٢

 **٢..1٦ *1٦٤٢٢ .1٦١١ * ..1٦٤  أثؼبص اٌم١بصح ا٤سلال١خ وىً

 (0،0،معنوي عند )                                                         *   (0،0،معنوي عند ) **

توجد علبقة طردية دالة إحصائياً بين ممارسة القيادة الأخلبقية وتحقيق الولاء التنظيمي لدي  -
 .(**0.215العاممين بالجمعيات الأىمية حيث بمغت العلبقة بين الأبعاد ككل )

    : النتائج العامة لمدراسة :ثاني عشر
 المحور الأول : وصف مجتمع الدراسة: 

 أثبتت نتائج الدراسة أن وصف العاممين بالجمعيات الأهمية جاء كما يمي :
 %(.22.2%(، ثم إناث بنسبة )11.1أكبر نسبة لمعاممين بالجمعيات الاىمية ذكور بنسبة ) -
بنسبة )55 – 25الاىمية يقعون في الفئة العمرية )من  أكبر نسبة لمعاممين بالجمعيات -

%(،ثم لييا الفئة العمرية 22.5( بنسبة )25 – 25%(، ثم يمييا الفئة العمرية )من 23.5)
فأكثر( بنسبة  55%(، واخيرا جاءت الفئة العمرية )من 22.2( بنسبة )55 – 55)من 

(72.2.)% 
%(،ثم الحاصمين عمي مؤىل 15.1بنسبة )أكبر نسبة من العاممين حاصمين عمي مؤىل عمي  -

%(، واخيرا 77.2%(،يمييا الحاصمين عمي مؤىل متوسط بنسبة )73.1فوق المتوسط بنسبة )
 %(.5.2الحاصمين عمي دراسات عميا )ماجستير ودكتوراه( بنسبة )
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%(، ثم اخصائي نشاط بنسبة 52.5أكبر نسبة من العاممين بالجمعيات الاىمية إداريين بنسبة ) -
%(، واخيراً جاءت مدير إدارة بنسبة 71.3%(،ثم يمييا اخصائي اجتماعي بنسبة )20.3)
(3.2.)% 

 70 – 5عدد سنوات الخبرة لمعاممين بالجمعيات الاىمية جاءت اكبر نسبة من لدييم خبرة )من  -
 75%(، يمييا )من 25.5سنة( بنسبة ) 75 – 70%(، يمييا )من 25.5سنوات( بنسبة )
 %(.71.3سنوات( بنسبة ) 5%(، واخيراً )أقل من 22.2فأكثر( بنسبة )

 المحور الثاني : أبعاد القيادة الأخلاقية لدي العاممين بالجمعيات الأهمية  
 أثبتت نتائج الدراسة أن 

(، 2.57لدي العاممين بالجمعيات الأىمية مرتفع حيث بمغ المتوسط الحسابي ) النزاهة مستوي -
تتطابق أقوال الإدارة مع  وسط الحسابي ،جاء في الترتيب الأولومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المت

تتحمى إدارة  (،يميو في الترتيب الثاني2.22أفعاليا لذلك ىي جديرة بالثقة بمتوسط حسابي)
 (، وفي الأخير جاء2.12الجمعية بالصدق والاحترام في التعامل مع العاممين بمتوسط حسابي)

 (.7.31طاء التي تقع بسبب قراراتيا بمتوسط حسابي)تتحمل إدارة الجمعية مسؤوليو الأخ
لدي العاممين بالجمعيات الأىمية متوسط حيث بمغ المتوسط  العدالة والإنصاف مستوي -

تستغل  (،ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي ،جاء في الترتيب الأول7.33الحسابي )
 (،وجاء في الترتيب الثاني2.72سط حسابي)بمتو  الإدارة قدرات وميارات العاممين استغلبلا سيئا

(، وفي 2.77تيتم الإدارة بالواسطة والمحسوبية في تصرفاتيا مع العاممين بمتوسط حسابي)
الأخير جاء يتم توزيع الميام بين العاممين بشكل عادل وفق إجراءات عادلة بمتوسط 

 (.7.11حسابي)
 ىمية مرتفع حيث بمغ المتوسط الحسابيلدي العاممين بالجمعيات الأ التوجه الأخلاقي مستوي -

تطمب إدارة (،ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي ،جاء في الترتيب الأول 2.50)
بمتوسط  الجمعية من الموظفين التصرف بنزاىة وحياديو مع متمقي الخدمة

وفقا تثني الإدارة عمى العاممين الذين يتصرفون  (،وجاء في الترتيب الثاني2.52حسابي)
تناقش الإدارة أخلبقيات وقيم (، وفي الأخير جاء 2.53بمتوسط حسابي) لممعايير الأخلبقية
 (.2.25بمتوسط حسابي) العمل مع العاممين
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لدي العاممين بالجمعيات الأىمية مرتفع حيث بمغ المتوسط الحسابي  مشاركة السمطة مستوي -
تسمح الإدارة  اء في الترتيب الأول(،ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي ،ج2.22)

تفوض  (،وجاء في الترتيب الثاني2.12لمعاممين بالمشاركة في صنع القرارات بمتوسط حسابي)
(، وفي 2.11الإدارة بعد صلبحياتيا لمعاممين لتنميو الإبداع والابتكار لدييم بمتوسط حسابي)

رار الذي يقع ضمن اختصاصاتيم تشرك إدارة الجمعية العاممين في عمميو صنع الق الأخير جاء
 (.2.05بمتوسط حسابي)

لدي العاممين بالجمعيات الأىمية مرتفع حيث بمغ المتوسط الحسابي  توضيح الدور مستوي -
تحدد إدارة  (، ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي، جاء في الترتيب الأول2.22)

توضح  (،وجاء في الترتيب الثاني2.51ي)بمتوسط حساب الجمعية الأداء المتوقع لكل الموظفين
تتبع إدارة (، وفي الأخير جاء 2.55بمتوسط حسابي) الإدارة مسؤوليات كل فرد تجاه العمل

 (.2.27بمتوسط حسابي)الجمعية سياسو التحفيز للبحتفاظ بالعاممين الميرة 
 المحور الثالث : أبعاد الولاء التنظيمي لدي العاممين بالجمعيات الأهمية 

 ثبتت نتائج الدراسة أن أ
لدي العاممين بالجمعيات الأىمية مرتفع حيث بمغ المتوسط الحسابي   الولاء العاطفي مستوي -

أشعر بالارتباط  (،ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي ،جاء في الترتيب الأول2.13)
بان زملبئي العمل اشعر  (،وجاء في الترتيب الثاني2.22العاطفًي بالجمعية بمتوسط حسابي)

أرغب في الاستمرار (، وفي الأخير جاء 2.11ىم جزء من أفراد عائمتي بمتوسط حسابي)
 (.2.55بمتوسط حسابي) بالعمل فًي الجمعية

لدي العاممين بالجمعيات الأىمية مرتفع حيث بمغ المتوسط الحسابي  الولاء الأخلاقي مستوي -
حسن المعاممة لحسابي ،جاء في الترتيب الأول (،ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط ا2.51)

اشعر  (،وجاء في الترتيب الثاني2.11بمتوسط حسابي) ىي التي تتحكم في بقائي في الجمعية
أرى (، وفي الأخير جاء 2.12بمتوسط حسابي) بالتزام أخلبقي تجاه الجمعية لمبقاء بالعمل بيا

 (.2.55حسابي) بمتوسط أن ولائًي لمجمعية جزء من واجبًي الوظٌيفًي
لدي العاممين بالجمعيات الأىمية مرتفع حيث بمغ المتوسط الحسابي  الولاء المستمر مستوي -

سيمثل بقائي  (،ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي ،جاء في الترتيب الأول2.53)
لقدرة لدي ا (،وجاء في الترتيب الثاني2.12بمتوسط حسابي) في الجمعية ضرورة اكثر منو رغبو
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توفر  (، وفي الأخير جاء2.52بمتوسط حسابي) عمى التكٌيف مع ظروف بيٌئة العمل الحالٌية
 (.2.22بمتوسط حسابي)الجمعية لًي وسٌيمة لتحقيق استقرار وظٌيفًي 

الولاء التنظيمي لدي العاممين  وتحقيقمعوقات ممارسة القيادة الأخلاقية المحور الرابع : 
  بالجمعيات الأهمية

 ت نتائج الدراسة أن أثبت
الولاء التنظيمي لدي العاممين بالجمعيات  وتحقيقمستوي معوقات ممارسة القيادة الأخلبقية  -

(،ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط 2.25الأىمية مرتفع حيث بمغ المتوسط الحسابي )
ممينُ دون الحسابي ،جاء في الترتيب الأول عدم المساواة في تقسيم العمل ومحاباة بعض العا

(،وجاء في الترتيب الثاني سيطرة 2.55الآخرين لوجود وساطة ومحسوبية بمتوسط حسابي)
البيروقراطية الإدارية  والمركزية عمى عمل القيادات بالجمعيات وعدم مراعاة الجوانب الإنسانية 

(، وفي الأخير جاء ضعف الثقة المتبادلة بين بعض القيادات 2.57بمتوسط حسابي)
 (.7.31ات وكذلك بينيا وبين المرؤوسين بمتوسط حسابي)بالجمعي

الولاء التنظيمي لدي العاممين  تحقيقالمحور الخامس: مقترحات تفعيل القيادة الأخلاقية و 
 .بالجمعيات الأهمية

 أثبتت نتائج الدراسة أن
ات الولاء التنظيمي لدي العاممين بالجمعيوتحقيق مستوي مقترحات تفعيل القيادة الأخلبقية  -

(، ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط 2.12الأىمية مرتفع حيث بمغ المتوسط الحسابي )
الحسابي، جاء في الترتيب الأول ضرورة الاىتمام بتنمية وتطوير القيادة الأخلبقية بالجمعيات 

(،وجاء في الترتيب الثاني ضرورة 2.32الأىمية من خلبل دورات تدريبية بمتوسط حسابي)
عمى مبدأ العدالة في توزيع الميام والحوافز من خلبل تقييم العاممين وفقاً لمعايير الاعتماد 

(، وفي 2.12موضوعية بعيداً عن المحاباة والتمييز والاعتبارات الشخصية بمتوسط حسابي)
 (. 2.52الأخير جاء ضرورة إشراك العاممين في عمميات اتخاذ القرار بمتوسط حسابي)

 أثبتت نتائج الدراسة أن فروض الدراسة  :  المحور السادس :اختبار
لدي العاممين بالجمعيات الأىمية ككل مرتفع حيث بمغ  القيادة الأخلاقية  ككلأبعاد  مستوي -

(،ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي ،جاء في الترتيب 2.23المتوسط الحسابي )
ترتيب الثاني النزاىة بمتوسط (،وجاء في ال2.50بمتوسط حسابي) الأول التوجو الأخلبقي
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(، وفي الترتيب الرابع 2.22بمتوسط حسابي) (، وفي الثالث جاء توضيح الدور2.57حسابي)
بمتوسط  (، وفي الترتيب الأخير العدالة والإنصاف2.22بمتوسط حسابي ) مشاركة السمطة

 (7.33حسابي )
ىمية مرتفع حيث بمغ المتوسط لدي العاممين بالجمعيات الأ مستوي أبعاد الولاء التنظيمي ككل -

(،ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي ،جاء في الترتيب الأول الولاء 2.52الحسابي )
(،وجاء في الترتيب الثاني الولاء الأخلبقي )المعياري( 2.13العاطفي)المؤثر( بمتوسط حسابي)

 (2.53ابي)(، وفي الثالث جاء الولاء المستمر بمتوسط حس2.51بمتوسط حسابي)
الولاء التنظيمي لدي  تحقيقتوجد علاقة طردية دالة إحصائيا بين ممارسة القيادة الأخلاقية و  -

 **(0.215حيث بمغت العلبقة بين الأبعاد ككل ) العاممين بالجمعيات الأهمية
 المراجع:

واقع ممارسة قادة المدارس الثانوية بمدينة الرياض  (.2118الأحمري، عبدالله بن مشبب ) .7
لمقيادة الأخلبقية. مجمة البحث العممي في التربية، جامعة عين  شمس، كمية البنات للآداب 

 .(2)ع 73 مج والعموم والتربية،
سمسمة الأحاديث الصحيحة. الرياض: مكتبة المعارف  (2113الألباني، محمد ناصر الدين. ) .2

 لمنشر والتوزيع .
يادة الأخلبقية لدي مدراء المدارس درجة ممارسة الق (2125، مسفر سعيد مسفر)الخثعمى .2

الثانوية في بيشة وعلبقتيا بسموك المواطنة التنظيمية لممعممين : دراسة ميدانية ،مجمة شباب 
 ، السعودية .21الباحثين في العموم التربوية ،ع 

القيادة الأخلبقية لمديري المدارس الثانوية العامة 0(2121الألفي، هاني رزق عبد الجواد. ) .5
مية بمنطقة حائل بالمممكة العربية السعودية: دراسة ميدانية. مجمة كمية التربية جامعة الحكو 

 (.775المنصورة، ع)
تحميل العلبقة بين المناخ التنظيمي والولاء التنظيمي:  (2116بدوي، فواز بدوي عبد الله. ) .5

س، مجمة جامعة دراسة ميدانية عمى الشركة الوطنية لصناعة الألمنيوم )نابكو( في مدينة نابم
 1،ع2القدس المفتوحة لمبحوث الإدارية والاقتصادية، مج 
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علبقة القيادة التحويمية بالولاء التنظيمي : دراسة حالة مؤسسة الجزائر  (2119برباوي ،كمال ) .1
معيد العموم الاقتصادية  –لممياه وحدة بشار، المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف ميمة 

 .2ع2يير، مجمة اقتصاديات المال والأعمال ، مجوالتجارية وعموم التس
دراسة ميدانية »أثر العوامل الشخصية والتنظيمية عمى الولاء التنظيمي  (2119بمبل نادر ) .1

مشروع بحث مقترح لمحصول عمى درجة ماجستير «: بالتطبيق عمى مصرف الشام الإسلبمي 
العالي لمدراسات والبحوث  التأىيل والتخصص في الدراسات والبحوث السكانية ، المعيد

 السكانية.
دور الولاء التنظيمي في تحقيق الفعالية  (2121بوتور، فاطمة، و حسيب ، شهرزاد )  .2

 جيجل. الجزائر. -التنظيمية، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة محمد الصديق بن يحي
لعاممين في أثر تمكين ا (2121بوزنيط، كنزة، مبيروك، محمد البشير، و بمجازية، عمر) .3

الولاء التنظيمي: دراسة حالة مؤسسة ميناء جن جن بجيجل، مجمة إدارة الأعمال والدراسات 
 ،الجزائر. 7ع،1الاقتصادية، مج ،

"فريق العمل وعلبقتو بتنمية الولاء التنظيمي لممبدع: دراسة ميدانية  (2124بوكرش، بسمة.) .70
 . 7ع25موم الإنسانية مج ،بمؤسسة كوندور ، برج بوعريريج ،الجزائر". مجمة الع

دراسة تحميمية لسموكيات القيادة الأخلبقية وتأثيرىا عمى بعض  (2119تايب ،عاطف.) .77
المتغيرات المرتبطة بالعمل بالتطبيق عمى الشركة القابضة لمصناعات الكيماوية في مصر. 

 (11)2مجمة كمية التجارة لمبحوث العممية، جامعة أسيوط،
بعنوان القيادة الأخلبقية وعلبقتيا بسموك المواطنة التنظيمية  (2122الجميمي، خالد سعران.) .72

لدى معممي المدارس المتوسطة بمحافظة حفر الباطن "رسالة ماجستير"غير منشورة ، قسم 
التربية وعمم النفس التربية تخصص القيادة التربوية ،كمية التربية ،جامعة حفر الباطن ،المممكة 

 العربية السعودية.
مساىمة استراتيجية التمكين في تعزيز الولاء التنظيمي  (2121محمد السعيد )جوال ، .72

بمنظمات الاعمال :دراسة ميدانية بالوحدة العممية لاتصالات الجزائر بالجمفة ،جامعة زيان 
 .7،ع75عاشور بالجمفة ،مجمة دراسات اقتصادية ،مج 
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ميرفت محمد السعيد؛  الجيني، نعيم بن عطا الله؛ القحطاني، شائع بن خالد؛ مرسي، .75
نماذج معاصرة في  (2118الشملان، خالد بن عبد العزيز؛ الرشيدي، عائض بن خمف. ) 

 القيادة. الرياض: مكتبة القانون والاقتصاد.
أخلبقيات العمل ودورىا في تحسين أداء موظفي البمديات في  (2123الحباشنة، ضحي ) .75

 (.20)1، مجمة العموم الإنسانية والطبيعية 2022الأردن
 إدارة المنظمات ، الحامد لمنشر والتوزيع ،الأردن. (2113حسين حريم.) .71
دور القيادة الأخلبقية في تحقيق الاستقامة  (.2122حسين، رونق كاظم ،عودة ،مريم خنجر ) .71

التنظيمية دراسة تحميمية لآراء عينة من العاممين في المستشفيات الأىمية بمنطقة الفرات الأوسط 
 رة والاقتصاد/ قسم إدارة الأعمال ، جامعة القادسية، العراق، كمية الإدا

مدى ممارسة القيادة الأخلبقية لدى وكيلبت الأقسام  (.2118الحقباني، هياء محمد.) .72
 ( .71الإنسانية بجامعة الممك سعود، المجمة الدولية لمعموم التربوية والنفسية، ع)

في تنمية الولاء التنظيمي بالمنظمات  دور القياد الإدارية (2121حمد ،محمد خضر حامد ) .73
السودانية :دراسة حالة بنك التضامن الإسلبمي الرئاسي، رسالة ماجستير "غير منشورة " ، كمية 

 الدراسات العميا ،جامعة النيمين ،السودان.
القيادة الأخلبقية لدى قائدات المدارس  (2118الحمد، ميمونة بنت سعود بن سميمان ) .20

ية بمدينة بريدة وعلبقتيا بالولاء التنظيمي لممعممات، رسالة ماجستير" غير الثانوية الحكوم
 منشورة"، كمية التربية، جامعة القصيم، السعودية

العلبقة بين الحرية الأكاديمية والولاء التنظيمي لدى أعضاء  (2118دانا لطفي )،حمدان  .27
في الإدارة التربوية بكمية الدراسات  الييئـة التدريسـية فـي الجامعـات الفمسطينية، رسالة ماجستير

 العميا في جامعة النجاح الوطنية، نابمس فمسطين.
قياس مستوى الولاء التنظيمي لدى أعضاء  (.2124حمزة، تهاني الرشيد أحمد، وأخرون ) .22

ىيئة التدريس بجامعة السلبم، المجمة الأفروآسيوية لمبحث العممي، قسم إدارة الأعمال، كمية 
 ، السودان.7،ع2ارية والمالية، جامعة السلبم، مجالعموم الإد

درجة توفر الممارسات الداعمة لمقيادة الأخلبقية  م(.2114الخروصي، أحمد بن محمد .) .22
لمديري المدارس بسمطنة عمان كما تحددىا معايير مجمس القيادة التربوية الأمريكي، رسالة 

 ابوس.ماجستير غير منشورة، كمية التربية، جامعة السمطان ق
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أبعاد وخصائص القيادة الأخلبقية في الأجيزة الحكومية بمنطقة  (2114خميل، نبيل محمد. )  .25
تبوك. مؤتمر القيادات الإدارية الحكومية في المممكة العربية السعودية الواقع والتطمعات. 

 الرياض: معيد الإدارة العامة.
عمومية الجزائرية: دراسة ميدانية واقع الولاء التنظيمي بالمؤسسة ال (.2124دحماني، لطفي ) .25

بمديري التربية بأدرار، مجمة أنسنة لمبحوث والدراسات، جامعة زيان بن عاشور، كمية العموم 
 ،الجزائر. 7،ع75الإجتماعية والإنسانية ، مج 

درجة ممارسة القيادة الأخلبقية لد  (2121درادكة، أمجد، والدجاني، ياسمين، وهنا داوود. ) .21
س الثانوية الخاصة في محافظة العاصمة عمان وعلبقتيا بالالتزام التنظيمي مديري المدار 

 (.75ع )5لممعممين من وجية نظرىم. مجمة العموم التربوية، عمان، مج ،
دور القيادة الأخلبقية في تعزيز الثقة التنظيمية لدى  (.2117درادكه، أمجد، المطيري، هدى .) .21

نة الطائف من وجية نظر المعممات ، المجمة الأردنية في مديري مدارس المرحمة الابتدائية بمدي
 . 72العموم التربوية، مج

درجة ممارسة القيادة الأخلبقية لمديري المدارس في لواء  (2116الدروبي، أحمد عبدالله ) .22
ناعور وعلبقتو بالولاء التنظيمي لممعممين من وجية نظرىم ، بحث غير منشور،" رسالة 

 ق الأوسط، كمية العموم التربوية، الأردن .ماجستير"، جامعة الشر 
المنـــاخ التنظيمـــي وأثـــره عمـــى ولاء العـــاممين. مجمة التراث  بجامعة  (2118رضـــا، محـــاد. )  .23

 (.23ز يان عاشور بالجمفة، ع )
صناعة القرار المدرسي والشعور بالأمن والولاء التنظيمي، ط  (2117الرواشدة خمف سميمان ) .20

 دار ومكتبة الحامد، عمان، الأردن .7،
درجة ممارسة قادة مدارس التعميم العام بمحافظة  (2121الزبيدي، مشعل بن عبيد إبراهيم. )  .27

الحجرة لمقيادة الأخلبقية وعلبقتيا بالالتزام التنظيمي لممعممين. مجمة القراءة والمعرفة، 
 (.222ع)

قيادة الأخلبقية وعلبقتيا بتحقيق الإبداع ممارسات ال (2123زرزار، العياشي ،غياد، كريمة) .22
الإداري من وجية نظر عمال مديرية الأشغال العمومية لــولاية سكيكدة، مجمة شمال إفريقيا 

 ( . 2( ع)7مج)(NAJSP) لمنشر العممي
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السبيعى، هياء بنت شمفى بن مطمق؛ البابطين، عبد الرحمن بن عبد الوهاب بن سعود.  .22
ادة الأخلبقية لدى قائدات المدارس الثانوية بمحافظة الخرج. دراسات واقع أبعاد القي (2121)

 .721عربية في التربية وعمم النفس، ع
 القيادة التربوية مفاىيم وآفاق، عمان: دار صفاء لمنشر والتوزيع. (2113السعود، راتب. )  .25
مــــي لــدى موظفـات التمكيــــن الوظيفي ودوره في تعزيز الولاء التنظيــــ (2117سفر، منــال. )  .25

 (.5(،ع)55جامعــة أم القــرى، مجمة العموم التربوية ،مج )
 مفيوم الولاء التنظيمي ،القاىرة ،الأنجمو المصرية . م(2123سميمان ،إبراهيم عادل)  .21
ممارسات القيادة الأخلبقية وعلبقتيا بتحقيق الإبداع  (2117الشاعر، عماد سعيد محمد ) .21

نية عمى الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة ،بحث غير منشور الإداري : دراسة ميدا
 . "ماجستير"، الجامعة الإسلبمية بغزة ،كمية التجارة ، فمسطين

القيادة الاخلبقية ودورىا في تعزيز سموك الموظفين الاداريين، (.2123محمد نوري )، شاكر .22
 2والسياسية، العدد الثامن، مجمدالمركز الديمقراطي العربي لمدراسات الاستراتيجية ،الاقتصادية  

 . برلين–،ألمانيا 
القيادة الأخلبقية لمديري المدارس الثانوية  (2116الشتوي، سميمان عبد الله إبراهيم. ) .23

وعلبقتيا بالثقة التنظيمية "استراتيجية مقترحة" )رسالة دكتوراه غير منشورة(. جامعة الممك 
 سعود، الرياض.

الدعـم الإداري ودوره فـــــــي تعزيز الـــــــولاء التنظيـــــمـــــي في  (2121ـــــــف ) شحــــــــــاذة، يوســـــ .50
 (.75المؤسسـات التربوية، المجمة العربية لمعموم التربوية والنفسية ببغداد. ع)

أثر الميارات القيادية في تعزيز الولاء التنظيمي: دراسة ميدانية  (2121.)واخرون الشريف،  .57
 ،ليبيا.27ليبيانا لمياتف المحمول بطرابمس، مجمة الأستاذ، ع، بشركة 

الـولاء التنظيمي  (2124الشمري، فريح حجي عدوان ،السيف ،عبد المحسن بن فهد ) .52
بمؤسسات الرعاية الاجتماعية، الجمعية المصرية للؤخصائيين الاجتماعيين، مجمة الخدمة 

 ،مصر.2ج13الإجتماعية ،المجمد/العدد: ع ،
الحاجة إلى قيادة أخلبقية في المؤسسة الاقتصادية لأىميتيا في خمق  (2116قبطان ) شوقي، .52

الالتزام التنظيمي لدى الكفاءات البشرية دراسة حالة مؤسسة حياة )الجزائر( لصناعة مواد 
 ( .3ع) التنظيف ، مجمة الإدارة والتنمية لمبحوث والدراسات، جامعة المدية، الجزائر،
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 السموك الإداري النظرية والتطبيق، مطابع العيد ،الدمام، م (،2118 الشيخ ،حسن محمد) .55
 .السعودية

القيادة الأخلبقية وعلبقتيا بالرضا الوظيفي لدى  (2118الصالحي، حمود محسن حمود ) .55
العاممين في وزارة الكيرباء والماء في دولة الكويت، بحث غير منشور،" رسالة ماجستير"، 

 . قتصاد ،الأردنجامعة آل البيت كمية الا
دور الولاء التنظيمي في تنمية سموكيات  (2119صبرينه، حمياني، ولخضر، بن أحمد. ) .51

 . (7ع )72المواطنة التنظيمية. مجمة العموم الاقتصادية والتيسير والعموم التجارية، مج  ،
يمية القيادة الأخلبقية ودورىا في تحقيق العدالة التنظ .(2119الصويعي ،هند خميفة سالم ) .51

"دراسة حالة عمى العاممين بديوان المحاسبة بمدينة بنغازي، المؤتمر العممي الثالث أخلبقيات 
 المينة في ليبيا "الواقع والمأمول" ،ليبيا.

العلبقة بين ممارسات القوة  (2118الطائي، عمي حسون؛ مصيحب، محسن رشيد. )  .52
د. مجمة الإدارة والاقتصاد، الجامعة بحث ميداني في جامعة بغدا -الأخلبقية وسموكيات القيادة

 ،العراق. (77المستنصرية ، كمية الإدارة والاقتصاد العدد )
"أثر استراتيجية تمكين العاممين عمى الولاء التنظيمي  (2125طه، عبدالمطيف عمر محمد ) .53

قوى من خلبل التأقمم التنظيمي كمتغير وسيط: دراسة حالة عينة من العاممين بوزارة المالية وال
 .70م" مجمة القمزم لمدارسات التطبيقية ع2025العاممة بإقميم النيل الأزرق خلبل العام  

درجة ممارسة المديرين القيادة  (2112عابدين، محمد، وشعيبات، محمد، وحمبية، بنان. )  .50
الأخلبقية كما يقدرىا معممو المدارس الحكومية في محافظة القدس. مجمة جامعة القدس 

 . 2ع22بحاث والدراسات، مج ،المفتوحة للؤ
الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعات دراسة ميدانية بجامعات  (2115عبادو، خديجة) .57

جامعة قاصدي مرباح ورقمة ، مجمة كمية العموم الإنسانية ،بسكرة -الوادي-غرداية-ورقمة،
 ،الجزائر.72والاجتماعية ،ع

القيادة الاستراتيجية ودورىا في تعزيز  (2124عبدالسلام، زاوي، وعيشوش، محمد الحافظ. ) .52
مجمة المحترف، ، الولاء التنظيمي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بولاية الوادي

 .2،ع77مج.
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العلبقة بين أبعاد القيادة الأخلبقّية وتعزيز اليوية التنظيمّية من وجية 0(2121عتوم ،يمنى،) .52
ت الإنسانية بالجبيل .مجمة العموم الإنسانية نظر الموظفات الإداريات بكمية العموم والّدارسا

 (.2) 27والإدارية، 
درجة ممارسة مديري المدارس الثانوية لمقيادة الأخلبقية  (2113العتيبي، احمد بركي مبارك) .55

"غير  ،رسالة ماجستير وعلبقتيا بقيميم التنظيمية من وجية نظر المعممين بدولة الكويت
 جامعة الشرق الاوسط. منشورة"،

الوظائف الاستراتيجية في إدارة الموارد  (2111لعزاوي نجم عبد الله وجواد عباس حسين)ا .55
 البشرية، دار اليازوري العمميـة لمنشر والتوزيع، عمان الأردن.

الآثار المباشرة  القيادة الأخلبقية والالتـزام التنظيمي العاطفي: (2118عطية ،غادة عادل) .51
باط بالعمل وتمثيل القائد لممنظمة ، المنظمة العربية لمتنمية وغيـر المباشرة في ظل وجود الارت

 ،مصر.5ع 22الإدارية ،المجمة العربية للئدارة، مج ،
الشراكة بين القطاع الأىمي والقطاع الحكومي في الرعاية  (2111)عبد الخالق محمد،عفيفي  .51

حاد العام لمجمعيات ممارسة ميدانية، المؤتمر السنوي الثاني للبت -الاجتماعية، رؤية نظرية
 .والمؤسسات الخاصة، الجزء الأول، القاىرة

 الاتجاىات الحديثة في إدارة المؤسسات الاجتماعية، (.2111عمي ،ماهر ابو المعاطي ) .52
 .الاسكندرية ،المكتب الجامعي الحديث

 بناء نموذج لأخلبقّيات القيادات الإدارية العميا لإحداث (2121)1عمي، سحراء، الطائي، عمي .53
 (.25)5التغيير التنظيمي ،مجمة الباحث في العموم الإنسانية والاجتماعية، 

دور القيادة الأخلبقية في تحقيق التميز المؤسسي: دراسة حالة  (.2119عمي، هشام فوزي ) .10
عمى شركة الشرق الأوسط لتكرير البترول "ميدور". المجمة العممية لمدراسات التجارية والبيئية، 

 .(70)7، مصر، بالإسماعيميةيس، كمية التجارة جامعة قناة السو 
أثــر ضــغوط العمـــــل عمــى درجــــــة الــــولاء التنظــــيمــــــــي  (2119العمري ،محمد والسهمي ،عبيد ) .17

 دراســــة ميدانيــــة عمــــى العـــــــــاممين فــــي منظمــــات القـطاع الخاص بمدينة الرياض ،مجمة العموم
 (.23الإنسانية والاجتماعية ،جامعة الإمام محمد بن سعود الإسلبمية، ع)

دارات العموم  (2122العمري، منال محمد موسى.) .12 متطمبات تحقيق الولاء التنظيمي بوكالات وا 
 .701بوزارة التعميم بالمممكة العربية السعودية، جامعة كفر الشيخ، مجمة كمية التربية، ع، 
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عمى السمعة التنظيمية لمبمديات الكبرى  الأخلبقيةأثر القيادة  (2123) احمد ،سيف الله عوض .12
قسم إدارة  ، رسالة ماجستير "غير منشورة "، جامعة ال البيت ، كمية الأعمال ،في الأردن

 الأعمال والإدارة العاّمة
عوض، محمد أحمد محمد، محمد حسن أحمد مهدي، و وائل محمد أمين عبدالرحمن  .15

"واقع الولاء التنظيمي بمؤسسات التعميم الخاص قبل الجامعي بمحافظة  (2124العيسر. )
 . 25سوىاج: دراسة ميدانية". مجمة شباب الباحثين في العموم التربويةع

مســـتوى الـــولاء التنظيمـــي لمـــديري المـــدارس وعلبقـتو  (2119عـــويس، بثينـــة اليـــاس  ) .15
 (.55. مجمة كمية التربية الأساسية لمعموم التربوية، جامعة عجمون ،ع)بـالأداء المتمـــيــــز لـدييم

القيادة الأخلبقية كمدخل لتغيير ثقافة الدور  .(2119عيسوى، إيمان محمد طمعت محمد ) .11
الأكاديمية العربية  المجمة الدولية لمبحوث النوعية المتخصصة، لمعاممين بالإدارة التعميمية،

 .مصر، 72يقية، علمعموم الإنسانية والتطب
أثر شفافية الإدارة في تعزيز الولاء التنظيمي: حالة دراسية عمى  (2124الغامدي، بدر فيصل) .11

جدة، المركز  –موظفي المركز الوطني لمرقابة عمى الالتزام البيئي المممكة العربية السعودية 
 ،السعودية.2ع،2القومي لمبحوث غزة، مجمة العموم الاقتصادية والإدارية والقانونية ،مج

أثر القيادة الأخلبقية عمى الالتزام التنظيمي لدى المعممات  (.2119الغامدي، ليمى محمد.) .12
والمساعدات الإداريات بمدارس قطاع الوسط بمنطقة الباحة، مجمة القراءة والمعرفة، جامعة 

 . (272عين شمس، ع)
زام التنظيمي لدى المعممات أثر القيادة الأخلبقية عمى الالت (.2119الغامدي، ليمى محمد.) .13

والمساعدات الإداريات بمدارس قطاع الوسط بمنطقة الباحة، مجمة القراءة والمعرفة، جامعة 
 .272عين شمس، ع)

الحرية الأكاديمية كمدخــــل لتنمــــــية الـــــولاء  (2119غربـي، صـبرينه؛ وقـوارح، محمد ) .10
 (.75(،ع)50يان عاشور بالجزائر، مج)التنظيمــــــي. مجمة أفاق العموم بجامعة ز 

القيادة الأخلبقية في الإدارات التعميمية.. دراسة حالة  (2121غنيم ،صلاح الدين عبدالعزيز ) .17
 . 11، العدد 11المجمة التربوية لكمية التربية، جامعة سوىاج ،الجزء الأول ، المجمد 

بجامعة أم  داء الوظيفي لمعاممينالقيادة الأخلبقية وأثرىا عمى الأ( 2121فطاني، حنان زيد. ) .12
 ،السعودية. القر )رسالة ماجستير غير منشورة.( جامعة أم القري ، مكة المكرمة
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دور الولاء التنظيمي في تحقيق الميزة التنافسية بمدارس ( 2124القاعود، مجدلين محمود) .12
ع 72النفسية، مج ،الطفولة المبكرة في المدينة المنورة، المجمة الدولية لمدراسات التربوية و 

 .السعودية.
الــــــــولاء التنظيمـــــــي وعلبقتو بالرضـــــــا الميـــــني لـــــدى أعضـــــاء  (2115قمــــــر، مجـــــذوب. )  .15

 ( .3ىيئة التـدريس  بجامــعـــــة دنقــــــلب، مجمة رؤى اقتصادية بجامعة الشييد الأخضر ،ع)
قيادة الأخلبقية من منظور إسلبمي دراسة نظرية تطبيقية مقارنة، . ال(2116الكبير، أحمد ) .15

 السعودية ، الممك فيد لمطباعة مكتبة، 7ج
الولاء التنظيمي في الفكر الإداري المعاصر وسبل تعزيزه في  (2114الكبيسي، عامر خضير) .11

 .7،ع22المنظمات الأمنية، البحوث الأمنية، كمية الممك فيد الأمنية مج 
جامعة  القيادة الأخلبقية لد رؤساء الأقسام الأكاديمية في (2121ر الدين أحمد. ) الكرد، نو  .11

 . الأقصى، غزة الأقصى وعلبقتيا بالمناخ التنظيمي )رسالة ماجستير غير منشورة.( جامعة
دار وائل لمنشر، 2التطوير التنظيمي، أساسيات ومفاىيم حديثة، ط ، .(2113الموزي موسى ) .12

 عمان الأردن.
محددات الولاء التنظيمي وآثاره دراسة تحميمية، المجمة العممية  .(2122حمزة أمين، ) محمد .13

 .5العدد7لكمية الآداب، المجمد ،
أثر القيادة الأخلبقية عمى الصمت التنظيمي: بالتطبيق  (.2119محمد، هناء السيد الهادي ) .20

 .ارة، مصرعمى بعض المنظمات المصرية، رسالة ماجستير، جامعة بنيا، كمية التج
تحميل العلبقة بين القيادة الأخلبقّية والأداء الوظيفي  (2121محمود، عبدالناصر مزيد محمد) .27

 . (5)72متعدد الأبعاد، المجمة العممية لمدراسات التجارية والبيئية ،
براهيم، الطيب. ) .22 درجة ممارسة قادة مدارس التعميم العام بمنطقة  (2121المخلافي، سمطان، وا 

ميمية لأبعاد القيادة الأخلبقية وعلبقتيا بالإبداع الإداري من وجية نظر المعممين عسير التع
 .70ع5(رسالة ماجستير منشورة.( مجمة العموم التربوية والدراسات الإنسانية، مج ،

درجة ممارسة مديري المدارس داخل الخط الأخضر لأبعاد  (2125مواسي، وائل حسني ) .22
تعزيز الولاء الوظيفي لممعممين الجمعية الأردنية لمعموم التربوية، الثقافة التنظيمية وعلبقتيا ب

 المجمة التربوية الأردنية، المجمد العاشر، العدد الأول، الأردن.
 القاىرة. مركز المشكاة،، والعشرين الحاديمصر فى مطمع القرن   (.2112) نادر فرجانى .25
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ة القيادة الأخلبقية لدى مديري درجة ممارس (.2118ناصر، ياسمين محمد، محمود الدجاني ) .25
المدارس الثانوية الخاصة في محافظة العاصمة عمان وعلبقتيا بالالتزام التنظيمي لممعممين من 

 وجية نظرىم، رسالة ماجستير، جامعة الشرق الأوسط، الأردن.
: التنظيمي الالتزام عمى الأخلبقية القيادة أثر0(2121. )منيرة سلامي، قعودة؛ الدين، نصر .21

 مجل بباتنة، والكيرباء الغاز توزيع لمديرية حالة دراسة: العمل ترك لنية دورالوساطة
 (.5(،ع)70الاستراتيجية والتنمية ،مح)
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