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أبعاد المنظمات في دعم وتعزيز  القيادة الأخلاقية سلوكياتدور "

 ")المفضلة( الأثيرة
 "دراسة تطبيقية على منظمات التسويق الإلكتروني في محافظة القاهرة الكبرى      "

 

 علي ناجح علي منصور*

 ملخصال
لوكيات التي يتبعها القادة سعى هذا البحث إلى التعرف على العلاقة بين الس

ادة لا يخفى على الجميع أنواعها المتعددة التي منها القيادة الأخلاقية والقي والتي

والقيادة التحويلية والقيادة التبادلية كل هذه الأنواع  الكاريزمية والقيادة الخادمة

ل التي يعمل بها أفراد ن حول تطوير وتحسين بيئة العميتصف بها القادة الذين يسعو

عتبارهم رأس مال بشري حقيقي، ركز هذا البحث على سلوكيات القيادة المنظمة بإ

الأخلاقية والدور التي يمكن أن تلعبه في دعم أبعاد المنظمات الأثيرة )المفضلة( 

 القائد، مع والصريحة المفتوحة الإتصالات الحميمة، الصداقة والتي منها روح

التنظيمية؛ والتي من الممكن أن تؤدي إلى نجاح منظمات التسويق  والعدالة

الالكتروني بمحافظة القاهرة الكبرى، ومن خلال الدراسة الميدانية والتي توصلت 

دة الأخلاقية في أبعاد المنظمات الأثيرة، ايمنها التأثير الفعال لأبعاد الق إلى عدة نتائج

الباحث من خلال هذا البحث بضروة تبني مثل هذا التوجه في قيادة  كما أوصى

 المنظمة حتى تصل إلى تحقيق أهدافها.

 

 الكلمات المفتاحية:

 الإيثار. -المنظمات الأثيرة -سلوكيات القيادة -القيادة الأخلاقية –القيادة 
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 مقدمة:-
داخل المنظمات، من خلال أخلاقية عمل سلوكيات القيادة الأخلاقية على تهيئة بيئة ت      

شباع حاجاتهم إاد وتعنى رؤية القائد تتشابه مع ثلاثة نقاط أساسية هي الأولى: علم الأفر

نية، إهتمام القادة اورغباتهم وتطلعاتهم التي يمكن تحقيقها من خلال سلوكيات القائد. والث

والمهارات الإجتماعية  ا السمات الأخلاقيةبالتطوير المهني والشخصي للأفراد، واخير  

 (.Rooblekh & Damodar,2004)للقائد تجعله قدوة حسنة تستحق التقليد والمحاكاة 

الأخلاقية  أن القيادةإلى  .Michael et al( 2005وفي هذا السياق توصلت دراسة )       

ترتبط إيجابيا  بثقة المرؤوسين في القائد وصدقة، والعدالة التعاملية، والقيادة الملهمة 

بعدين لسلوكيات القيادة  وأن هناك)الكاريزمية(، وبعد التأثير المثالي للقيادة التحويلية. 

ع مثل هذه الأخلاقية هما: مدى التزام القيادات الإدارية بالسلوكيات الأخلاقية، ومدى تشجي

 السلوكيات بين مرؤوسيها.

أبعاد للقيادة الأخلاقية  ةربعأهناك  أن .Christian et al( 2006وقد بينت دراسة )       

لعالم هي النزاهة، والإيثار، والتشجيع والتحفيز الجماعي. والتي تم قبولها على مستوى ا

ختلافات المعنوية بين الثقافات بعض الإ كان هناك . ومع ذلكةنها هامة لأي قيادة فعالأب

في ثقافة الدول العربية  ، خصوصا  الأبعاد الأربعةكل بعد من  قبولالمختلفة حول مدى 

 الأبعاد.التي جاءت بأدنى مستويات قبول لهذه 

لدى العاملين من دراسة عن أفضل أماكن العمل  ويأتي بداية مفهوم المنظمات الأثيرة      

(  داخل  Levering & Moskowitz)  1983حدة الامريكية عام بدأت في الولايات المت

great place to work institute وذلك من أجل إختيار أفضل أماكن العمل ذات 

، حيث أعطى العاملون الفرصة لتقييم المنظمات التي الممارسات الجيدة تجاه العاملين

من حيث سياساتها  تفضيلهم لتلك المنظمات أسبابيعملون بها وذلك بسؤالهم عن 

وممارستها تجاههم وقد ساعد على ذلك تطبيق تلك المنظمات لعدد من المزايا مثل برامج 

ستشارات المالية ، والإبناء، وساعات العمل المرنة، نظم التأمينات المختلفةرعاية الأ

مما ساعد على جعل الحياة  ، والنزهات والرحلاتنونية المختلفة، والكافيترياتاوالق

 .زيد من التركيز والنشاط في العملكثر سهولة وذلك يأاصة للعاملين الخ
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أفضل مائه منظمة أسماء بنشر  1998ا منذ عام سنوي   Fortuneوقد قامت مجلة           

  ,Levering & Moskowitz, 1998) الأمريكيتصلح للعمل بها في الولايات المتحدة 
دى إلى ظهور مفهوم أالعمل مما  أماكندراسة ل الباحث إهتمام أدى إلىوذلك   (2009

 .(Kets & Balazs , 1999)  لدى العاملين المنظمات الأثيرة

روح  تتمثل فيوزملائه  Regoكما حددها فلدى العاملين  أما أبعاد المنظمات الأثيرة       

 الصداقة الحميمة، الإتصالات المفتوحة في القادة ومدى مصداقيتهم، والعدالة التنظيمية
(Rego & Cunha , 2005)  

وبناء  على ما تقدم تهدف الدراسة إلى تحليل العلاقة بين سلوكيات القيادة الأخلاقية         

للتسويق الإلكتروني    Uniway منظمتيوأبعاد المنظمات الأثيرة، وذلك بالتطبيق على 

 .وذلك بمحافظة القاهرة للتسويق الإلكتروني Two Dealو

 مصطلحات البحث: –لا  أو

   Ethical leadershipالقيادة الأخلاقية:  .1

السلوكيات  فيولون التأثير االقادة الأخلاقيين الذين يح أولئك فيتتمثل  التي وهي     

والقيام  أمامهم،السلوكيات الأخلاقية  إبداءحيث يعملون على  للمرؤوسين،الأخلاقية 

قاصدين بذلك تعديل وتحسين السلوكيات الأخلاقية  الأخلاقية،بالتعريف والتوضيح للمعايير 

اللاأخلاقية المرؤوسين عن السلوكيات  ومساءلة والعقاب،الثواب  أسلوب إستخدامبواسطة 

 (Michael, 2007) العمل. في

   Ethical leadership Behaviorسلوكيات القيادة الأخلاقية:   .2

يقوم بها القادة الإداريون لتعزيز البيئة  التيمجموعة من الأنشطة والممارسات  هي"     

 الأنشطةالسلوكيات الأخلاقية ودعم بمن خلال الإلتزام  المنظمات،والثقافة الأخلاقية داخل 

 ,.Ellen et al“. اللاأخلاقية وتنتقد السلوكيات  الأخلاقية،تشجع السلوكيات  التي
2008)) 
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 Authentizoticالأثيرة:  .3

ا للمعجم مفضلة على غيرها من المنظمات لدى العاملين فطبق   أي“ أثيرةيقصد بلفظ "       

 الأثيرة بأن لفظالعربية بجمهورية مصر العربية  اللغة( الصادر عن مجمع 1993)الوجيز 

 وأفضله. أثيري: أوثرهبمعنى المفضل عن غيره ويقال هو 
 Authentizotic Organizationsالمنظمات الأثيرة )المفضلة(:  .4

الإحساس بالكمال وبالحياة حيث  أفرادهاتعطى  والتيتلك المنظمات المليئة بالثقة  أي"     

بداع وتشيع والإ المنافسة،والقدرة على  والكفاءة، الفاعلية الذات،يشعر العاملون بتحقيق 

 &Kets) .“بينهم روح الصداقة والشعور بالسعادة ومتعة العمل داخل تلك المنظمات 
Balazs, 1999) 

 التأصيل النظري لمتغيرات البحث:  -ثانيا  

 :سلوكيات القيادة الأخلاقية-1

مفهوم القيادة الأخلاقية يقوم علي مجموعة من الخصائص الإيجابية، وذلك أن     

الإدراك الذاتي، والشفافية العلاقية، وشفافية داخلية  علي زيادة من خلال العمل

ومعالجة متوازنة لتشجيع الأخلاص لدي المرؤوسين، وترتبط  ،ومنظور أخلاقي

القيادة الأخلاقية بالتعبير عن الذات بصدق وبطرق متفقة ومتماشية مع الأفكار 

  Avolio& Gardener), .(2005الداخلية والمشاعر الدفينة

القيادة الأخلاقية تركز علي الإمتلاك الذاتي للتجارب الشخصية من كما أن      

الرغبات أو التفضيلات أو المعتقدات، ويفرق  الإحتياجات أوخلال التعرف علي 

المنظور السائد للقيادة الأخلاقية بين السلوك الخارجي والسلوك الداخلي لدي 

الذات وأمام الأخرين حيث يتحمل الأفراد، وهناك أحساس قوي بالمساءلة أمام 

 . (Brown,et al,2005) المرء المسئولية عن حياتة وعن القرارات التي يتخذها

الذين يتسمون بالقيادة  أن القادة (Ronald,2010) أوضحت دراسةكما      

دوافع الموظف  علىالعمل، مما يؤثر  الإستقلالية فيالأخلاقية يمنحون مرؤوسيهم 
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المزيد من الجهد في العمل، مما يعزز فعالية الأداء  إستعداد لبذل على ويجعله

 .والشعور بالمواطنة

كما تتشابه القيادة الأخلاقية مع القيادة الخادمة في أنها ترتكز بشكل تام على      

خدمة الآخرين، لذلك فإن أحد متطلبات القيادة الأخلاقية هو روح الخدمة، وتركز 

ثل الصدق والتواضع والرغبة في التعلم، والتمكين والمشاركة على القيم الأخلاقية م

 Van)  في وضع الرؤية، وكلها خصائص موجودة في القيادة الخادمة
Dierendonck,2011) 

نها تعبر أته سلوكيات القيادة الأخلاقية: بدراس في Brown et al.(2005) عرف

عن مدى قدرة القيادات الإدارية على إبداء تصرفات ملائمه معياريا  من خلال الأفعال، 

والعلاقات الشخصية، وتشجيع المرؤوسين على هذه التصرفات عن طريق التواصل 

  وإتخاذ القرارات. الثنائي

 ا:نهأب( Trevino et. al.,2000ا لمفهوم )لقيادة الأخلاقية طبق  ل آخر فيتعرفى و

لإتباعه"، ويعرفها  الأخلاقيعلى السلوك  للتأثير"الجهود التي يبذلها القائد 

(Brown,2006ب )نها "الإلتزام بالمبادئ وإتخاذ قرارات عادلة ومتوازنة، ووضع أ

تباع هذه إمن  للتأكدمعايير أخلاقية واضحة مع إستخدام أسلوب الثواب والعقاب 

 المعايير".

مل القادة مسئولية نها "قدرة تحأ( بMayer & Gavin,2005الباحثان ) هاكما يعرف      

 خلاقية".أالتصرف بصورة 

نها "خلق مجتمع مدفوع بواسطة القيم، حيث يتم خلق أ( بZigarmi,2008ويعرفها )      

 والتي تعمل على بناء فريق العمل،بواسطة الرؤية والقيم،  ةالثقافة التنظيمية المدفوع

 ، وتعمل القيم على تقوية الثقة بين القائد والتابع، كما تؤدىالثقافي دة والتحولوتطوير القيا

 القيم". ة، وفهم المنظمة المدفوعة بواسطةإلى خلق الإتصال، ووضوح الرؤي
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إلى معرفة طبيعة العلاقة بين سلوكيات القيادة  (2012)كريم أهدفت دراسة كما      

 أن هناكوتوصلت إلى  الليبية.مة في المؤسسات وكالأخلاقية ومدى تطبيق مبادئ الح

تبين من  المصرف، كما فيفي الإلتزام بالسلوكيات الأخلاقية لدى القيادات الإدارية  ضعفا  

النتائج عدم وجود علاقة معنوية بين سلوكيات القيادة الأخلاقية مع كل من مبدأ المحافظة 

علاقة  وأن هناك المصالح، حابأصومبدأ المحافظة على حقوق  المساهمين،على حقوق 

 ومسؤولياتمعنوية بين سلوكيات القيادة الأخلاقية مع كل من مبدأ توضيح صلاحيات 

ومبدأ الإلتزام  والشفافية،الإلتزام بمتطلبات الإفصاح  ومبدأ الإدارة،مجلس  أعضاء

 الإجتماعية. بالمسؤولية

إلى التعرف على العلاقة بين سلوكيات  .David at al (2009)دراسة  هدفت كما     

 الإشرافية،وسلوكيات القيادة الأخلاقية بالمستويات  للإدارة العليا،القيادة الأخلاقية 

أهم  وكان من للعاملين.وسلوكيات المواطنة التنظيمية اللاأخلاقية وتأثيرها على السلوكيات 

 للإدارة العلياات القيادة الأخلاقية نتائج هذه الدراسة وجود علاقة إيجابية بين كل من سلوكي

القيادة  أن سلوكياتكما وجدت  للعاملين،مع سلوكيات المواطنة التنظيمية  والإشرافية،

 للإدارة العليا،تتوسط العلاقة بين سلوكيات القيادة الأخلاقية  للإدارة الإشرافيةالأخلاقية 

  للعاملين.وسلوكيات المواطنة التنظيمية 

القيادة الأخلاقية على  أثرفحص  Cyril & Girindra (2009)دراسة  لتكما تناو     

أهم نتائج  وكان من القائد.خصوصا الإلتزام التنظيمي وثقة العاملين في  العاملين،نتائج 

  للعاملين. التنظيميالدراسة وجود علاقة معنوية بين سلوك القيادة الأخلاقية والإلتزام 

 إذاإلى التعرف على ما التي هدفت  Welchun ( 2008دراسة ) وزادت على ذلك     

( Moran Identity)الأخلاقية سلوك القيادة الأخلاقية يساعد على تنمية الهوية  كان

على تمكين  إيجابي معنوي أثرلديها الأخلاقية  أن القيادةالنتائج  أظهرتللعاملين أم لا. و

  الأخلاقية.ين التمكين والهوية أظهرت النتائج إرتباطا  معنويا ب أيضا   العاملين،

عتماد القوة والإأثر  ،.Satish Deshpande et al( 2006دراسة ) كما تناولت      

المنظمات. وأظهرت النتائج أن الخبرة الفنية  في الأخلاقيعلى السلوك  الإداري

على  معنوي أثرالإدارية العليا لها  القياداتوالعلاقات الشخصية القوية مع  المتخصصة،
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أن من كان لديهم خبرات متخصصة نادرة كانوا أقل  أي للعاملين؛ الأخلاقيالسلوك 

كما أن العاملين الذين لديهم علاقات شخصية قوية مع  الأخلاقية،ممارسة للسلوكيات 

 الأخلاقية.ممارسة للسلوكيات غير  أكثر القيادات العليا كانوا

الإدارات الوسطى  مديريرنة معتقدات مقاب ،.Mary et al( 2007دراسة ) وقامت     

 النزاهة، هي؛للقيادة الأخلاقية  أربعة مكوناتحول  المتحدة،يرلندا والولايات أ في

 في أن المديرينإلى  الدراسة،نتائج  الجماعي. وأشارتوالتحفيز  والتشجيع،والإيثار، 

كأبعاد  متشابهةبدرجة  الجماعيوالتحفيز  والتشجيع، الإيثار،على أبعاد  أكدواالمتوسط 

  .للقيادة الأخلاقية

لتحليل درجة قبول الثقافات المختلفة  ،.Christian et al( 2006دراسة ) هدفتكما      

الجماعي(. والتحفيز  التشجيع،الإيثار،  النزاهة،)الأخلاقية من أبعاد القيادة  لأربعة

ومع ذلك  الفعالة،انها هامة للقيادة تم قبولها عالميا ب أن الأبعاد الأربعة النتائج، وأظهرت

الأبعاد ات معنوية بين الثقافات المختلفة حول درجة قبول كل بعد من إختلافكانت هناك 

 الأوروبيةالمجتمعات  فيمتوسط قبول له  كان أعلىفبالنسبة لبعد النزاهة  الأربعة.

ما بالنسبة لبعد أ عد،الببينما المجتمعات الشرق أوسطية كانت الأقل قبولا لهذا  الشمالية،

أن كما  البعد،أعلى مستوى قبول لهذا  أسيويةالإيثار فأظهرت المجتمعات الجنوب شرق 

إلى  الجماعي،على التحفيز  أكدقوى من أالأوروبية الشمالية كانت من بين  المجتمعات

المجتمعات الشرق أوسطية إلى قبول التشجيع  تجهتأوعلى النحو المقابل  التشجيع، جانب

  الآخرى.بدرجة أقل من المجتمعات  الجماعيوالتحفيز 

ا لتزايد الإنتقادات الموجة لمنظمات الأعمال، نتيجة زيادة نسبة المخالفات ونظر       

تشهده  الذي، والأخلاقي الإداريالفساد  وإتساع دائرةوالأخلاقية  والتجاوزات المالية

صوات ، تعالت الأالعالميد من المنظمات بمختلف أنواعها ومجالاتها وعلى المستوى العدي

تنادى بضرورة تطوير منظمات الأعمال  التيالأخيرة،  الأونة فيوالدراسات العلمية 

لعدة  وأخلاقياتها وذلكالأعمال  في، توفر التوازن بين الكفاءة رقيا   أكثرلمعايير عمل 

 (: 2006 نجم،أسباب لعل من أهمها )
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القائمة  اخصوص   ،الأخيرة الأونة فيعداد المهن والتخصصات المختلفة أتزايد نوعية و -أ

 ترتقيقد لا  التيظهر معها العديد من السلوكيات والممارسات  والتي ،المعرفة الكثيفة

بما أوجد حاجة ماسة إلى تفعيل وتحديث  العمل، فيإلى مستوى المعايير الأخلاقية 

 العمل. اللاأخلاقية فيلمواجهة تلك السلوكيات  أخلاقيات العملمواثيق 
مجموعة من  تالعمل ، ظهر بأخلاقيات بسبب عدم التزام الكثير من القيادات الإدارية  -ب

ا ومسؤوليات لكافة الأطراف ذات العلاقة بالمنظمات ، المعايير والمبادئ تتضمن حقوق  

الذى  التنظيمي يث توفر الحوكمة الإطاررشيدة، حعرفت بالحوكمة أو الإدارة ال التي

 بالإفصاحظل تحديد القواعد المتعلقة  في، منظمات الأعمال من تحقيق أهدافهايمكن 

، وتحديد سلطات وصلاحيات ومسؤوليات المتعلقة بكيفية إتخاذ القرارات والشفافية

 التيومات والمعل إلى حجم ونوعية البيانات بالإضافةالمديرين والعاملين بالمنظمات، 

القوانين  فيذات المصلحة المحددة  يجب الإفصاح عنها للمساهمين وكافة الأطراف

التركيز على أهمية تعزيز  في واللوائح الرسمية، وقد بدأت حركة الحوكمة مؤخرا  

 منظمات الأعمال. فيالسلوكيات الأخلاقية لدى القيادات الإدارية 
ذات  أن المنظماتثبتت أ التيسات العلمية إلى ذلك، ظهرت العديد من الدرا بالإضافة -ج

عال مقارنة بالمنظمات  ماليالأخلاقية، تتسم بأداء  بالمعايير والمبادئ العاليالإلتزام 

 هيى هذا الصدد فيغيب عنها مثل هذا الإلتزام. ولعل من أهم هذه الدراسات  التي

يتساوى عندما  للبحوث، حيث أكدت أنه الأمريكي( Walkerقام بها مركز) التيالدراسة 

ا إلى التعامل مع منظمات لديها مسؤولية العملاء يتجهون غالب   والجودة فإن السعر

 (.2007محمود، وإجتماعية )أخلاقية 

عاملل هلام وملؤثر  ( أن  مناخ العمل الأخلاقي  Barnett & Schuber,2002ويرى )     

( Key,1999، وتقلول )العلاقة بينهم وبين أصحاب العمل في العاملين و مفهومهم عن طبيعة

الأخلاقيللة يشلليرا إلللى الممارسللات ثقافللة العمللل و الأخلاقلليمللن مفهللوم منللاخ العمللل  لا  أن  كلل

وظهللر الإهتمللام بالمنللاخ الأخلاقللي  هاتمارسللة وتتبعهللا المنظملل التلليالسلللوكيات الأخلاقيللة و

إللى أن  المنلاخ الأخلاقلي هلو   أشلار( حيلث  Victor & Cullen,1988للمنظملة عللى يلد ) 

المعايير والقيم السائدة داخــل ين تجاه الممارسات و الإجراءات وعبارة عن تصورات العامل"

عنلدما يلدرك العلاملون داخلل  أنلهالباحلث المــــنظمة و ذلك ملن خللال سلياق أخلاقلي " يلرى 

قللل الصللراع التنـللـظيمي ي المنظمللة أن  تصللرفاتهم موجهللة بالقواعللد والإجللراءات الأخلاقيللة
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السللوكيات يمارسوا الإتجاهات و، وو قيمة عالية بالنسبة إليهم العمل ذو معنىيصبح و بيـنهم،

( . " فمفهلوم المنلاخ الأخلاقلي هلو  Martin & Culle ,2006الإيجابيلة تجلاه منظملاتهم )

فهلو عبلارة علن مفهلوم  الرسلميهلو المنلاخ  أن تجعلله تحلاول المنظملاتقوى ومفهوم خاص 

 Malloy  للأعضاء" والعقاب والسلوكيات الأخلاقية  ونظم المكافآتالسياسات والإجراءات 
& Agarwal 2008)) 

كقاعدة  الإجتماعينظرية التعلم  إقتراح ،.Michael et al(2005) كما إقترحت دراسة     

تم التحقق من صلاحية  الأخلاقية. للقيادةوقامت بتقديم تعريف  الأخلاقية،نظرية لفهم القيادة 

 الباحثوكما توقع  الأخلاقية.وذلك من خلال تطوير مقياس للقيادة  التعريف،وأهمية هذا 

وبعد التأثير  التعاملية، العدالة الإهتمام،سلوك  القائد،إيجابيا  مع صدق الأخلاقية رتبطت القيادة إ

ا ا للقيادة الأخلاقية مبني  الدراسة طورت مقياس   ذهن هأيمكن القول  التحويلية، عليه،للقيادة  المثالي

 المختلفة.ا إلى حد ما للثقافات ملائم   الإجتماعي،على أساس نظرية التعلم 

 إلى هدفتوالتي  ،Rooplekha & Damodar( 2004دراسة )كما زادت على ذلك      

وذلك  الأخلاقية،من عناصر القيادة  ( عنصر22مقياس القيادة الأخلاقية المكون من ) ختبارإ

ودعمت  لمشرفيهم،بمقارنة تقييم المديرين العاملين بقطاعي التصنيع العام والخاص بشرق الهند 

من ناحية الصفات  أفضلبشكل  أنفسهميميلون عادة إلى تقييم  بأن الناسالنتائج فرضية الدراسة 

 فيبعد مهم  نهأتمكين العاملين ب راسة،الدا لصفات المشاركين أظهرت نتائج وطبق   الإيجابية.

تنعكس من  والتي أخر،ا كبعد كما جمع نزاهة القائد والتحفيز مع   الأخلاقية،سلوكيات القيادة 

 في أن القادة الدراسة،وتبين أيضا  من خلال نتائج  الإنجاز.خلال ميله نحو الإيثار ودوافع / نوايا 

  العام.بالقطاع  ائرهممن نظ أخلاقيا   أكثرالقطاع الخاص 

إلى توضيح قدرة القائد لعكس رؤيته على  ،Seda & Feride( 2004دراسة ) كما هدفت     

 والأمانة، الفريق،وروح  الأخلاقية،بالقيم  أن التمسكأهم نتائج الدراسة  وكان من مرؤوسيه،

كما الأخلاقية دة وتوفير القدوة الحسنة تعد الكلمات الاكثر دلاله عند تعريف رؤية القيا والثقة،

 القيادي الوعي رثلاث سمات قيادة تساعد على نش أن أهمالدراسة إلى  فيشار المشاركون أ

  التوالي.والخبرة المهنية على  (،والتقويم )التهذيب (،وثوقيهمعتمادية )الالإ هي؛ الأخلاقي
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المضامين الأخلاقية لسلوكيات القيادة من خلال  ينب ، Edward( 2003دراسة ) كما فرقت     

( مستشفيات تابعه 6) فيعلاقتها بأنماط القيادة المختلفة  الأخلاقية، ومدىفحص محددات القيادة 

علاقة إيجابية بين  أن هناكوكان من أهم نتائج الدراسة  الكندية.للحكومة المحلية بمقاطعه كيبك 

كما لا توجد علاقة إيجابية بين  والتوجيهية. والتبادلية، لتحويلية،االنزاهة الفكرية وأنماط القيادة 

 أن يكونليس بالضرورة  التحويلي أن القائدبمعنى  الأخلاقية؛والنزاهة  التحويليةنمط القيادة 

الأخلاقية ونمط  النزاهةعلاقة سلبيه معنوية بين  أن هناككما وجدت الدراسة  أخلاقيا .ا قائد  

أخلاقية الدراسة بانها لا  فيا من قبل المشاركين إليهينظر  التبادلية أن القيادة أي التبادلية؛القيادة 

يتيح  الذي الحكوميالطابع  ذيبمقاطعه كيبك  الصحيالقطاع  طبيعةإلى  وهذا قد يكون راجعا  

ت ولكنه يقيد قدرة القائد على منح مكافئا الأداء،حاله ضعف  فيفرص كبيرة لفرض العقوبات 

  المرتفع.ملائمه نظير الأداء 

يعتقد  التيالخصائص الأخلاقية  ،Rosemarye & Jessie( 2002دراسة ) كما حددت     

ا لنتائج الدراسة تم ترتيب وطبق   لقادتهم،نها مهمه بالنسبة أالمؤسسات التعليمية ب فيالمدرسون 

كما جاءت  النزاهة. الجدارة، الأمانة، العدالة، المصداقية، يلي؛أهم خمس خصائص كما 

ما أ التوالي.والثامن على  السابع، السادس،في الترتيب  بالأخرينوالإهتمام  الإحترام، الموثوقية،

 الأدب، (،الحاسمة القرارات إتخاذي أالحسمية ) الرحمة، فيخرى والمتمثلة الخصائص الآ

أقل من  ( أو%25ت أهمية بنسبة )نها ذاأتم تحديدها ب التواضع. الإبداع، الحساسية، الإنفتاح،

ا للمشاركين الخصائص الخمسة عشر كانت مهمة جد   أن كلومع  الدراسة.قبل المشاركين في 

الأولى ذات أهمية كبيرة لدى كافة الثمانية تعتبر الخصائص  معنويبشكل ه لا أنإ بالدراسة،

  بالدراسة.المشاركين 

تلعبه التفضيلات  الذي للدور إلى التعرض ،Jo & Denise( 2001دراسة ) هدفت كما     

 المجموعة.عضو الفريق داخل / خارج ، علاقة التبادلية لنظرية القائدتحديد ال فيالأخلاقية 

 أقربالدراسة ممن لديهم إتجاهات أخلاقية  فيوأظهرت نتائج تحليل الإرتباط بأن المشاركين 

حسب ، داخل مجموع المشرف بأن يكونواإحتمالا   أكثر لمشرفيهم،من الإتجاهات الأخلاقية 

والتابع تلعب دورا   الأخلاقيات بأن القائد في أن التشابه أي الفريق؛نظرية تبادل القائد / عضو 

على درجة عالية من  هي التي أن منظمةأظهرت نتائج الدراسة  بينهما. كماالعلاقة  فيمهما 

إتجاهات متشابه نحو القضايا  فييكون س (،LMXوعضو الفريق ) –القائد  تقارب علاقات تبادل
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عدم وجود فروق معنوية ذات دلاله إحصائية بين المشاركين  الدراسة؛كما بينت نتائج  الأخلاقية.

 والمشاركين عبر الوسيلة التقليدية الورقية من حيث الجوانب الإنترنت،في الدراسة من خلال 

 الأخلاقية.مشرفيهم  لإتجاهاتاكهم وإدر الذاتية،وإتجاهاتهم الأخلاقية  الديموغرافية،

إلى التعرف على الكيفية التي يقوم  ،.Linda Trevino et al( 2000دراسة ) كما هدفت     

 أن أغلب الدراسة؛أهم نتائج  وكان من الأخلاقية،القيادة  ةبها مديري الإدارة العليا بتطوير سمع

 الأخلاقية.خرين يدركون سلوكيات القيادة مديري الإدارة العليا فشلوا في جعل الأ

الثقافللة  التنظيمللي،ويعتبللر مفهللوم المنللاخ الأخلاقللي مماثللل لتركيبللات أوسللع مثللل المنللاخ      

 ,Shafer ، نقللا  علن 2012)شللبي،  الأخلاقيلة. تركيزا  على الجوانب ولكنه أكثرالتنظيمية 
المنـاخ الأخلاقي داخـل المنـظمات علـندما يلدرك الأفلراد داخلـلها أن  أشلـكال  ( فينـشأ;2008

علايير الأخلاقيلة المتعلارف مطابقلة تماملا  للقواعلد والم والـتصرفـــات والقلراراتالسـلوكيات 

 ;Guerdat,2011)، نقلا  عن 2012)شلبي،  ,عليها

الأخلاقلي هلو " كلل ملا يحليط  خ( أن المنلا2012، أحمد;، نقلا  عن 2012)شلبي، ويرى      

العمللل داخللل  وقللرارات تحكللموتعللاملات  ومعللايير وقلليم،بالعللاملين مللن سياسللات وإجللراءات 

 كلان المنلاخفإذا أدرك العاملون أخلاقية ما يحيط بهلم  بها،تؤثر فيهم ويتأثروا  والتي المنظمة.

مملا يلؤثر عللى  أخلاقلي،غيلر  كلان المنلاخأما إذا شعروا بعدم أخلاقية ملا يحليط بهلم  أخلاقيا ،

تجلاه بعضهم البعض وتجاه المتعلاملين ملع المنظملة و سلوكياتهم وتصرفاتهم تجاهإتجاهاتهم و

( المنلاخ الأخلاقلي   Ross & Robertson, 2000وصلف كلل ملن ) كملاالمنظملة ككلل " 

 الأخلاقليملن منلاخ العملل التلي تحلدد ملا اللذى يمكلن أن  يشلكل السللوك  نه " تلك الجوانلبأب

 خلال العمل" . 

هو تخطيط وتنظليم ملن قبلل الإدارة العليلا  الأخلاقي( " أن  المناخ 2012وترى )دعاء ،      

أخلاقية بما يتفلق ملع الأخللاق  وأن   بمرجعيةووضع قواعدها و قوانينها  وإجراءتهالسياستها 

ونظريلة المنلاخ  تحت قيادة ورقابة أخلاقية " أخلاقيينفذ العاملون هذه القواعد بشكل يحترم و

لبعلدين أساسلين  الأخلاقليوهى ترجلع المنلاخ  Victor & Cullen,1988)أسسها ) الأخلاقي
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فللي بحللوث  إختزالهللا وقلد كونللوا منهمللا المصللفوفة المكونللة مللن تسللعة خلايلا ) أنللواع ( ثللم تللم 

ر خمسة خلايا وهذا هو التقسيم الشائع وهو من أشه في إختزالها تم خرى إلى سبعة خلايا ثم آ

  -: والبعدين للمناخ الأخلاقي هماالنماذج 
 

      هي:ثلاثة معايير  ويرتكز على الأخلاقي( )المعيار الأخلاقي البعد-أ 

     الشخصية.تعظيم المصلحة  إلىتشير وهي التي  (:egoism)نية االأنتجنب   - 1

 وتحقيق المصالحالرغبة في أداء ما هو أفضل  (:benevolenceالإحسان ) - 2

   المتبادلة.

الرغبة في عمل ما هو صحيح بغض النظر عن النتائج  (:principle) المبادئ- 3

 المتوقعة أو تأثيرها على الأخرين.

        العالمي.وهو إما فردى أو محلى أو  مكان التحليلموضع أو  –ب 
 .المعتقدات الشخصية إلىيشير  (:individual)المستوى الفردي  -1
  .القواعد والقيم داخل المنظمة إلىيشير  (:local)المستوى المحلى  -2

: يشللللير إلللللي القللللوانين والمعللللايير  ((cosmopolitan العللللالميالمسللللتوى  -3

  .ة والتقاليد السائدة في المجتمعالأخلاقية للمهن
 

سلوكيات أبعاد  بعرض ;Resick, et al.,2006)، نقلا  عن 2012)راشد،  قامكما 

 القيادة الأخلاقية:

 :Integrityالنزاهة  (1
تتمثل في الثقة والإخلاص  أن النزاهة( Dirks and Ferrin,2002ذكر كل من )     

المكونات الأساسية الهامة في الشخصية، وهو ما  أحدوالعدل والأمانة، وتعد النزاهة 

يترتب عليه تحديد السلوكيات الصحيحة من ناحية الأخلاقية بغض النظر عن الضغوط 

عتبارها جانبا  إوة على ذلك فإن النزاهة يمكن على الفرد، علا الخارجية التي تمارس

مر هام لوضع الثقة في القائد، ولقبول أادة بصورة عامة. وإظهار النزاهة ا للقيهام  
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ا في سلوكيات القيادة ا أساسي  نظره، وبالتالي فإن النزاهة تعتبر عنصر   الإتباع وجهة

 الأخلاقية.
 

 :Altruismالإيثار  (2
يقدم  فالإيثارالعوامل الهامة لتطوير التوجه نحو المجتمع،  أحدويشكل الإيثار      

عائد أو مقابل  أيللقيادة ويقصد به: مساعدة الأخرين بدون توقع  الأساس الأخلاقي

 .(2012)شيماء، ويشمل صفات الكرم والرحمة وروح الاخوة والتواضع خارجي،

 :Stimulation of Collectiveالتحفيز الجماعي  (3
مصالح المجتمع والمنظمة على  أتباعهم لإعلاءيعمل القادة الأخلاقيون على دفع      

مصالحهم، ويتمثل في التشجيع وبناء الفريق والتوجه نحو المجموعة وتتضمن سلوكيات 

القيادة الأخلاقية الإلتزام الفكري والعاطفي بين القادة والمرؤوسين، وهو ما يجعل 

 المسئولية بينهما متبادلة.

 :Encourageالتشجيع  (4
وهو العملية التي تسمح بدفع الأفراد وتحريكهم من خلال دوافع معينة نحو سلوك      

، ويعتبر التمكين من أهم صور التشجيع بذل مجهودات معينة قصد تحقيق هدفمعين أو 

 فمن خلال المشاركة في إتخاذ القرار، والثناء على الجانبالشائعة في المنظمات، 

تبنى الثقة في الذات لدى التمكين التي ن إستراتيجيات القادة الأخلاقيو المعنوي، ويستخدم

، ويعمل هذا على حث الأفراد على التفكير بصورة مستقلة وإبداعية، ومعاملة أتباعهم

( أن  Kanungoand Mendoca,1996المرؤوسين بصورة عادلة، وقد أضاف )

القادة تستهدف الأفراد أن نوايا وأهداف  لإدراكالتمكين مقدمات هامة  تبنى إستراتيجيات

 مصلحة الجماعة.

 الباحثمن خلال عرض الدراسات السابقة والتي تناولت القيادة الأخلاقية يستخلص      

الأبعاد الأتية التي تؤثر في سلوكيات القائد الأخلاقي وهي النزاهة والإيثار والتشجيع 

 عتمد عليها هذا البحث.ف يماعي. وهذه هي الأبعاد التي سووالتحفيز الج
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 :أبعاد المنظمات الأثيرة -2

لدى العاملين من دراسة عن  ومعرفته المنظمات الأثيرة تطبيق مفهوم تأتى بداية     

 & Levering) 1983أفضل أماكن العمل بدأت في الولايات المتحدة الأمريكية عام 
Moskowitz, 1983)  داخلgreat place to work institute  وذلك من أجل إختيار

أفضل أماكن العمل ذات الممارسات الجيدة تجاه العاملين، حيث أعطى العاملون الفرصة 

لتقييم المنظمات التي يعملون بها وذلك بسؤالهم عن أسباب تفضيلهم لتلك المنظمات من 

حيث سياستها وممارساتها تجاههم وقد ساعد على ذلك تطبيق تلك المنظمات لعدد من 

المختلفة،  يا مثل برامج رعاية الأبناء، وساعات العمل المرنة، نظم التأميناتالمزا

ستشارات المالية والقانونية المختلفة، والكافيتريات، والنزهات والرحلات مما ساعد والإ

 كثر سهولة وذلك يزيد من التركيز والنشاط في العمل.أعلى جعل الحياة الخاصة للعاملين 

 Authentizoticلدى العاملين  رتباط مفهوم المنظمات الأثيرةإ لىويجدر الإشارة إ     
organizations  بمفهوم جودة حياة العمل أو جودة الحياة الوظيفيةquality of work 

of life QWL ( هذا المفهوم الذي ظهر وأنتشر إستجابة 2008الرب،  حيث يعتبر )جاد

نينات االأمريكية خلال السبعينات والثملسياسات تخفيض العمالة التي أتبعتها المنظمات 

لترشيد التكاليف، وذلك لتخفيض القلق والتوتر والإحباط لدى العاملين وتحقيق التميز 

، والذى تشتمل مكوناته وعناصره واسعة النطاق، المتعددة الأبعاد التنافسي، من المفاهيم

ئة العمل الصحية والأمنة المادية والمعنوية، والتي تبدأ من تحسين بي على جميع الجوانب

والخالية من الحوادث والإصابات وتتدرج حتى المشاركة في إتخاذ القرارات وحل 

المشكلات وفى العوائد والمكاسب التي تحققها المنظمة، لذلك فهو من المفاهيم التي لم يتم 

 الاتفاق بعد على هيكل محدد للعناصر المكونة له. 

نينات افي ثم تظهر التيالعقد النفسية  أن مفهومهنا إلى  (2007)عبد الوهاب،ويشير      

النفسي هو" رباط معنوي  لأن العقدالقرن العشرين يتعلق أيضا  بالمنظمات الأثيرة. وذلك 

وعقد غير مكتوب يتضمن التوقعات المتبادلة بين المنظمة والعاملين. حيث تنتظر المنظمة 

جية. كما يتوقع من العاملون من المنظمة من هؤلاء أفضل عطاء ممكن وأحسن أداء وأنتا

السهر على مصالحهم وإشباع دوافعهم وتحقيق مستوى عال من جودة الحياة الوظيفية ". 

اقوى أنواع ا لا أنهإعقد غير مكتوب  النفسي رغم أنه أن العقدكما يؤكد عبد الوهاب 

والإحترام قة برباط وثيق من الث-العاملين-المنظمة-يربط الطرفين العقود، حيث أنه
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. ومن ثم تصبح أهداف الطرفينوالتعامل الصادق والرغبة الأكيدة في تحقيق  المتبادل

 المنظمات التي تأخذ بمبدأ العقد النفسي، منظمات مفضلة وأثيرة لدى العاملين.

نها" هي تلك المنظمات أب المنظمات الأثيرة (Kets de Vries ,2001) يعرفكما 

يتصف مناخ العمل بداخلها بالقدرة على إعطاء العاملين الإحساس المليئة بالثقة والتي 

بالحياة والنشاط والشعور بتحقيق الذات، ويتيح لهم الإحساس بالفاعلية والكفاءة، والقدرة 

بتكار، والشعور بالصداقة والسعادة وبمتعة الإعلى المنافسة، والقدرة الذاتية على الأبداع و

 العمل داخل المنظمات.

فإن أفضل أماكن العمل هي  (great place to work institute ,2009)وطبقا  إلى 

 التي:

 يثق العاملون في الأشخاص الذين يعملون لهم، أي يثق العاملون في قادتهم. .1

 يشعر العاملون بالفخر بعملهم داخل تلك المنظمات. .2
مع زملائهم  ستمتاع بالعملبالعمل مع من يعملون معهم، أي الإيستمتع العاملون  .3

 داخل هذه المنظمات.
كما يقصد بها أيضا . " تلك المنظمات التي تتصف بتوافر الجهود المقصودة المنسقة      

. وتوفير البيئة جيدا   والمـصممة الهادفة الوظائف إتاحة عبرتعاونية لتعزيز رفاهية العاملين وال

 الوظيفي المسار وتنمية العمل حياةجتماعيا. والداعمة لتحسين جودة إندة االتنظيمية المس

ولقد جذبت فكرة المنظمات الصحية أو  هـذا، (Wilson et al., 2004) بها للعاملين

في كل من أوروبا والولايات المتحدة الأمريكية لدارسة مثل هذا الباحثين النموذجية إهتمام 

ربما  جيدةمات الالمنظ أن فكرةالنمط من المنظمات وتحديد خصائصه ومقوماته الرئيسة. 

: همـا رئيسين بيننجا إلي عامة تقسيمها يمكنتنطوي علي العديد من المعاني الإيجابية والتـي 

 (Kets, 2001صاغ ) ولقد (Kamoche, 2001ية التنظيمية والرفاهية الإنسانية )الفعال

للتعبير عن مثـل هذه المنظمات  Authentizotic Organization مصطلح المنظمة الأثيرة

عرفها على أنها" تلك  حيث"   المنظمة الأفضل للعمل بهاوأيضا  تلك التي تحمل مقومات " 

السامية والتي تعزز مـن شـعور عامليها  القيمالمنظمات القادرة علي تطوير مجموعة من 

 (.  Kets,2004")ستمتاع بأداء العمل المعنـي والإبالجماعية و
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 يمتلكهاتلك التي  "هي المنظمـة الأثيرة  ( أنKets & Balazs, 2005) منكل وأضاف      

أفضل حالاتهم  في الأعضاء هؤلاء يكون والحيوية" بحيث بالأصالة الشعور أعضاؤها

 تاجية.  إنويسعون إلي تحقيق أقصي 
لدى  العوائد الاقتصادية لتلك المنظمات الأثيرة (Fulmer et al, 2003)وقد قارن      

 العاملين فوجد أنها تتمتع بأفضلية أيضا  في النتائج المالية عن غيرها من المنظمات.
تأثيرا  إيجابيا  على سوق الأسهم لتلك  (Flibeck and Preece,2003)وقد وجد أيضا       

 المنظمات التي تهتم بالعاملين.

العمل  أن يكونليس بالضرورة  أنه (Kets de Vries ,2001) قولوجدير بالذكر      

للصحة النفسية للفرد وطريقا   داعما   أن يكونبالضغوط بل على العكس من الممكن  مرتبطا  

، فتساعد تلك المنظمات العاملين على مواجهة الضغوط وصعوبات وإحترام الذاتلأثبات 

 الحياة اليومية.

كيف أن التوجهات الفردية /الجماعية للعاملين تفسر   Rego (2006)ناقشت دراسة كما      

الرفاهية الوجدانية داخل المنظمة الممثلة في خمسة أبعاد )الراحة، السرور، الحماس، النشاط، 

الهدوء( وكيف أن إدراك روح الصداقة الحميمة تتوسط تلك العلاقة. وتوصلت النتائج إلى أن 

اعية يشعرون برفاهية وجدانية أكبر من ذوي التوجهات الفردية الأفراد ذوي التوجهات الجم

 وأن إدراك روح الصداقة الحميمة بين العاملين تتوسط هذه العلاقة.

إلى توضيح تأثير الحاجة للإنتماء على  ،Rego et al. (2007)كما هدفت دراسة و    

تلك الدراسة تشير إلى أن العلاقة ما بين إدراك العاملين لروح الصداقة الحميمة وسعادته، ف

العاملين يدركون روح الصداقة الحميمة طبقا  للمستويات المختلفة للإنتماء لديهم. حيث توصلت 

الدراسة إلى أن العاملين ذوي المستويات الأقل من السعادة هم الذين عندهم ضعف في إدراك 

لعاملون الأكثر سعادة روح الصداقة الحميمة ويكون عندهم حاجة للشعور بالإنتماء، ويكون ا

 هم الذين لديهم حاجة أقل بالشعور بالإنتماء.

إلى أن الإتصالات بين العاملين والمديرين وتوصيل  ،Kudo et al. (2006)ويشير      

الأهداف الإدارية والمبادئ والرؤى فيما بينهم تكون لها علاقة إيجابية بإرتفاع المعنويات داخل 

العزلة، والضغوط، وعدل دوران العمل، وذلك يؤدى إلى زيادة  معمكان العمل وعلاقة عكسية 

النشاط والحيوية للموارد البشرية وللمنظمة ككل. حيث توصلت الدراسة إلى أن المنظمات التي 

 يشعر فيها العاملون بالحيوية والنشاط وإرتفاع المعنويات تحقق مستوى مرتفعا  من الأداء.
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ثيرة بناء  على العديد من الدراسات العربية والأجنبية تتمثل في ن أبعاد المنظمات الأكما أ     

 -الآتي:

 :Spirit of Camaraderieروح الصداقة الحميمة  .1

نهم عائلة واحدة وإهتمامهم ببعضهم البعض وتعظيم روح الفريق أويمثل شعور العاملين ب     

مة النفسية هي تلعب دورا  بينهم، والعلاقات المرضية مع الأخرين من المنابع الرئيسة للسلا

ا  في أشباع الحاجات الإجتماعية، فهي مصدر رئيسي للدعم الإجتماعي الذى يرتبط رئيس

 . (Daniels, 2000) يفي والسعادة، والحماس، والرضا الوظبإحترام الذات
العاملين لضعف روح الصداقة  أن إدراكإلى  Rego & Cunha (2006)ويشير      

الحميمة فيما بينهم يجعلهم يشعرون بالعوائق التي تحول بينهم وبين إشباع حاجاتهم الإجتماعية 

 وأنهم لا يملكون الدعم اللازم من زملائهم للتعامل مع التحديات المختلفة التي تواجههم.

 De Cremer & Leonardelliذلك إلى ما ذكره  Rego et al .(2007)ويعزو      
ولون إشباع حاجاتهم الكبيرة للإنتماء من خلال المشاركة االأفراد الذين يحمن أن  (2003)

يؤدي إلى  ن، وذلك من الممكن أالأخرين لهم قبول ناوالتفاعل مع الأخرين لا يستطيعون ضم

يكونون نتماء الذين عندهم حاجة أقل للإ صراع نفسى و وإحباط ومشاعر سلبية، بينما العاملون

العمل ولكن بدرجة متوسطة أو  ن روح الصداقة الحميمة داخل مكانأكثر سعادة عندما يدركو

عند إدراكهم  بانهم ليسوا سعداء بالقدر الكافىفوق المتوسطة، وذلك لأنهم ينتابهم شعور 

 لمستوى مرتفع من روح الصداقة الحميمة.

 Open and Frank Communicationالقائدريحة مع صالإتصالات المفتوحة وال .2
with the leader: 

يمثل هذا البعد الشعور بالسهولة والصراحة في الإتصال مع القادة، بل والحرية في      

 الذي Emotional Supportالإختلاف معهم، ويؤدى ذلك إلى شعور العاملين بالدعم العاطفي 

يعزز من  وذلك أيضا   (Aycan & Eskin,2005)يؤدى بدوره إلى زيادة سعادة العاملين 

 & Herrbach)بالمنظمات التي يعملون بها  رتباطهمإ إحترامهم لذاتهم وزيادة
Mignonac,2004). 
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عدم وجود الإتصال المفتوح مع القادة يجعل العاملين يشعرون بقلة الدعم الإجتماعي  أن     

 .(Rego & Cunha,2006)هم ئالموجة إليهم وقلة فرص إبداء أرا

يجب ألا يكون مشغولا  فقط  أن القائدمن  ،(McGoey ,2007)بالذكر ما يؤكده  جدير     

المصالح المرتبطة بالمنظمة مع  الأطراف ذوي أن يربطيجب علية  الإستراتيجية بلبالخطط 

الأطراف لها أهمية كبيرة في الحفاظ على العلاقات مع  بأن الإتصالاتمجلس الإدارة، ويؤمن 

 المصالح المرتبطة بالمنظمة ومن بينهم العاملون. ذوي

بين العاملين والمديرين وتوصيل  أن الإتصالاتإلى  ،(Kudo et al, 2006)ويشير      

ويات داخل عنالأهداف الإدارية والمبادئ والرؤى فيما بينهم تكون لها علاقة إيجابية بإرتفاع الم

العمل، وذلك يؤدى إلى  ط، ومعدل دورانمكان العمل وعلاقة عكسية مع العزلة، والضغو

زيادة النشاط والحيوية للموارد البشرية وللمنظمة ككل حيث وجد أن المنظمات التي يشعر فيها 

 العاملون بالحيوية والنشاط وإرتفاع المعنويات تحقق مستوى مرتفعا  من الأداء.
 

 Organizational Justiceالعدالة التنظيمية:  .3
ويمثل هذا البعد إدراك العاملين للعدالة وعدم الشعور بالمحاباة في عملية الترقيات، وفى      

 توزيع المكافآت، وعدم وجود تمييز غير عادل بينهم.
السعادة، والغضب، والشعور بالفخر تتأثر بإدراك  أن (Brief & Weiss ,2002)يذكر      

أن  الأنصياع للغضب يكون ناتجا  عن المعاملة  (Fitness ,2000)العدالة التنظيمية، فيذكر 

أن  إدراك العدالة التنظيمية من  (Tepper ,2001)غير العادلة للقيادة تجاه العاملين، ووجد 

الممكن أن  يستخدم في التنبؤ بالإحباط والإحساس بالتعب، حيث أن  إدراك عدم العدالة من 

والكرامة، وينقص سعادتهم، ويؤذى أيضا   ،تي تهدد شعور العاملين بالإحترامالأشياء ال

شعورهم بقيمتهم الذاتية، ويؤدى ذلك إلى الشعور بقلة مصادر الدعم النفسي التي يعتمدون 

 عليها للحفاظ على الأمل والقدرة على مواجهة المشكلات.

العاملين لعدم العدالة يعزز الشعور بضعف الدعم الإجتماعي لهم  إدراك أن       

(Greenberg,2004). 

العاملين للعدالة تتأثر بمدى تقبل النظام  أن نظرةإلى  (Simmons ,2002)وتشير دراسة      

فقد  بالمنظمة،المصالح المرتبطة  ذويالقائم للتعارض بين المجموعات المختلفة للأطراف 
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وجهات النظر داخل إطار عملية إتخاذ القرار تساعد على تحسين الأداء  أن إختلافوجد 

لتزام في المنظمات المعاصرة وذلك من خلال تحقيق العدالة التوزيعية )توزيع موارد والإ

)إدراك العدالة في عملية الإجرائية ت وترقيات وتدريب( والعدالة آالمنظمة من أجور ومكاف

 إتخاذ القرار(.

من أن القائد يجب ألا يكون مشغولا  فقط  McGoey (2007)جدير بالذكر ما يؤكده           

بالخطط الإستراتيجية بل يجب علية أن يربط الأطراف ذوي المصالح المرتبطة بالمنظمة مع 

مجلس الإدارة، ويؤمن بأن الإتصالات لها أهمية كبيرة في الحفاظ على العلاقات مع الأطراف 

 ذوي المصالح المرتبطة بالشركة ومن بينهم العاملون.

( التي هدفت إلى إقتراح نموذج ثلاثي الأبعاد للعلاقة بين 2011كما أكدت دراسة نعمان )     

جودة حياة العمل والمناخ الأثيري والرفاهية الوجدانية وتحديد إذا كانت سلوكيات القيادة 

الأصيلة كمتغير وسيط تتوسط هذا النموذج أم لا، وذالك لعينة من الأطباء العاملين 

والمراكز الطبية التابعة لجامعة المنصورة، وتوصلت النتائج إلى أنه توجد بالمستشفيات 

أتجاهات سلبية لدى مفردات العينة نحو أبعاد جودة حياة العمل وأبعاد المناخ الأثيري، وأبعاد 

 القيادة الأصيلة، وأبعاد الرفاهية الوجدانية بالمستشفيات محل الدراسة.
 Theإلي الدارسة التي أجراها معهد  المنظمة الأثيرة هتمام بفكرةالإ رجعوي هذا       

Great Place to Work  بولاية سان فرانسيسكو الأمريكية علي مجموعة من المنظمات

طلب مجموعة البحث من العاملين بهذه المنظمات تقيمها  حيثوالأوروبية،  والأسيويةالأمريكية 

 بعد فيما Fortuneسياستها وممارستها، ثم قامت مجلة فورشن الأمريكية بفلسفتها و يتعلق فيما

 ,Moskowitz  هتمامالإ من كبيرا   قدرا   الفكرة هذه منح الذي الأمر الدارسة، هذه نتائج بنشر
1993) &Levering ) 

لمنظمات الأمريكية الأكثر ومجلة فورشن الأمريكية تطالعنا بقائمة ا 1983منذ عام و

ا. مع روح العصر تم إضافة القائمة العالمية للمنظمات وتماشي   1997وذلك حتى عام  ،تفضيلا

قرابة نحو أحد  يفضلهاقام محرروا المجلة بإصطفاء عدد من العوامل التي  حيثالأكثر تفضيلا. 

 منظمات.الـ بهـذه الماليينلين لوالمح الخارجين والمديرينا. من العاملين بالإدارة العليا عشر ألف  

الأنضمام إلى هذه القائمة قد ارتكزت على عدد من  معاييرأن وفما تجدر الإشارة إليه هنا 

 ستثماريةالإ والقيمة: كفـاءة الإدارة وجـودة المنتجـات والخـدمات والابتكار فـي العوامل تمثلـت
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 Kets, (2001ة لية نحو المجتمـع والبيئؤووالإستخدام الرشيد للأصول والمسجل الطويل الأ فـي
de Vries.)   

 القـرن فـي القـادة يواجهأن  التحـدي الـذي  (Kets de Vries, 2001يرى )بـشكل عـام      

الأفراد  تشعر التي تلك وهي صحية عمل منظمات خلق كيفية: في يتمثل والعشرين الحادي

 حتياجاتهم الإنسانية كما تسهم بل وتدعم من قدرتهم علي التكيف مع وظائفهم.  إبآدميتهم وتشبع 
 العديد من الدراساتفي مقالة بعنوان "أفضل مائة منظمة للعمل بها في أمريكا" حاولت       

ا"" مثل: متميزة جد  منظمات خاصة و معينةتحديد الأساليب التي تجعل من منظمات 

Southwest Airlines, W.L.Gore, Microsoft, Merck, Hewlett – Packard, 
Corning and Harley ضمت أكثر مـن ألـف منظمة   عتماد علي قاعدة بياناتالإر وعب

تحديد عدد من الخصائص التنظيمية والتي تعد جميعها ضرورية  ىمجموعة البحث إل تنتهإ

والتي تمثلت في: القيادة الملهمة والتسهيلات  نة متقدمة ودائمة في هذه القائمةللحصول علي مكا

   (Kets de Vries, 2001)الممتـازة والخـدمات الخاصة والشعور بالغرض 
بـالإدارة العليا  مديرا   39والتـي أجريت علـي  (Cunha et al,. 2007نتهت دارسـة )إقد و     

 في إجمالهـا يمكن، فرعية هنـاك عـشرة خـصائص بعدد من المنظمات الكوبية إلي أنوالوسطي 

   -:وهىأربع رئيسة تميز المنظمات النموذجية 
وتعكس مدي حرص إدارة هذه المنظمات على تطبيق سياسة الإدارة : القيممنظومة  -1

 .  بالقيم
 وتعكس درجة القبول المجتمعي للمنظمة. المنظمة والمجتمع:  -2
: وتعبر عن كافة الجوانب الداخلية للوظائف التنظيمية وخاصة وجـود منظومة العمل -3

 .  التنظيمية والمشاركة ملائمة مادية وظروف جيدةأجـور عادلة وسياسات تدريبية 
وهي تتضمن أربعة ، الأفراد ومنظماتهم بينالعلاقة  على: وتركز منظومة الأفراد -4

 والتسلية والراحة ملائمة صحية رعاية ونظم جيدة: وسائل نقل في تتمثل - أبعاد فرعية

 والأمان الوظيفي.  
قـادر علـي  ( أن هـذا الـنمط مـن المنظمـات الأثيرةKets, 2004) يرى بـشكل عـام

 علي قدرتهم من ويدعم الصحي الوجود لهم وفريمساعدة أفراده علي مواجهة الضغوط, كما 
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إلـي خلـق هـدف لحياتهم ومـساعدتهم علـي تحقيق التـوازن  بالإضـافة هذا ،والابتكار التخيل

 ذاتهم علي للتعرف لهم الكافي الوقت إتاحة عن فضلا    والتنظيمية الشخصية حياتهم بينلفعـال ا

 الأفعال والتصرفات الثورية.   علي وتشجيعهم

قتصادية للمنظمـات الأفضل مـع ( بمقارنة العوائـد الإFulmer et al,. 2003ولقد قام )         

المنظمات الأفضل هي الأفضل من ناحية  فإنتهى إلى أن ،لها المكافئة المنظمات من أخري عينة

المنظمـات التـي تهتم ( إلى أن (Filbeck & Preece, 2003 أيضا   وأشار ةيالإيرادات المال

 .  الأسهم سوق عليإيجابي بشكل  تؤثر التي تلك هي بموظفيها
الأداء  علـي ـؤثريإلي أن  المناخ الأثيري  (Rego &Cunha, 2008من ) وأضاف كلا         

إلي أن  إدراك الإتصالات المفتوحة ، عوامل وسيطة كما أشار أيضا  أو عبر الفردي إما مباشرة  

أيضا  مـن  حـسني كمـا ورئيسه الفـرد نيبـ العلاقة جودة من حسنيوالصريحة مع القادة ربما 

 حـصول مـن ـدعميإدارك فرص التعلم والتنمية الشخصية ربما وأضاف أيضا  أن  ،الأداء الفردي

 العمـل إلـي ـدفعهميمـن تنمية كفـاءتهم و ويمكنهم الوظيفي أدائهم عبر المعني علي العاملين

 برفاهية يشعرون قويا  و را  يا أثالعاملين الذين يدركون مناخ  أيضا  إلي أن  وأشار طـاقتهم بكافـة

  تهينإو العمل في ستغراقهمإ من ديوظائفهم وتز نحو أعلي تجعلهم أكثر التزاما وجدانية
2009a).,Rego et al) مـن ، ا( فـرد  327) قوامهـا نـةيهـا علـي عرامن دارسته التي أج

العاملين ذوي المستويات الأعلى من  إلي أن( منظمـة برتغالية متنوعة 89العاملين فـي )

وفي  ،أولئك الذين تتـوافر لديهم روح ألفة عالية وحاجـة أعلي للإنتماء كانوا الرفاهية الوجدانية

وما تحققه من منافع وفوائد سيجعلها هي الفائزة في  المنظمـات الأثيرة . فإنضـوء ما سـبق

قتصادية المستمرة لتغيرات والتطورات الإل مـع اأسواق الغد وسيمنحها القدرة علـي التعامـ

 قتصاد العالمي الجديد.حملها الإي والتي المستمرة ريوغ

ـاة يالح فـي دوره وتأكيد ذاتـه لإثبـات فعالـة وسيلةيعد الفرد للمنظمة وعمله بها  أن إنتماء         

 الإجتماعيةرات على التكيف مع التغيرات والتطو ةهذا بالإضافة إلى دعمه ومساندت

      والاقتصادية.  

أن . وذلك معوقا   عاملا   مثليوفي الأونة الأخيرة أصبح عمل الفرد بالمنظمة  أنه غير

 جميعا   قـادت قـد الأمـور مـن وغيرها التنظيمية ةيبالعقد النفسي وتقليص الإنتماء والهو الإخلال

 في ـايحيت ضـغوط بيئة العمـل التـي ت مـن مستويااكمـا زدلال الفـرد عـن المنظمـة  استق إلـي

 (Kets, 2009).ـة يفيوظكفـاءة أقل أداء و وجعلـه النفسية صـحته علـي سلبا   أثر ما وهو طارهاإ
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 لجعل ةيجابيإ خطوات خذأ مكنهايالقيادة التنظيمية  وعلى الرغم مما سـبق. فإن           

 أن مكنيوهذا يقودنا إلي التساؤل حول ما  (Kets, 2009للعمل بها ) ةيصح منظمات منظماتها

تفعله القيادة التنظيمية لتقليل الجوانب السلبية للعمل وجعل وجود العاملين في المنظمة أكثر 

 معني؟  
 من هايعل الحصول مكني( أن الإجابة Kets, 2009) يرىوللإجابـة عن هـذا التساؤل        

) فالتحليل المتعمق لهذه القائمة  الأمريكية للمنظمات الأفضل للعمل بها فورشن مجلة قائمة

صراحة والتي تتمثل في: الثقة والمتعة وال (الإنسانية القيمأوضح أنها ترسخ مجموعة من 

هلك والمسئولية والتعلم الفرد والعدالة وفرق العمل والتوجه بالمست والإخلاص والتمكين وإحترام

عن أن هذه المنظمات تتسم بكونها عائلية وصديقة وأن هذه  فضلا رييعلى التغ والأنفتاح المستمر

 الأثيرة.   المنظمـات مـن العديد نجـاح تفسير مكنهـايالخصائص برمتها هي التي 

( أن القـادة الذين يرغبون في الحصول علي Kets de Vries, 2004) كما يرى           

 والرغبة الذاتي بالحفز التابعين هؤلاء هيف شعريتابعيهم ويسعون إلي خلق مناخ  لدىأفضل ما 

تتزايد حاجتهم إلي ترسيخ مجموعة  ،إنتاجية فـي العمـل ىهـدهم لتحقيق أقـصج قـصاري بذل في

والتي  منظمة لأية التقليدية ميالق عن تسمو التي ميوهي: تلك الق، منظماتهم في السامية ميمن الق

 تشمل:  
 الحاجة إلي الألفة والإنتماء تعد بمثابـة المحـرك الرئيس لأن : نظرا  الشعور بالحب -1

هم في خلق الأداء التنظيمي الأ السامية القيمة فإن ولذا للعديد مـن السلوكيات الإنسانية

، العمل بيئات كافة في تتوافر القيمةهذه  وجدير بالذكرأن"" الحبالمتميز تصبح هي" 

 التكيف علـي تنطـوي لا فهـي الجماعية عن للتعبير شامل كمصطلح تستخدم حيث

 فيهافحسب بل تنطـوي أيضا  علـي ثقافـة تنظيمية تمثـل  واللاإرادي الإرادي والتوافـق

 .للثقـة والإحترام  المتبادل يالإنتماء الأساسو الألفـة
لصحة النفسية الفردية من ا ا مهما لكلالشعور بالمتعة بعد   يمثل: الشعور بالمتعة -2

 عليه ويشجعهمبتكار الأفراد علي التخيل والإ قدرة من يدعمفهو  ومن ثـم ،والتنظيمية
 مديروها صرفيتالمنظمات التي تتجاهل إشـعار عامليها بالمتعـة فهـي تلـك التـي 

 شاط ويحرصونوالنـ بالحيويةيتسمون  الأثيرة المنظمات في المديرون بينما كالـدمي

صطحاب مرؤوسوهم في رحلات مثيرة وذلك لتشجيعهم علي الحصول علي إعلـي 

 والعمل اللهو بينأساسية في المنظمة فإن الفجوة  قيمة" المتعةالمتعة وعندما تصبح "
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 والإبداع اللهو بينأن المنظمات المتميزة تدرك العلاقة  المعالم واضحة غير تصبح

 .أفرادها لدي المداعبة طاقة وتشجع
 ويقدم الشخصية إحتياجاتهم عن يسمو: إذا ما شعر العاملون أن عملهم الشعور بالمعني -3

كمـا يعتبرونه  ،عتباره ذا معنـيإون إليه أيضا  بفإنهم سينظر ،للمجتمـع امفيد   ما شيئا

ك نهمابالأ يشعرون ويجعلهم بتكاروالإ التخيل علي يحفزهموهو ما  اأيضا  عمـلا هادف  

" "الفخر" هي للمعني السامية القيمةوعندما تكون  ،والتركيز فـي العملستغراق والإ

 في تعمل التي المنظمات: المثال سبيل فعلي" حد أقصي إلي" ي اقو التأثير يصبح

نتماء الأفراد إ فإن مثلا الدواء كصناعة تنافسية مزايا علي تنطوي معينة صناعات

 يساعد -البشرية الحياة تحسينأدوية جديدة من شأنها  اربتكإ إلي تسعي معينة،لجماعات 

 .جيدسامية للمعني ويحفزها بشكل ال القيمة تأكيد علي
المديرون في المستويات الإدارية العليا إلى خلق  يسعيأن : ينبغي الـشعور بالغرض -4

تتـضح مـن خـلال  أن الرؤىوتوضيح الرؤى المستقبلية المثلي لمرؤوسيهم وذلك 

تصال إما سيؤدى إلى خلق علاقات  للأهداف والثقافة التنظيمية وهو التوصيف الدقيق

 .  الجماعية هويتهم مـن ويدعمالأفراد  بينفعالة 
نمـو الشخـصي ال لتحقيق الفرصـة لمرؤوسيهم القـادة يكفلينبغي أن  الشعور بالكفاءة: -5

 كما: الشخصي ستقرارهمإ ويضمنتحقيق ذاتهم  إلىوهو ما سيدفعهم  والتنمية المستمرة

 بتكارية.  الإ قدراتهمأيضا  من  يدعم
تـؤثر علـي  ةعاله وتـصرفاتأن أف المنظمة في فرد كل يقتنع : ينبغي أنالشعور بالتأثير -6

 .  العاملين تمكين فيه يتم ما كل في يشارك الأداء التنظيمي وأنه

هـي  ،الإنسانية الـسابقة المنظمات التي تـشبع الإحتياجات. فإن وفي ضوء ما سبق           

 وصفها بالأثيرة.  مكنيالتـي تشكل الأساس في القرن الحادي والعشرين وهي التي 
للدراسات السابقة وجد أن هناك تنوع في أهميتها،  الباحثمن خلال إستعراض و

أن جميع الدراسات  لباحثاوأهدافها، ومنهجيتها، وأدواتها، وأساليبها الإحصائية وترى 

السابقة أكدت على فاعلية سلوكيات القيادة الأخلاقية بصفة عامة حيث تسهم في رفع 
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مستوى الأداء على المستوى الفردي والتنظيمي، وتحقيق الرضا الوظيفي والإلتزام 

 التنظيمي لدى العاملين.

 2009,.) إهتمت جميع الدراسات David Mayer at al، 2006 Christian (Resick 
et al. الخاصة بالقيادة الأخلاقية وهي )النزاهة، والإيثار، والتشجيع، والتحفيز  بالأبعاد

 الجماعي(
  تناولت الدراسات,Kudo et al.,2006) (Rego,2006  أبعاد المنظمات الأثيرة وهي

 .(التنظيميةروح الصداقة الحميمة، الثقة في القادة ومدى مصداقيتهم، والعدالة كالتالي )
 بعاد المنظمات الأثيرة كلا  منهاتناولت الدراسات السابقة، سلوكيات القيادة الأخلاقية، وأ 

بربط  الدراسة الحاليةتقوم و قة بينهما،على حدي، إلا أن هذه الدراسات لم تتناول العلا

 المتغيرين سويا  في بحث واحد.
 مشكلة البحث : –ثالثاً 

المقابلات على التي قام بها الباحث بالإعتماد ستطلاعية خلال الدراسة الإ من

قبل البدء في صياغة المشكلة  بالشركات محل البحثالشخصية مع عدد من الموظفون 

من الوقوف على طبيعة الباحث ستطلاعية مكنت هذه الدراسة الإ وموضوع البحث وبالتالي 

 -المشكلة، واتضح الآتي:

 الكثير من الموظفون بأبعاد المنظمات الأثيرة.لا توجد معرفة دقيقة لدى  -1
تباين الآراء حول أهمية سلوكيات القيادة الأخلاقية التي يلتزم بها القادة بهذه  -2

 الشركات والدور الذي يمكن أن تقوم به في دعم التعاون بين فرق العمل.
تحفيز الموظفون في سبيل  جهودأي  القادة بالشركات محل البحثبذل يلم  -3

 م لتنمية روح الإيثار لديهم. ودعمه

وفي ضوء ما تقدم من عرض للدراسات ذات الصلة بموضوع البحث، ونتائج     

المقابلات الشخصية التي أجراها الباحث مع بعض الموظفون بالشركات محل البحث يمكن 

 على النحو الآتي:شكلة البحث صياغة م

وظفين ولا يقومون بالتعرف على أن القادة بالمنظمات محل الدراسة لا يهتمون بالم" 

إحتياجاتهم ومشكلاتهم ولايمارسون الأخلاقيات المتعارف عليها في المنظمات مما يكون له 
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أثر سلبي على المنظمة وذلك بتسرب الموظفين إلى المنظمات الأخرى بمجرد إغرائهم بأي 

 ."مزايا عينية ولا يعتبرون منظماتهم منظمات أثيرة )مفضلة( بالنسبة لهم

 ويمكن للباحث من أجل إزالة الغموض الذي يكتنف البحث في الإجابة عن التساؤلات التالية:     

إلى أي مدى تلعب سلوكيات القيادة الأخلاقية دورا  فعالا  في أبعاد "والتساؤل الرئيس هو  -

 ".المنظمات الأثيرة محل الدراسة؟

 :التالية الفرعية التساؤلاتتنبثق  الرئيس التساؤلومن هذا 

الصداقة  إلى أي مدى تلعب النزاهة دورا  في أبعاد المنظمات الأثيرة )روح -1

( محل الحميمة، الإتصالات المفتوحة والصريحة مع القائد، والعدالة التنظيمية

 ؟ البحث
هل هناك علاقة بين الإيثار وأبعاد المنظمات الأثيرة )روح الصداقة الحميمة،  -2

 ؟ البحثالإتصالات المفتوحة والصريحة مع القائد، والعدالة التنظيمية( محل 

ما هو الدور الذي يلعبه التشجيع في أبعاد المنظمات الأثيرة )روح الصداقة  -3

ائد، والعدالة التنظيمية( محل الحميمة، الإتصالات المفتوحة والصريحة مع الق

 ؟ البحث

المنظمات الأثيرة )روح  أبعادإلى أي مدى يلعب التحفيز الجماعي دورا  في  -4

الصداقة الحميمة، الإتصالات المفتوحة والصريحة مع القائد، والعدالة التنظيمية( 

 ؟ البحثمحل 

 ؟ البحثهل تختلف سلوكيات القيادة الأخلاقية بإختلاف المنظمة محل  -5

 ؟ البحثهل تختلف أبعاد المنظمات الأثيرة بإختلاف المنظمة محل  -6

 ً  أهداف البحث:-رابعا
للبحث في " التعرف على العلاقة بين سلوكيات القيادة الأخلاقية وأبعاد  الرئيسيتمثل الهدف 

 المنظمات الأثيرة" 

 التاليه: الأهداف الفرعيةتنبثق  الرئيسومن هذا الهدف 



 القيادة الأخلاقية في دعم وتعزيز أبعاد المنظمات الأثيرة )المفضلة(" "دور سلوكيات

 "دراسة تطبيقية على منظمات التسويق الإلكتروني في محافظة القاهرة الكبرى      "
 

 

  2018- 1العدد  - 32 المجلد                المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية  

222 
 

 

 

 
 

الصداقة الحميمة، الإتصالات  )روحالأثيرة النزاهة في أبعاد المنظمات  التعرف على دور (1

 .البحثمحل  (المفتوحة والصريحة مع القائد، والعدالة التنظيمية
الصداقة الحميمة،  )روحالأثيرة أبعاد المنظمات والإيثار  التعرف على العلاقة بين (2

 .البحثمحل  (ظيميةالإتصالات المفتوحة والصريحة مع القائد، والعدالة التن
الصداقة الحميمة، الإتصالات  )روحالأثيرة التشجيع في أبعاد المنظمات  التعرف على دور (3

 .البحثمحل  (المفتوحة والصريحة مع القائد، والعدالة التنظيمية
)روح الصداقة الحميمة، الأثيرة أبعاد المنظمات والتحفيز الجماعي  كشف طبيعة العلاقة بين (4

 .البحثمحل  المفتوحة والصريحة مع القائد، والعدالة التنظيمية(الإتصالات 

 .البحثبالمنظمات محل التعرف على الإختلافات في سلوكيات القيادة الأخلاقية   (5

 .البحثمنظمة من المنظمات محل لدى كل  دراسة الإختلافات في أبعاد المنظمات الأثيرة (6

 فروض البحث:  –:خامساً 
حث وتساؤلاته يمكن بالدراسات النظرية لمتغيرات البحث وأهداف الستعراض من خلال إ  

 للباحث صياغة الفروض التالية:

 الفرض الأول:

" توجد علاقة جوهرية ذات دلالة إحصائية بين سلوكيات القيادة الأخلاقية 

 ويتفرع من هذا الفرض عدة فروض فرعية: وأبعاد المنظمات الأثيرة" 

 روح)لالة إحصائية بين النزاهة وأبعاد المنظمات الأثيرة توجد علاقة جوهرية ذات د  (1

 (.التنظيميةالصداقة الحميمة، الإتصالات المفتوحة والصريحة مع القائد، والعدالة 
 روح)توجد علاقة جوهرية ذات دلالة إحصائية بين الإيثار وأبعاد المنظمات الأثيرة  (2

 (.التنظيميةالصداقة الحميمة، الإتصالات المفتوحة والصريحة مع القائد، والعدالة 
 روح)توجد علاقة جوهرية ذات دلالة إحصائية بين التشجيع وأبعاد المنظمات الأثيرة  (3

 (.التنظيميةالصداقة الحميمة، الإتصالات المفتوحة والصريحة مع القائد، والعدالة 

توجد علاقة جوهرية ذات دلالة إحصائية بين التحفيز الجماعي وأبعاد المنظمات  (4

الصداقة الحميمة، الإتصالات المفتوحة والصريحة مع القائد، والعدالة  روح)الأثيرة 

 (.التنظيمية



 علي منصور علي ناجح*

 

 

  2018- 1العدد  - 32 المجلد                المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية  

 

223 

 

 

 

 

 

 الفرض الثاني:

" توجد إختلافات جوهرية في سلوكيات القيادة الأخلاقية للقائد بإختلاف 

 المنظمة "
 الفرض الثالث:

" توجد إختلافات جوهرية في أبعاد المنظمات الأثيرة لدى الموظفون بإختلاف 

 المنظمة "

 ً  متغيرات البحث: –:سادسا

 بعد صياغة الفروض السابقة يمكن توضيح متغيرات البحث كما يلي:

 المتغير المستقل )سلوكيات القيادة الأخلاقية(:  -

"هي مجموعة من الأنشطة والممارسات التي يقوم بها القادة الإداريون لتعزيز البيئة 

السلوكيات الأخلاقية ودعم بوالثقافة الأخلاقية داخل المنظمات، من خلال الإلتزام 

، )النزاهة، “الأنشطة التي تشجع السلوكيات الأخلاقية، وتنتقد السلوكيات اللاأخلاقية 

 تحفيز الجماعي(.الإيثار، التشجيع، ال

 :المتغير التابع )أبعاد المنظمات الأثيرة( -
 روح الصداقة الحميمة. -
 الإتصالات المفتوحة والصريحة مع القائد. -
 العدالة التنظيمية. -
 

 

  يوضح الشكل التالي أنموذج البحث المقترحو

 

 

 

أبعاد المنظمات الأثيرة

روح الصداقة الحميمة

الإتصالات المفتوحة 
والصريحة مع القائد

العدالة التنظيمية

أبعاد سلوكيات القيادة 
الأخلاقية

النزاهة

الإيثار

التشجيع

التحفيز الجماعي
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 (1كل )ش

 المقترح البحثنموذج أ 

 منهجيه البحث: –سابعاً 
 :في تنفيذ عملية البحث على منهجين الباحث عتمدإ

السابقة بموضوع  الدارساتومراجعه  ستقراءبإوذلك  :ستقرائيالإالمنهج  .أ

بوضع فروضة والتي يجب إختيارها لتحقيق  الإطار النظريالبحث بهدف تكوين 

 .هأهداف
صحة فروض البحث السابق ذكرها وذلك  ختباروذلك لإ :ستنباطيالإالمنهج  .ب

 رفضها.لقبولها أو 
 م منهجية البحث إلى الأتي:*ويمكن تقسي

 :مجتمع البحث 
من أجل تحديد مجتمع البحث تحديدا  دقيقا  يكون ذلك على النحو التالي من خلال         

 مرحلتين:

 يتمثل في جميع المنظمات العاملة في مجال التسويق الإلكتروني : المرحلة الأولى

خر إحصائية لمركز المعلومات منظمات وفقا  لآ 8الكبرى وعددهم  بمحافظة القاهرة

 بالجهاز المركزي للتعبئة العامة والإحصاء.
 بمنظمات التسويق الموظفون والمسؤولون يتمثل في جميع : الثانية المرحلة

 .موظف ومسؤول 500الإلكتروني في محافظة القاهرة الكبرى وعددهم 
 :عينة البحث 

تحديد عينة البحث من المجتمع يمكن أن يتم من خلال المراحل وتصبح العينة من أجل        

متعددة المراحل بإختيار المنظمات من المجتمع ثم إختيار الموظفون من هذه المنظمات 

 محل الدراسة.
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 :تتمثل في المنظمات العاملة في التسويق الإلكتروني في مدينة  المرحلة الأولى للعينة

 من حجم النشاط السوقي. %40هم منظمتين يمثلون حوالي القاهرة فقط وعدد
 في جميع الموظفون والمسؤولون: تتمثل عينة البحث المرحلة الثانية للعينة 

للوقت والجهد المبذول في البحث وبما  وذلك نظرا   حديكل منظمة على  بالمنظمتين،

سئلة والتي من خلالها تم جابة على كافة الأم وقت الموظف ومدى فاعليته في الإيلائ

 موظف ومسؤول. 90العينة وعددهم والحصول على إستجابة مفردات  إجراء الدراسة
  العينة:نوع 

 الإلكترونيللتسويق  Uniway للموظفين العاملون بمنظمتيواضح  إطارا لوجود نظر       

على العينة المنتظمة حيث أنها النوع  الباحث إعتمد، للتسويق الإلكتروني Two Dealو

 الدراسات.من  عالمناسب من العينات في مثل هذا النو
  العينة:سحب 

للتسويق    Uniwayتيبمنظم الموظفون العاملونمن  بجمع البيانات قام الباحث          

الإلكتروني في أماكن عملهم حتى يتم التمثيل للتسويق  Two Dealو  الإلكتروني

 على تعميم النتائج على المجتمع. الباحثبشكل سليم وتساعد 

 :أسلوب جمع البيانات 

 حث المنهج الوصفي الذي يقوم على تفسير مشكلة البحث، وذلك من خلال:االب إستخدم

 الدراسات  ستقراء ومراجعهإطلاع وعليها من خلال الإتم الحصول  :المواد العلمية

الكتب التي ترتبط بالموضوع محل  السابقة المرتبطة بموضوع البحث إلى جانب

 الدراسة.
 على عدد من العبارات التي تجمع  تحتويإعداد إستمارة إستقصاء  تم الأولية: البيانات

على  مبدئياالإستمارة محل الدراسة حيث إشتملت حدى المنظمات إفي  الموظفينراء آ

 البحث. عدد من متغيرات
  :تصميم قائمة الإستقصاء وأساليب القياس 
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عن سلوكيات القيادة الأخلاقية من خلالها التعبير يتم تم تصميم قائمة الإستقصاء والتي     

 يلي:كما  بالإجابة عليها منه المستقصي قام( عبارة 34) توالتي تضمن

قياس المتغير التابع )أبعاد  تمقياس المتغير المستقل )سلوكيات القيادة الأخلاقية( في حين  تم

 إلى جانب الإستقصاء،( عبارة من عبارات قائمة 29المنظمات الأثيرة( من خلال )

والتي يتم من خلالها وصف عملية البحث من حيث النوع والسن  الديموجرافيهالخصائص 

 التعليمي ومدة العمل والإدارة التابع لها.والمستوى 

 

 

 البحث: أساليب تحليل بيانات  
ستخدام برنامج الحزمة إوب الإستقصاء،ات جمع إجراءتمام إالتحليل بعد  تم إجراء     

 التالية:دوات التحليلية تم إستخدام الإ Spss الإحصائيالمتقدمة للتحليل 

  .للعبارات المستخدمة في مقاييس البحث الداخليتساق ات ثبات المقاييس والإختبارإ -
عتماد على المتوسطات الحسابية والأنحرافات لمتغيرات البحث بالإتحليل الوصفي ال -

 الإختلاف.المعيارية ومعاملات 
 البحث.معاملات الإرتباط بين متغيرات  -
متغير مستقل واحد ومتغير  بينمعنوية العلاقة  ختبارإ البسيط من أجل تحليل الإنحدار -

 واحد.تابع 
 الدراسة الميدانية: –ثامناً 
 والإعتمادية لمتغيرات )مقاييس( البحث:ياس الثبات ق-

حث بإجراء مسح مكتبي وذلك بالإطلاع على كتب ومراجلع ودوريلات ونشلرات اقام الب     

إللى مجموعلة كبيلرة ملن المعلوملات فلي  وأنتهليودراسات سابقة تتعلق بموضلوع الدراسلة 

العربية تفتقر إلى مثل هذه الدراسات المتداخلة وليس  أن المكتبة الباحثذلك المجال، ويعتقد 

عللى اللرغم ملن وجلود العديلد ملن الدراسلات  حلث(الباكل متغيلر عللى حلدة )عللى حلد عللم 

 .البحثالأجنبية التي تناولت موضوع 

بعلرض ثلم قلام ، البحثالدراسات الأجنبية السابقة في إعداد مقايس  حث علىاالب عتمداو     

ض المحكمللين مللن الأسللاتذة نتهللاء مللن إعللدادها المبللدئي علللى بعللالإستقصللاء بعللد الإقائمللة 

ملائملللة قائملللة ملللدى ين فلللي هلللذا المجلللال بهلللدف التعلللرف عللللى آرائهلللم المتعلقلللة بالأكلللاديم
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لمتعلقلة بدرجلة وضلوح صلياغة ، وكلذلك التعلرف عللى آرائهلم الأهلداف البحلثالإستقصاء 

 .بنودها

ع أدوات الدراسلة عللى البحلوث الأجنبيلة، وبسلبب إخلتلاف في وض إعتمد الباحثولأن      

البيئة الثقافية والاقتصادية والإجتماعية ما بين المجتمع المصري والمجتمعات الأجنبية التي 

ات الصلدق والثبلات عليهلا وذللك اختبلاربإجراء  الباحثإستخدمت فيها هذه المقاييس فقد قام 

 لضبطها بحيث تحقق الهدف من البحث. 

 

 

 :الثبات والاتساق الداخلي للمقياس المستخدم في البحث ختبارإ( 1)

بحساب معاملل ألفلا  الباحثقام  :(Cronbach alpha) كرونباخالثبات بطريقة ألفا        

ثبللات هللذه المقللاييس، وتشللير عمليللة  ختبللارإلكللل مقيللاس مسللتخدم فللي الدراسللة وذلللك بهللدف 

ملن خطلأ القيلاس العشلوائي  ختبلارالثبات أو الاعتمادية إلى مدى تحرر المقياس الخاضع للا

Random error   واللذي يمكلن التحقلق منله ملن خللال علدة طلرق أهمهلا طريقلة إعلادة ،

ولكلن بعلد فتلرة ملن اللزمن Test-retest   Reliabilityنفس المقيلاس ملرة آخلري  ختبارإ

، والحصول على نفس الأول ختبارلنفس المستقصي منهم وفي نفس الظروف التي سادت الإ

معامل ألفلا بلين ، وتتراوح  قيمة بين قيم المقياس المستخدم مرتين النتائج من خلال الإرتباط

قتربلت ملن الصلفر إد دلت على وجود ثبات عالي وكلملا قتربت من الواحإ( وكلما 1( و )0)

 ( .2002وجود ثبات.)رزق الله ، دلت على عدم

 وأن بنودحث من جودة المقياس المستخدم االب أن يتأكدوقبل القيام بإجراء التحليل لا بد     

ثبات المقياس  ختبارإستغناء عن أي منها(، ونقصد بكل محور لا يمكن حذف )الإ

Reliability ول التاليةالجدا: درجة الاتساق بين مقاييس الشيء المراد قياسه، وتظهر 

 .محاور المقياسمعاملات الثبات لبنود كل محور من 
على أسلوب )ألفا  إعتمد حثاأن البوتوجد عدة طرق لحساب ثبات المقياس، إلا        

ويعبر معامل ألفا عن درجة  SPSSكرونـباخ( لحساب ثبات المقياس، من خلال برنامـج 
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( 1ما بين )صفر، وتتراوح قيمـته. Internal Consistencyتساق الداخلي للمقياس الإ
 (.2002.   )رزق الله ،%60معامل الفا تعتبر مقبولة إذا كانت أكبر من  وأن قيمة

لموظفين منظمات  ستبيان الموجهللإعتمادية المقاييس المستخدمة إ /ثبات ختبارإ       

عتمادية ولحساب معامل الثبات / الإ التسويق الالكتروني في محافظة القاهرة الكبرى،

نباخ، ولقد تم حساب معامل الثبات كل متغير على حدة أسلوب ألفا كرو الباحثستخدم إ

لموظفين منظمات التسويق الالكتروني في محافظة القاهرة  الاستبيان الموجهلجميع بنود 

 الكبرى.

 ستدلال على تحقق الثبات والصدق لأداة الدراسةاءً على النتائج السابقة يمكن الإوبن

 .(1) وذلك كما هو موضح في الجدول التالي رقم
 (1جدول )

 البحثالثبات ومعامل الصدق لأبعاد 

 معاملات الصدق الذاتي كرونباخ-معامل ألفا عدد العبارات الأبعاد

 934. 873. 6 النزاهة

 828. 686. 4 الإيثار

 923. 853. 3 التشجيع

 845. 715. 4 التحفيز الجماعي

 957. 916. 17 الأخلاقيةسلوكيات القيادة 

 925. 857. 3 روح الصداقة الحميمة

 909. 828. 4 الإتصالات المفتوحة مع القائد
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 813. 661. 5 العدالة التنظيمية

 926. 858. 12 أبعاد المنظمات الأثيرة

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي  

كرو نباخ ، وقد تبين أن  –الفا الثبات لمقاييس الدراسة بإستخدام معامل  ختبارإ تم إجراء

أبعاده  كما بلغت ،) سلوكيات القيادة الأخلاقية( ( للمتغير المستقل0.916قيمته بلغت )

( لبعد 0.715) ،( لبعد التشجيع 0.853) ،( لبعد الإيثار 0.686) ،( لبعد النزاهة 0.873)

، كما المنظمات الأثيرة(اد ( للمتغير التابع )أبع 0.858التحفيز الجماعي، كما بلغت قيمته )

عد الإتصالات المفتوحة ( لب0.828) ،( لبعد روح الصداقة الحميمة0.857بلغت أبعاده )

م مرتفعة ومقبولة لأغراض وتعد هذه القي ،( لبعد العدالة التنظيمية0.661) ،مع القائد

مكن القول ي ومن ثم ،فاوهو الحد الأدنى المقبول لمعامل ال 0.6كبر من أحيث أنها  ،الدراسة

 لمسارتها )نتائج التحليل الاحصائي(. أداة الدراسة تتمتع بالثبات الداخلي بأن

 :( الصدق2) 

الأداة إلى الكشف عن الظاهـرة أو السلمة التلي  أن تؤديهو  الصدق ختبارإالهدف من       

تجرى الدراسة من أجلها. وقد عرضت صلحيفة الإستقصلاء عللى مجموعلة ملن المحكملين 

ا لمعرفللة رأيهللم وحكمهللم علللى درجللة شللمولية الأداة ومللدى صللحة ودقللة العبللارات لغوي لل

وقللد قللاموا وإقتللراح مللا يرونلله مناسللبا  مللن أفكللار وتعللديل أو حللذف غيللر المناسللب منهللا، 

سلتفادة مملا طرحلوه ملن أفكلار حلول بعلض هذه المهمة على أكمل وجه، وتم الإمشكورين ب

الفنيللة لأداة القيللاس، ووضللعت الأداة فللي صلليغتها النهائيللة علللى ضللوء تعللديلات  الجوانللب

 المحكمين وإقتراحاتهم، وبالتالي طبقت الأداة بصورتها النهائية.

( 0.957)بلغلت  أن قيمتهتبين  الدراسة، قداتي لمقاييس وبحساب معامل الصدق الذ           

النزاهللة، لبعللد  (0.934بلغللت أبعللاده ) (، كمللاالقيللادة الأخلاقيللة )سلللوكياتللمتغيللر المسللتقل 
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( لبعللد التحفيللز الجمللاعي، كمللا 0.845التشللجيع، )لبعللد  (0.923)الإيثللار، لبعللد  (0.828)

 (0.925كملا بلغلت أبعلاده ) (،نظملات الأثيلرةللمتغير التابع )أبعاد الم (0.926بلغت قيمته )

( 0.813) القائلد، و( لبعد الإتصالات المفتوحلة ملع 0.909) الحميمة، ولبعد روح الصداقة 

 الدراسة.هذه القيم مرتفعة ومقبولة لأغراض  التنظيمية، وتعدلبعد العدالة 

 

 

 

 صائص عينة البحث:خ 
سللتخراج الإحصللاء الوصللفي لمتغيللرات البحللث المسللتقلة والوسلليطة إحللث باقللام الب            

والتابعة سابقة اللذكر هلذا ويشلمل الإحصلاء الوصلفي كللا  ملن: الوسلط الحسلابي، الأنحلراف 

 المعياري، والترتيب على أساس القيم الأقل تشتتا  أو الأكثر تجأنسا . 

 الجداول الخاصة ح من بياناتوفيما يلي الإحصاء الوصفي للمتغيرات البحثية حيث يتض     

بتلك المتغيرات العبارات التي حازت على أعلى درجلات الموافقلة وأقلل درجلات الموافقلة أو 

لنسللبة لكللل متغيللر سللتجابات مفللردات عينللة البحللث، ثللم يتضللح بالإ عللدم الموافقللة وذلللك وفقللا  

نحللراف المعيللاري بحللث مبين للا بلله الوسللط الحسللابي والإسللتجابات مفللردات الالإتجللاه العللام لإ

 وترتيب العبارات حسب الأهمية النسبية.  

ظهلللر تحليلللل الخصلللائص الديموجرافيللله أن عينلللة الموظفلللون تتسلللم بمجموعلللة ملللن      

 .(2الخصائص وذلك كما هو موضح في الجدول التالي رقم )
 (2جدول )

 ينالخصائص الديموجرافيه لعينة الموظف
 النسبة العدد النوع

 73.9 51 ذكر

 26.1 18 أنثى

 100.0 69 المجموع

 النسبة العدد التعليم

 20.3 14 أقل من الجامعي
 66.7 46 نسابكالوريوس/ليس

 13.0 9 دراسات عليا

 100.0 69 المجموع
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 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

مفردة توزعت على  69بلغت  ينعينة الموظف( إلى أن  2يشير الجدول السابق رقم )     

توزعت أقل من ثلاثة أرباع يوني واي( -ق الالكتروني ) توديلموظفين منظمتين التسوي

أقل من  -30، وحسب العمر من %26.1، والأناث بنسبـة %73.9العينة بقليل الذكـور 

فأكثر  50، ومن %10.1سنة بنسبة  50أقل من  -40، ومن %84.1سنة بنسبة  40

 النسبة العدد السن

 84.1 58 سنة 40أقل من 

 10.1 7 سنة 50إلى أقل من  40من 

 5.8 4 فأكثر 50

 100.0 69 المجموع

 النسبة العدد الإدارة

 43.5 30 خدمة العملاء

 26.1 18 عاملين شؤون

 18.8 13 حسابات

 11.6 8 علاقات عامة

 100.0 69 المجموع

 النسبة العدد مدة العمل

 17.4 12 أقل من سنة

 39.1 27 سنوات 3ن سنة إلى أقل من م

 11.6 8 سنوات 5سنوات إلى أقل من  3من 

 31.9 22 سنوات فأكثر 5

 100.0 69 المجموع

 النسبة العدد المنظمة

 Two Deal 41 59.4توديل 

 Uniway 28 40.6يونى واي 

 100.0 69 المجموع



 القيادة الأخلاقية في دعم وتعزيز أبعاد المنظمات الأثيرة )المفضلة(" "دور سلوكيات

 "دراسة تطبيقية على منظمات التسويق الإلكتروني في محافظة القاهرة الكبرى      "
 

 

  2018- 1العدد  - 32 المجلد                المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية  

232 
 

 

 

 
 

, %20.3 بنسبةنوية عامة أو ما يعادلها ا, وحسب مستوى التعليم ث%5.8بنسبة 

 %13.0نس بنسبةا, وأعلى من البكالوريوس والليس%66.7نس بنسبةاوبكالوريوس أو ليس

, ومن سنة إلى أقل من ثلاث %17.4, وحسب مدة العمل في المنظمة أقل من سنة بنسبة 

, ومن %11.6, ومن ثلاث سنوات إلى أقل من خمس سنوات بنسبة%39.1سنوات بنسبة 

, %59.4،وحسب نوع المنظمة منظمة توديل بنسبة% 31.9 خمس سنوات فأكثر بنسبة

 ، %43.5وحسب الإدارة التابع لها ،خدمة العملاء  ،%40.6 بنسبةومنظمة يوني واي 

وهذا يدل على ،  %11.6،العلاقات العامة  %18.8،الحسابات    %26.1العاملين  شؤون

كان   وأن ثالعمرية وكذلك بين الذكور والأنا الفئات العينة المسحوبة ممثلة لجميع أن

 الذكور أكثر من الأناث وكذلك المستوى التعليمي ومدة العمل والإدارة  ونوع المنظمة.

 التحليل الوصفي لمتغيرات البحث: 

 :المتغير المستقل والمتغير التابعنحو عبارات  الموظفونتوصيف إتجاهات   -

نحو المتغير المستقل )سلوكيات القيادة  الموظفون( إتجاهات 3يبين الجدول التالي رقم ) 

 .الأخلاقية(

 (3جدول رقم ) 

 نحو )سلوكيات القيادة الأخلاقية(  الموظفينإتجاهات    

الأنحراف  المتوسط الحسابي العبارة

 المعياري

 1.049 2.75 تنسجم اقوالها مع افعالها .1

 957. 2.90 تفي بالوعود المعلنة من قبلها .2

 992. 2.96 تتميز بالوضوح والصراحة .3

 1.092 2.80 تحافظ على حقوق الاخرين .4

 1.128 2.81 تتسم بعدالة المعاملة في العمل .5

 1.130 3.04 تهتم بمدى دقة وموضوعية إجراءات العمل .6

 1.052 2.84 تساعد المرؤوسين على إنجاز بعض الأعمال .7
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  1.130 2.42 تعمل على سعادة ورفاهية الاخرين .8
 976. 2.75 تكافئ أداء العمل على أساس الجهود المبذولة .9

 1.001 2.62 تتغاضى عن بعض الاخطاء غير المقصودة في العمل .10

 1.133 2.67 تشجع النقاش والحوار البناء حول القضايا الأخلاقية في العمل .11

 1.120 2.74 أخلاقيات العملتتحدث بشكل متواصل مع المرؤوسين حول  .12

 1.219 2.55 وتفسير المعايير الأخلاقية الغامضةتقوم بتوضيح  .13

 1.169 2.57 تستخدم نظم تقييم وتحفيز الأداء لتشجيع السلوكيات الأخلاقية .14

 1.287 2.41 تهتم ببرامج التدريب والتطوير الأخلاقي .15

 1.162 2.94 تشيد بكل من يلتزم بالمعايير والسلوكيات الأخلاقية في العمل .16

 1.132 3.54 المعايير والسلوكيات الأخلاقية في العملتعاقب كل من يخالف  .17

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي  

فقة معظم أفراد العينة على معظم فقرات اويتبين من الجدول السابق عدم مو

المتغير المستقل )سلوكيات القيادة الأخلاقية( ويبدو ذلك في أنخفاض قيم الوسط الحسابي 

المتوسط الحسابي  ترتيب أهم تلك الفقرات طبقا  لحصوله على قيمة(. وقد جاء 3)أقل من 

 كبر قيمة إلى الأقل قيمة كما يلي:تدريجيا  من الأ

 (.3.54) تعاقب كل من يخالف المعايير والسلوكيات الأخلاقية في العمل .1

 .(3.04) تهتم بمدى دقة وموضوعية إجراءات العمل  .2

 (.2.96) تتميز بالوضوح والصراحة .3
يجب على منظمات التسويق الالكتروني  هومن خلال العرض السابق يتضح أن     

 واي( مراعاة الاتي: توديل، يوني)

وضرورة  ينحتواء الموظفإالقيادة الأخلاقية كوسيلة لجذب والإهتمام بسلوكيات      

بدرجة عالية من  ىيحظ أن القائدالإهتمام بهذه السلوكيات الأخلاقية حيث أنها تشير إلى 

من قبل تابعه وتهتم بصفه أساسية بتطوير رؤية جديدة تعُد نموذجا  للمثل  الإحترام والثقة

سلوكيات المشتركة وتفعيل نظم تقييم وتحفيز الأداء لتشجيع السلوكيات الأخلاقية الو
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والإهتمام ببرامج التدريب والتطوير الأخلاقي والتي تعمل على توضيح وتفسير المعايير 

 الأخلاقية.مضة كما أنها تشجع على حالة النقاش والحوار البناء حول القضايا الأخلاقية الغا

نحو المتغير التابع )أبعاد المنظمات  الموظفون( إتجاهات 4يبين الجدول التالي رقم )

 الأثيرة(

 

 (4جدول رقم )                              

 نحو )أبعاد المنظمات الأثيرة( الموظفونإتجاهات 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي    

ويتبين من الجدول السابق موافقة أفراد العينة على نصف فقرات المتغير التابع )أبعاد        

رتفاع قيم إي الفقرات الاخرى، ويبدو ذلك في المنظمات الأثيرة( وعدم موافقتهم على باق

( 3( في ستة عبارات وأنخفاض قيم الوسط الحسابي )أقل من3الوسط الحسابي )أكبر من 

 ارةـــــــــــالعب
 المتوسط
 الحسابي

 الأنحراف

 المعياري 

 983. 3.22 يشعر العاملون بانهم أعضاء اسرة واحدة .18

 948. 3.12 يظهر العاملون الإهتمام بسعادة بعضهم البعض .19

 1.069 3.22 توجد روح الفريق بدرجة عالية بين العاملين .20

 1.157 2.68 قادتهميشعر العاملون بالحرية في الإتصال بصراحة أو وضوح مع  .21

 1.240 2.59 يشعر العاملون بالحرية في اظهار عدم اتفاقهم مع قادتهم .22

 1.064 2.57 يتمكن العاملون بسهولة من الإتصال بالمستويات الإدارية الأعلى .23

 1.089 3.07 يشعر العاملون بأهمية المهام التي توكل إليهم .24

العاملين يتم توزيع المكافآت عند الحصول على نتائج جيدة من خلال جهود  .25

 فقط على مجموعه صغيرة من المديرين

2.94 1.110 

 1.074 3.39 تميزا غير عادل في المعاملة بينهم بأن هناكيشعر العاملون  .26

 899. 3.32 تظهر المحاباة الشخصية في عملية الترقيات .27

 1.075 2.59 تساعد المنظمة العاملين على التوفيق بين العمل وحياتهم العائلية .28

تضع المنظمة ضمن أولوياتها التوفيق بين متطلبات العمل والمسؤوليات  .29

 العائلية للعاملين

2.62 1.099 
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 ارات الاخرى وقد جاء ترتيب أهم تلك الفقرات طبقا  لحصوله على قيمةفي باقي العب

 كبر قيمة إلى الأقل قيمة كما يلي:المتوسط الحسابي تدريجيا  من الأ

 (.3.39) ا غير عادل في المعاملة بينهميشعر العاملون بأن هناك تميز   -1

 (.3.32) تظهر المحاباة الشخصية في عملية الترقيات -2

 (.3.22) سرة واحدةأيشعر العاملون بأنهم أعضاء  -3
على منظمات التسويق الالكتروني  أنه يجب( يتضح 4ومن خلال الجدول رقم)     

 )توديل، يوني واي( مراعاة الاتي:

 فينالموظ لأن الموظفونيعمل فيه الذي تنظيمي المناخ التطوير ضرورة         

يجب أن تركز الإدارة على تحسين علاقة كما والمنظمات يحتاجون بعضهم لبعض، 

وأهداف في العمل وبين متطلبات  ينالموظفون بمنظماتهم على التوفيق بين حاجات الموظف

، فإن هذا التوفيق يؤدي إلى زيادة إحساس العاملين بالقدرة على التحكم في حياتهم المنظمة

بالقدرة على التأثير داخل والقدرة على الإبداء بآرائهم، وذلك يؤدي إلى شعور العاملين 

لكل شخص القدرة على التأثير في أداء المنظمة، مما ينمي شعور الإنتماء  وأن يكونالعمل 

 والتفضيل لتلك المنظمات.

 ختبار فروض البحثتحقيق أهداف البحث وإ: 
 : المبحثصحة فروض  اختبارو أهداف البحثبتحقيق  الباحثقوم يفيما يلي     

 والهدف والفرض ستعراض التساؤلإالرئيس يقوم الباحث ب الأول الفرض ختبارولإ

  الرئيس:

إلى أي مدى تلعب سلوكيات القيادة الأخلاقية دورا  فعالا  في أبعاد  الأول الرئيس:التساؤل 

  .المنظمات الأثيرة

التعرف على العلاقة بين سلوكيات القيادة الأخلاقية وبين أبعاد  الرئيس: الأول الهدف

)روح الصداقة الحميمة، الإتصالات المفتوحة مع القائد، العدالة الأثيرة المنظمات 

 التنظيمية(.

 

 

 تفرع منه عدة فروض فرعية وهي:وي

بين سلوكيات القيادة الرئيس: توجد علاقة جوهرية ذات دلالة إحصائية  الأول الفرض 

 الأثيرة.بعاد المنظمات أالأخلاقية و
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النزاهة وبين أبعاد المنظمات توجد علاقة جوهرية ذات دلالة إحصائية بين  -1

الأثيرة )روح الصداقة الحميمة، الإتصالات المفتوحة مع القائد، والعدالة 

 التنظيمية(.

المنظمات الإيثار وبين أبعاد توجد علاقة جوهرية ذات دلالة إحصائية بين  -2

الأثيرة )روح الصداقة الحميمة، الإتصالات المفتوحة مع القائد، والعدالة 

 التنظيمية(.

التشجيع وبين أبعاد المنظمات توجد علاقة جوهرية ذات دلالة إحصائية بين  -3

الأثيرة )روح الصداقة الحميمة، الإتصالات المفتوحة مع القائد، والعدالة 

 التنظيمية(.

التحفيز الجماعي وبين أبعاد ذات دلالة إحصائية بين  توجد علاقة جوهرية -4

المنظمات الأثيرة )روح الصداقة الحميمة، الإتصالات المفتوحة مع القائد، 

 والعدالة التنظيمية(.

 

 ( تحليل الإنحدار البسيط لبيان هذه العلاقة5*ويبين الجدول رقم )

 (5جدول رقم )

وأبعاد المنظمات سلوكيات القيادة الأخلاقية البسيط للعلاقة بين  نتائج تحليل الإنحدار

 الأثيرة
 

أبعاد المتغير 

 المستقل

 معامل

 الأنحدار

B 

 

 معامل

 بيتا

معامل  (Fاختبار ) (Tاختبار )

الإرتباط 

 المتعدد

R 

 معامل 

 التحديد
2R  

 القيمة

 

 المعنوية

 

 القيمة

 

 المعنوية

سلوكيات 

القيادة 

 الأخلاقية

 

.729 

 

 

.785 

 

10.368 

 

 

.000 

 

 

107.501 

 

 

.000 

 

 

.785 

 

 

 

.616 

 

 ومن الجدول السابق يتضح ما يلي:

 :القوة التفسيرية للنموذج 
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، أي أن  المتغير المستقل المتضامن في  616.( 2Rبلغت قيمة معامل التحديد )

 نموذج الأ

من التباين في المتغير التابع  %61.6)أبعاد سلوكيات القيادة الأخلاقية( تفسر 

 )أبعاد المنظمات الأثيرة(.

  نحدار:نموذج الإأمعنوية 

تشير إلى وجود علاقة  وهي ،785.( Rبلغت قيمة معامل الإرتباط المتعدد )

 والمتغير - مجتمعة –نموذج رتباط متوسطة بين المتغير المستقل متضامن في الأإ

 التابع.

يعتبر معنويا وذا دلالة  بسيطال نموذج الإنحدارأإلى أن  ف ختبارإوتشير نتيجة 

المتغير المستقل  ومن ثم فإن ،0.05المعنوية أقل من  أن مستوىإحصائية، حيث 

)أبعاد التابع )أبعاد سلوكيات القيادة الأخلاقية( له تأثير معنوي على المتغير 

 المنظمات الأثيرة(.

 :معنوية المتغير المستقل 

 بفحص قيم معاملات الإنحدارتبين ما يلي:

  729.للمتغير المستقل )سلوكيات القيادة الأخلاقية(  قيمة معامل الإنحداربلغت، 

تشير إلى وجود علاقة طردية بين هذا المتغير والمتغير التابع )أبعاد  وهي

 (.المنظمات الأثيرة
هذا المتغير يعتبر  أن تأثير أى العلاقة معنوية أن هذهت إلى  ختبارإوتشير نتيجة 

 .0.05المعنوية أقل من  أن مستوىائية، حيث وذا دلالة إحص معنويا  

 

توجد علاقة  على أنه" والذي ينص الرئيس الأول الفرض يتم قبولوبناءً عليه فإنه 

جوهرية ذات دلالة إحصائية بين سلوكيات القيادة الأخلاقية وأبعاد المنظمات الأثيرة. 

 :كلٌّ منالنتيجة تتفق مع دراسات  وهذه

جة قبول بتحليل در والتي قامت، .Christian Resick et al( 2006دراسة )

من أبعاد القيادة الأخلاقية )النزاهة، الإيثار، التشجيع، والتحفيز  ةالثقافات المختلفة لأربع

نها هامة للقيادة الفعالة، أا بتم قبولها عالمي   أن الأبعاد الأربعةالجماعي(. وأظهرت النتائج، 

ة بين الثقافات المختلفة حول درجة قبول كل بعد من ومع ذلك كانت هناك إختلافات معنوي

متوسط قبول له في المجتمعات الأوروبية  كان أعلى. فبالنسبة لبعد النزاهة الأبعاد الأربعة
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ما بالنسبة لبعد ألهذا البعد،  الشمالية، بينما المجتمعات الشرق أوسطية كانت الأقل قبولا  

أن سيوية أعلى مستوى قبول لهذا البعد، كما الإيثار فأظهرت المجتمعات الجنوب شرق أ

الأوروبية الشمالية كانت من بين اقوى من أكد على التحفيز الجماعي، إلى  المجتمعات

التشجيع، وعلى النحو المقابل مالت المجتمعات الشرق أوسطية إلى قبول التشجيع  جانب

 والتحفيز الجماعي بدرجة أقل من المجتمعات الاخرى. 

بفحص أثر القيادة الأخلاقية  والتي قامت، Cyril & Girindra (2009)دراسة  وكذلك     

على نتائج العاملين، خصوصا  الإلتزام التنظيمي وثقة العاملين في القائد وكانت من أهم 

ي للعاملين. نتائج الدراسة وجود علاقة معنوية بين سلوك القيادة الأخلاقية والإلتزام التنظيم

نه عندما يعامل المرؤوسون معاملة حسنة وعادلة من قبل قادتهم أالنتيجة بوفصلت هذه 

الذين يثقون فيهم يردون على ذلك بمساعدة المنظمة بطرق مختلفة، لكون القائد الأخلاقي 

 خرين.تحقيق مصالحه الخاصة على حساب الآهو الشخص الذي لا يبحث عن 

ت إلى التعرف على ما إذا كان التي هدف Welchun zhu( 2008دراسة ) وكذلك     

 ( للعاملين امMoran Identityسلوك القيادة الأخلاقية يساعد على تنمية الهوية الأخلاقية )

الأخلاقية لديها أثر معنوي إيجابي على تمكين العاملين،  أن القيادةلا. وأظهرت النتائج 

 أيضا  أظهرت النتائج إرتباطا  معنويا بين التمكين والهوية الأخلاقية.

(، التي هدفت إلى معرفة طبيعة العلاقة بين سلوكيات 2012 ،كريم)أدراسة وكذلك مع      

 نتائجأهم  وكان منت الليبية. الحوكمة في المؤسسا لقيادة الأخلاقية ومدى تطبيق مبادى  ا

توضيح  أالقيادة الأخلاقية مع كل من مبد علاقة معنوية بين سلوكيات أن هناكالدراسة 

الإلتزام بمتطلبات الإفصاح  صلاحيات ومسئوليات أعضاء مجلس الإدارة، ومبادي  

 والشفافية، ومبدأ الإلتزام بالمسئولية الإجتماعية.

نتائجها أيضا  عدم وجود علاقة معنوية بين  كان مناسة حيث ختلفت مع نفس الدرأوقد      

 ومبدأالمحافظة على حقوق المساهمين،  ألقيادة الأخلاقية مع كلا  من مبدسلوكيات ا

 المحافظة على حقوق أصحاب المصالح.

ى إل قد أجاب على التساؤل الأول الرئيس وتوصل الباحثكون وبعد العرض السابق ي

 الفرض الأول الرئيس. ختبارإب الرئيس وقامتحقيق الهدف الأول 

 ستعراض التساؤل والهدف والفرض إقوم الباحث بيالفرعي الأول  ختبار الفرضولإ

)روح الصداقة الأثيرة في أبعاد المنظمات  دورا   النزاهة تلعبلتساؤل الأول: إلى أي مدى ا

 الحميمة، الإتصالات المفتوحة مع القائد، والعدالة التنظيمية(؟
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)روح الصداقة الأثيرة الأول: التعرف على دور النزاهة في أبعاد المنظمات  الهدف

 الحميمة، الإتصالات المفتوحة مع القائد، والعدالة التنظيمية(.

 
 

 

 

 

 

 

 

 (6دول رقم )ج

 الأثيرة وأبعاد المنظماتالنزاهة للعلاقة بين  الإنحدارالبسيط نتائج تحليل
 

أبعاد المتغير 

 المستقل

 معامل

 الأنحدار

B 

 

 معامل

 بيتا

 معامل  (Fاختبار ) (Tاختبار )

 الإرتباط 

 المتعدد  

R                   

معامل 

 يد دالتح
2R  

 القيمة

 
 المعنوية

 

 القيمة

 

 المعنوية

  النزاهة

.512 

 

 

.635 

 

 
6.728 

 

 
.000 

 

 
45.263 

 

 

.000 

 

 

.635 

 

 

.403 

 

 ومن الجدول السابق يتضح ما يلي:

 نموذج:القوة التفسيرية للأ 

المستقل المتضامن في  أن المتغيرأي  ،0.403( 2Rبلغت قيمة معامل التحديد )

المنظمات  )أبعادمن التباين في المتغير التابع  %40.3نموذج )النزاهة( تفسر الأ

 الأثيرة(.

  نموذج الأنحدار:أمعنوية 

تشير إلى وجود علاقة  وهي ،0.635( Rبلغت قيمة معامل الإرتباط المتعدد )

 التابع. والمتغيرارتباط متوسطة بين المتغير المستقل 

ا وذا دلالة يعتبر معنوي   البسيط الإنحدار أن نموذجإلى  ف ختبارإ تيجةوتشير ن

المتغير المستقل  ومن ثم فإن ،0.05المعنوية أقل من  أن مستوىإحصائية، حيث 

توجد علاقة جوهرية ذات دلالة إحصائية بين النزاهة وبين ابعاد الاول: الفرض الفرعي 

 الاتصالات المفتوحة مع القائد، والعدالة التنظيمية)روح الصداقة الحميمة، الأثيرة المنظمات 
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التابع )أبعاد المنظمات  ( له تأثير معنوي على المتغيرسلوكيات القيادة الأخلاقية)

 .الأثيرة(

 :معنوية المتغير المستقل 

 تبين ما يلي: قيم معاملات الإنحداربفحص 

 0.512للمتغير المستقل بالنسبة للبعد الأول )النزاهة(  بلغت قيمة معامل الإنحدار، 

وهى تشير إلى وجود علاقة طردية بين هذا المتغير والمتغير التابع ) أبعاد 

 المنظمات الأثيرة(.
  هذا المتغير يعتبر  تأثيرأن  أى العلاقة معنوية أن هذهإلى  ت ختبارإوتشير نتيجة

 . 0.05المعنوية أقل من  أن مستوىوذا دلالة إحصائية، حيث  معنويا  

 

توجد علاقة  الأول الذي ينص على أنه" الفرعي الفرض يتم قبولوبناءً عليه فإنه 

)روح الصداقة الأثيرة جوهرية ذات دلالة إحصائية بين النزاهة وبين أبعاد المنظمات 

وهذه النتيجة تتفق مع  " الإتصالات المفتوحة مع القائد، والعدالة التنظيميةالحميمة، 

 :من كلّاا دراسات 

تتمثل في الثقة  أن النزاهة( التي ذكر فيها Dirks and Ferrin,2002)دراسة      

والإخلاص والعدل والأمانة، وتعد النزاهة أحد المكونات الأساسية الهامة في الشخصية، 

وهو ما يترتب عليه تحديد السلوكيات الصحيحة من ناحية الأخلاقية بغض النظر عن 

عتبارها إوة على ذلك فإن النزاهة يمكن الضغوط الخارجية التي تمارس على الفرد، علا

هام لوضع الثقة في القائد، ولقبول  مرأادة بصورة عامة. وإظهار النزاهة ا للقيهام  جانبا  

ا أساسيا في سلوكيات القيادة النزاهة تعتبر عنصر   نظره، وبالتالي فإن الإتباع وجهة

 الأخلاقية.

، التي هدفت إلى تحدي الخصائص Rosemarye& Jessie( 2002دراسة )وكذلك      

نها مهمه بالنسبة لقادتهم، وطبقا ألمدرسون في المؤسسات التعليمية بقد االأخلاقية التي يعت

لنتائج الدراسة تم ترتيب أهم خمس خصائص كما يلي؛ المصداقية، العدالة، الأمانة، 

والإهتمام بالأخرين في الترتيب  الإحترام،الجدارة، النزاهة. كما جاءت الموثوقية، 

والمتمثلة في الرحمة،  خرىما الخصائص الآأي. ، السابع، والثامن على التوالالسادس

بداع، التواضع. تم دب، الأنفتاح، الحساسية، الإ، الأي إتخاذ القرارات الحاسمة(أالحسمية )

 أن كل( أو أقل من قبل المشاركين في الدراسة. ومع %25نها ذات أهمية بنسبة )أتحديدها ب
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بشكل معنوي تعتبر  بالدراسة، الا أنا للمشاركين الخصائص الخمسة عشر كانت مهمة جد  

 الأولى ذات أهمية كبيرة لدى كافة المشاركين بالدراسة. منيةأالخصائص الث

المضامين  التي أوضحت، Edward Aronson( 2003واختلفت مع دراسة )     

الأخلاقية لسلوكيات القيادة من خلال فحص محددات القيادة الأخلاقية، ومدى علاقتها 

الكندية.  بكوك( مستشفيات تابعه للحكومة المحلية بمقاطعه 6يادة المختلفة في )بأنماط الق

لا توجد علاقة إيجابية بين نمط القيادة التحويلية والنزاهة  أهم نتائج الدراسة أنه وكان من

قائدا أخلاقيا . كما وجدت  أن يكونالتحويلي ليس بالضرورة  أن القائدالأخلاقية؛ بمعنى 

أن علاقة سلبيه معنوية بين النزاهة الأخلاقية ونمط القيادة التبادلية؛ أي  هناكأن الدراسة 

نها لا أخلاقية وهذا قد يكون أا من قبل المشاركين في الدراسة بالتبادلية ينظر إليه القيادة

ذي الطابع الحكومي الذي يتيح فرص  كيبكا إلى طبيعة القطاع الصحي بمقاطعه راجع  

ت في حاله ضعف الأداء، ولكنه يقيد قدرة القائد على منح مكافئات كبيرة لفرض العقوبا

 ملائمه نظير الأداء المرتفع. 

الباحث قد أجاب على التساؤل الأول وتوصل إلى تحقيق كون وبعد العرض السابق ي

 الفرض الأول. إختبارب الهدف الأول وقام

 :الفرض الفرعي الثاني يقوم الباحث بإستعراض التساؤل والهدف والفرض  ختبارولا

)روح الصداقة الأثيرة أبعاد المنظمات والإيثار هل هناك علاقة بين  :الثانيالتساؤل 

 الحميمة، الإتصالات المفتوحة مع القائد، والعدالة التنظيمية(؟
)روح الصلداقة الأثيلرة التعلرف عللى العلاقلة بلين الإيثلار أبعلاد المنظملات  :الثانيالهدف و

 الحميمة، الإتصالات المفتوحة مع القائد، والعدالة التنظيمية(.

 

 

 

 

 (7دول رقم )ج

 الأثيرة وأبعاد المنظمات الإيثارللعلاقة بين  الإنحدارالبسيط نتائج تحليل
 

أبعاد 

المتغير 

 المستقل

 معامل

 الأنحدار

B 

 

 معامل

 بيتا

 معامل (Fاختبار ) (Tاختبار )

 الإرتباط  

 المتعدد  

R                   

معامل 

 التحديد 
2R  

 القيمة

 
 المعنوية

 

 القيمة

 

 المعنوية

ابعاد  الفرض الفرعي الثاني: توجد علاقة جوهرية ذات دلالة إحصائية بين الإيثار وبين

الاتصالات المفتوحة مع القائد، والعدالة )روح الصداقة الحميمة، الأثيرة المنظمات 

 .   التنظيمية
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  الإيثار

.697 

 

 

.778 

 

 
10.125 

 

 
.000 

 

 
102.512 

 

 

.000 

 

 

.778 

 

 

.605 

 

 ومن الجدول السابق يتضح ما يلي:

 

 :القوة التفسيرية للنموذج 

( يفسر الإيثارالمستقل )أي أن المتغير  0.605( 2Rبلغت قيمة معامل التحديد )

 (.أبعاد المنظمات الأثيرةمن التباين في المتغير التابع ) 60.5%

 :معنوية نموذج الأنحدار 
رتباط إتشير إلى وجود علاقة  وهي ،0.778( Rبلغت قيمة معامل الإرتباط )

 متوسطة بين المتغير المستقل والتابع.

يعتبر معنويا وذا دلالة إحصائية،  الإنحدار أن أنموذجإلى  ف ختبارإنتيجة وتشير 

 .0.05المعنوية أقل من  أن مستوىحيث 

  المستقل:معنوية المتغير 

تشير إلى  وهي ،0.697( الإيثارللمتغير المستقل ) بلغت قيمة معامل الإنحدار

( وتشير أبعاد المنظمات الأثيرةوجود علاقة طردية بين هذا المتغير والمتغير التابع )

ا وذا هذا المتغير يعتبر معنوي   وأن تأثيرالعلاقة معنوية  أن هذهإلى  ت اختبارنتيجة 

 .0.05المعنوية أقل من  أن مستوىحيث  إحصائية،دلالة 

توجد علاقة  ينص على أنه" الذيالفرض الفرعي الثاني  يتم قبولوبناءً عليه فإنه 

)روح الصداقة الأثيرة أبعاد المنظمات  جوهرية ذات دلالة إحصائية بين الإيثار وبين

الحميمة، الإتصالات المفتوحة مع القائد، والعدالة التنظيمية(" وهذه النتيجة اتفقت مع 

 دراسة كلاً من:

الإيثار يشكل أحد العوامل الهامة لتطوير  ( والتي ذكرت أن2012دراسة )شيماء،     

خرين ساعدة الآويقصد به: مالتوجه نحو المجتمع، فالإيثار يقدم الأساس الأخلاقي للقيادة 

بدون توقع أي عائد أو مقابل خارجي، ويشمل صفات الكرم والرحمة وروح الاخوة 

 والتواضع.
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 أن القادة( والتي ذكرت Kanungo and Mendoca,1996دراسة ) وكذلك مع    

 بإحترام أتباعهم.ذوي دوافع الإيثار يكون لديهم شعور 

التي بحثت في العلاقة بين الإختلافات الثقافية  (Mary K.et al,2007)دراسة  ومع    

من مشروع  ت هذه الدراسة على بياناتات القيادة الأخلاقية، وقد إعتمدوسلوكي

(GLOBE) في جنوب شرق أسيا تملك  أن المجتمعات، وأشارت نتائج الدراسة إلى

مجموعة مستوى أكبر من ناحية تطبيق إيثار القائد، وهناك إحساس قوى بالفخر بين ال

والولاء المقترن بالتوجه الإنساني خلال ثقافة مجموعة جنوب شرق اسيا، ويتميز القادة 

 هنا بالكرم والإخاء بين مرؤوسيهم.

الباحث قد أجاب على التساؤل الثاني وتوصل إلى كون الفرض السابق ياختبار وبعد 

 الفرض الثاني. إختبارب تحقيق الهدف الثاني وقام

 :ختبارالفرض الفرعي الثالث يقوم الباحث بإستعراض التساؤل والهدف والفرض ولإ

)روح الصداقة الأثيرة في أبعاد المنظمات  التشجيع ماهو الدور الذي يلعبه :التساؤل الثالث

 الحميمة، الإتصالات المفتوحة مع القائد، والعدالة التنظيمية(؟
)روح الصلداقة الأثيلرة أبعاد المنظمات التشجيع والتعرف على العلاقة بين  :الهدف الثالثو

 الحميمة، الإتصالات المفتوحة مع القائد، والعدالة التنظيمية(.
 
 

 

 

 (8جدول رقم )

 الأثيرة وأبعاد المنظمات التشجيعللعلاقة بين  الإنحدارالبسيط نتائج تحليل
 

 أبعاد المتغير

 المستقل 

 معامل

 نحدارالإ

B 

 

 معامل

 بيتا

 معامل  (Fاختبار ) (Tاختبار )

 الإرتباط 

 المتعدد  

R                   

معامل 

 التحديد 
2R  

 القيمة

 
 المعنوية

 

 القيمة

 

 المعنوية

  التشجيع
.376 

 

 

.571 
 

 
5.700 

 

 
.000 

 

 
32.495 

 

 

.000 

 

 

.571 

 

 

.327 

 

بعاد أ الفرض الفرعي الثالث: توجد علاقة جوهرية ذات دلالة إحصائية بين التشجيع وبين

والعدالة  )روح الصداقة الحميمة، الاتصالات المفتوحة مع القائد،الأثيرة المنظمات 

 .   التنظيمية
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 ومن الجدول السابق يتضح ما يلي:

 :القوة التفسيرية للنموذج 

سلوكيات القيادة المتغير المستقل ) أي أن327.( 2Rبلغت قيمة معامل التحديد )

 (.أبعاد المنظمات الأثيرةمن التباين في المتغير التابع ) %32.7( يفسر الأخلاقية

 :معنوية نموذج الأنحدار 
رتباط إتشير إلى وجود علاقة  وهي ،571.( Rبلغت قيمة معامل الإرتباط )

 متوسطة بين المتغير المستقل والتابع.

ا وذا دلالة إحصائية، الإنحداريعتبر معنوي   أن أنموذجإلى  ف ختبارإوتشير نتيجة 

 .0.05المعنوية أقل من  أن مستوىحيث 

 :معنوية المتغير المستقل 

، ) 376.سلوكيات القيادة الأخلاقيةللمتغير المستقل ) بلغت قيمة معامل الإنحدار

أبعاد تشير إلى وجود علاقة طردية بين هذا المتغير والمتغير التابع ) وهي

 وأن تأثيرالعلاقة معنوية  أن هذهإلى  ت ختبارإ( وتشير نتيجة المنظمات الأثيرة

المعنوية أقل من  أن مستوىحيث  إحصائية،هذا المتغير يعتبر معنويا وذا دلالة 

0.05. 

: توجد علاقة ينص على أنه الذيوبناءً عليه يتم قبول الفرض الفرعي الثالث 

)روح الصداقة الأثيرة أبعاد المنظمات  جوهرية ذات دلالة إحصائية بين التشجيع وبين

تفقت مع ألعدالة التنظيمية" وهذه النتيجة الحميمة، الإتصالات المفتوحة مع القائد، وا

 من.دراسة كلاً 

أتباعهم الأخلاقيون يعملوا على دفع  أن القادةتوصلت إلى  ( والتي2012)شيماء، دراسة

وبناء الفريق والتوجه  مصالح المجتمع والمنظمة على مصالحهم، ويتمثل في التشجيع لإعلاء

نحو المجموعة وتتضمن سلوكيات القيادة الأخلاقية الإلتزام الفكري والعاطفي بين القادة 

 والمرؤوسين، وهو ما يجعل المسئولية بينهما متبادلة.

الباحث قد أجاب على التساؤل الثالث وتوصل إلى تحقيق كون وبعد العرض السابق ي

 الفرض الثالث. إختبارب الهدف الثالث وقام

 :ختبار الفرض الفرعي الرابع يقوم الباحث بإستعراض التساؤل والهدف والفرضولإ

)روح الأثيرة في أبعاد المنظمات  دورا   التحفيز الجماعي يلعبإلى أي مدى  :التساؤل الرابع

 الصداقة الحميمة، الإتصالات المفتوحة مع القائد، والعدالة التنظيمية(؟
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)روح الأثيلرة التعرف عللى العلاقلة بلين التحفيلز الجملاعي أبعلاد المنظملات  :الهدف الرابع

 الصداقة الحميمة، الإتصالات المفتوحة مع القائد، والعدالة التنظيمية(.
 

 

 

 

 (9جدول رقم )

 الأثيرة وأبعاد المنظمات التحفيز الجماعيللعلاقة بين  الإنحدارالبسيط نتائج تحليل
 

أبعاد المتغير 

 المستقل

 معامل

 نحدارالإ

B 

 

 معامل

 بيتا

 معامل (Fاختبار ) (Tاختبار )

 الإرتباط  

 المتعدد  

R                   

 معامل التحديد 
2R 

 
 القيمة

 
 المعنوية

 

 القيمة

 

 المعنوية

التحفيز 

 الجماعي

 
.524 

 

 

.683 

 

 
7.651 

 

 
.000 

 

 
58.541 

 

 

.000 

 

 

.683 

 

 

.466 

 

 ومن الجدول السابق يتضح ما يلي:

 :القوة التفسيرية للنموذج 

المستقل )التحفيز الجماعي(  أن المتغيرأي  466.( 2Rبلغت قيمة معامل التحديد )

 (.أبعاد المنظمات الأثيرةمن التباين في المتغير التابع ) %46.6يفسر 

 :معنوية نموذج الأنحدار 
رتباط إتشير إلى وجود علاقة  وهي ،0.683( Rبلغت قيمة معامل الإرتباط )

 متوسطة بين المتغير المستقل والتابع.

ا وذا دلالة إحصائية، يعتبر معنوي   الإنحدار أن أنموذجف إلى  ختبارإنتيجة وتشير 

 .0.05المعنوية أقل من  أن مستوىحيث 

 :معنوية المتغير المستقل 

تشير  وهي،  0.524 (الجماعيالتحفيز للمتغير المستقل ) بلغت قيمة معامل الإنحدار

( وتشير المنظمات الأثيرةأبعاد إلى وجود علاقة طردية بين هذا المتغير والمتغير التابع )

 الرابع: توجد علاقة جوهرية ذات دلالة إحصائية بين التحفيز الجماعي وبين الفرض الفرعي

)روح الصداقة الحميمة، الاتصالات المفتوحة مع القائد، والعدالة الأثيرة بعاد المنظمات أ

 .   التنظيمية
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ا وذا دلالة هذا المتغير يعتبر معنوي   وأن تأثيرالعلاقة معنوية  أن هذهإلى  ت ختبارإنتيجة 

 .0.05المعنوية أقل من  أن مستوىحيث  إحصائية،

توجد علاقة جوهرية ذات  وبناءً عليه يتم قبول الفرض الفرعي الرابع الذي ينص على أنه

)روح الصداقة الأثيرة أبعاد المنظمات  التحفيز الجماعي وبيندلالة إحصائية بين 

تفقت مع أوهذه النتيجة " الحميمة، الإتصالات المفتوحة مع القائد، والعدالة التنظيمية

 دراسة كلاً من:

التي بحثت في العلاقة بين الإختلافات الثقافية  (Mary.et al,2007)دراسة 

من مشروع  وسلوكيات القيادة الأخلاقية، وقد إعتمدت هذه الدراسة على بيانات

(GLOBE) وأشارت نتائج الدراسة إلى أن  المجتمعات الأنجلو أمريكية تميل إلى تطبيق ،

ويجسد الحفز الحفز الجماعي بصورة أكبر مما هو موجود في المجتمعات الأخرى، 

مثل الإتصال، وبناء الفريق، وإثارة الدوافع لدى المرؤوسين،  الجماعي عدد من الجوانب

تصال والمشاركة في صنع القرار، لأن جليزية لديها توقعات أكبر للإوأن  المجتمعات ا

 وهذا هو السبب في تطبيق هذه المجتمعات لمستوى أعلى من الحفز الجماعي.

سيا تميل إلى آالمجتمعات الكونفوشيوسية في  اسة في أنواختلفت مع نفس الدر

حفز الجماعي بدرجة أقل، وفى هذه الثقافات يميل الأفراد إلى تفضيل القادة الذي تتطبيق ال

عتبارها من إونون أقل إحتمالا  لبناء الثقة بنية، ومن ثم يكايتعاملون معهم بطريقة غير عدو

 لقائد.الخصائص الهامة المفروض توافرها في ا

على التساؤل الرابع وتوصل إلى  أجاب قد الباحثكون وبعد العرض السابق ي

 الفرض الرابع. ختبارإب تحقيق الهدف الرابع وقام

 :يقوم الباحث بإستعراض التساؤل والهدف والفرض الرئيس ختبار الفرض الثانيولإ
 المنظمة؟التساؤل الخامس: هل تختلف سلوكيات القيادة الأخلاقية بإختلاف 

بالمنظمات محل ات في سلوكيات القيادة الأخلاقية ختلافالتعرف على الإ :الخامس الهدف

 الدراسة.

 

 
 

للمقارنة بين المنظمتين من حيث سلوكيات  Tات ختبارإ( نتائج 10) وضح الجدول رقمي

 القيادة الأخلاقية.
 

سلوكيات القيادة الأخلاقية للقائد توجد اختلافات جوهرية في  : الرئيس الفرض الثاني

 بإختلاف المنظمة.
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 (10جدول رقم )

  يونى واي(-التسويق الإلكترونى )توديل تىللمقارنة بين منظم ت اختبارنتائج 

 من حيث سلوكيات القيادة الأخلاقية

 

 ومنه يتضح ما يلي: ت اختباريوضح الجدول السابق نتائج التحليل بإستخدام 

من حيث  واي( يونى-)توديل الإلكترونيالتسويق  تىتوجد فروق معنوية بين منظم     

سلوكيات القيادة الأخلاقية وأبعادها )النزاهة، الإيثار، التشجيع، التحفيز الجماعي(، فقد 

إحصائية  وذات دلالةعتبر معنوية تبين المنظمتين  أن الفروقت إلى  ختبارإأشارت نتيجة 

 .0.05المعنوية أقل من  أن مستوىأي 

بين المنظمتين من حيث سلوكيات القيادة الأخلاقية في  إختلافتوجد  أي أنه

ويجب على  ،الفرضتم قبول أبعادها )النزاهة، الإيثار، التشجيع، التحفيز الجماعي( ولذلك 

زيادة الإهتمام بسلوكيات القيادة  يونى واي(-)توديل الإلكترونيمنظمتين التسويق 

 الأخلاقية وأبعادها المختلفة.

 
 

 المتغير
 

 

 توديل             

 

 واي يونى            

             اختبار ت

Test-T     

 
الإنحراف  المتوسط

 المعياري 
الإنحراف  المتوسط

 المعياري 
 المعنوية القيمة

 000. 5.936 85024. 2.2917 73467. 3.2764 النزاهة

 000. 3.855 59059. 2.2768 73620. 2.9207 الإيثار

 000. 3.854 93992. 2.1310 92041. 3.0081 التشجيع
  التحفيز الجماعي

3.1585 
 
.83246 

 
2.4286 

 
.75110 

 
3.719 

 
.000 

سلوكيات القيادة 
 الأخلاقية

 
3.1176 

 
.63232 

 
2.2920 

 
.54397 

 
5.629 

 
.000 
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مقياس القيادة  ختبارإ، وهدفت إلى Rooplekha & Damodar (2004)دراسة 

( عنصرا  من عناصر القيادة الأخلاقية، وذلك مقارنة تقييم 22الأخلاقية المكون من )

المديرين العاملين بقطاعي التصنيع العام والخاص بشرق الهند لمشرفيهم واحتوت عينة 

را  من القطاع العام، كما ( مدي188( مديرا  من القطاع الخاص، و)152الدراسة على )

( مديرا  من القطاع الخاص، 20( مديرا  من الإدارة العليا، )56حتوت العينة أيضا  على )أ

والباقون من القطاع العام. وتم تطوير مقياس للقيادة الأخلاقية على أساس البيانات المجمعة 

ن الناس ة الدراسة بأ، ودعمت النتائج فرضيمن التابعين حول إدراكهم لمشرفيهم المباشرين

يميلون عادة إلى تقييم أن قسمت بشكل أفضل من ناحية الصفات الإيجابية. وطبقا  لصفات 

نه بعد مهم في سلوكيات القيادة نتائج الدراسة، تمكين العاملين بأالمشاركين أظهرت 

له نحو الأخلاقية، كما جمع نزاهة القائد والتحفيز معا  كبعد أخر، والتي تنعكس من خلال مي

 الإيثار، ودوافع/ نوايا الإنجاز.

وتبين أيضا  من خلال نتائج الدراسة، أن القادة في القطاع الخاص أكثر أخلاقية  

من نظرائهم بالقطاع العام. لذا، يمكن القول إن إهتمام القائد الأخلاقي ورعايته لتابعيه، 

ودافعه الإيثارية، وتشجيعه على الفضائل الأخلاقية، يعد بشكل كبير من السلوكيات غير 

 تابعين.الأخلاقية بين ال

ومن خلال تحليل مدى أهمية كل بعد من أبعاد سلوكيات القيادة الأخلاقية في كل من 

 المنظمتين، يمكن القول بانه: 

  أعلى من المتوسط  3.2764المتوسط الحسابي لبعد )النزاهة( في منظمة توديل

ة( ويعني ذلك، أن منظمة توديل تهتم ببعد )النزاه 2.2917الحسابي لمنظمة يونى واي 

ي بذلك ها، أكثر من إهتمام منظمة يونى واكأحد أبعاد سلوكيات القيادة الأخلاقية لقادت

 البعد.

  أعلى من المتوسط  2.9207المتوسط الحسابي لبعد )الإيثار( في منظمة توديل

ويعني ذلك، أن منظمة توديل تهتم ببعد )الإيثار(  2.2768الحسابي لمنظمة يونى واي 

القيادة الأخلاقية لقادتها، أكثر من إهتمام منظمة يونى واي بذلك كأحد أبعاد سلوكيات 

 البعد.

  أعلى من المتوسط  3.0081المتوسط الحسابي لبعد )التشجيع( في منظمة توديل

منظمة توديل تهتم ببعد  ك، أنويعني ذل 2.1310الحسابي لمنظمة يونى واي 
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تها، أكثر من إهتمام منظمة يونى )التشجيع( كأحد أبعاد سلوكيات القيادة الأخلاقية لقاد

 واي بذلك البعد.

  أعلى من  3.1585المتوسط الحسابي لبعد )التحفيز الجماعي( في منظمة توديل

ويعني ذلك، أن منظمة توديل تهتم ببعد  2.4286المتوسط الحسابي لمنظمة يونى واي 

كثر من إهتمام )التحفيز الجماعي( كأحد أبعاد سلوكيات القيادة الأخلاقية لقادتها، أ

 منظمة يونى واي بذلك البعد.

 توديل يات القيادة الأخلاقية( في منظمة وأجمالي فإن المتوسط الحسابي )لسلوك

، وبذلك يمكن تفسير 2.1920أعلى من المتوسط الحسابي لمنظمة يوني واي  3.1176

إهتمام ذلك على أنه منظمة توديل تهتم أكثر بأجمالي سلوكيات القيادة الأخلاقية عن 

 منظمة يونى واي بتلك السلوكيات.

  لذلك يمكن القول بأن منظمة )توديل( أفضل من منظمة )يوني واي( في تطبيق

سلوكيات القيادة الأخلاقية، كما أن )توديل( أكثر إدراكا  لضرورة تلك السلوكيات 

وضرورة تطبيقها بشكل منتظم ومنهجي، وتتفهم )توديل( جيدا  دور السلوكيات 

قية للقيادة في تنمية سلوكيات العمل الأخلاقي ويرجع ذلك لإهتمام المنظمة بأبعاد الأخلا

التحفيز الجماعي(، وإدراكها -التشجيع-لإيثارا-سلوكيات القيادة الأخلاقية )النزاهة

، وعلي منظمة )يوني ق مناخ أخلاقي فعال داخل منظمتهافي خل لمنافع ذلك الأبعاد

لي سلوكيات القيادة الأخلاقية وأبعادها المختلفة والعمل عواي( زيادة درجة إهتمامها ب

، وذلك عن طريق الإهتمام ببرامج التدريب والتطوير خلق مناخ أخلاقي داخل المنظمة

 الأخلاقي، والعمل على إستخدام نظم تقييم وتحفيز الأداء لتشجيع السلوكيات الأخلاقية.  
التساؤل الخامس وتوصل إلى تحقيق الباحث قد أجاب على كون وبعد العرض السابق ي

 الفرض الثاني الرئيس. إختبارب الهدف الخامس وقام
 :الثالث يقوم الباحث بإستعراض التساؤل والهدف والفرض ختبار الفرضولإ

 بإختلاف المنظمة؟ هل تختلف أبعاد المنظمات الأثيرة :التساؤل السادس

 لدى كل منظمة. : دراسة الإختلافات في أبعاد المنظمات الأثيرةالهدف السادس

 

 

 

لدى الموظفين  في ابعاد المنظمات الأثيرة: توجد اختلافات جوهرية الرئيس الفرض الثالث  

 المنظمات بإختلاف



 القيادة الأخلاقية في دعم وتعزيز أبعاد المنظمات الأثيرة )المفضلة(" "دور سلوكيات
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للمقارنة بين المنظمات من حيث أبعاد  Tات اختبار( نتائج 11ويوضح الجدول رقم)

 المنظمات الأثيرة.

 (11جدول رقم )

  يونى واي(-التسويق الإلكترونى )توديل تىللمقارنة بين منظم ت اختبارنتائج 

 من حيث أبعاد المنظمات الأثيرة

 ومنه يتضح ما يلي: ت اختباريوضح الجدول السابق نتائج التحليل بإستخدام 

من حيث  يونى واي(-التسويق الإلكترونى )توديل تىتوجد فروق معنوية بين منظم     

)روح الصداقة الحميمة، الإتصالات المفتوحة مع القائد، العدالة الأثيرة أبعاد المنظمات 

وذات بين المنظمتين يعتبر معنوية  أن الفروقإلى  ت اختبارالتنظيمية(، فقد أشارت نتيجة 

 .0.05المعنوية أقل من  أن مستوىإحصائية أي  دلالة

)روح الصداقة الأثيرة إختلاف بين المنظمتين من حيث أبعاد المنظمات  أن توجدأي      

، ويجب الفرضتم قبول الحميمة، الإتصالات المفتوحة مع القائد، العدالة التنظيمية( ولذلك 

 
 

 المتغير
 

 

 توديل

 

 يونى واي

 اختبار ت

Test-T 

 
الإنحراف  المتوسط

 المعياري 
الإنحراف  المتوسط

 المعياري 
 المعنوية القيمة

روح الصداقة 
 الحميمة

 
3.4309 

 
.83747 

 
2.8214 

 
.88386 

 
2.974 

 

 
.004 

الإتصالات المفتوحة 
 مع القائد

 
3.1463 

 
.89088 

 
2.1161 

 
.57123 

 
5.401 

 
.000 

 003. 3.052 59982. 2.6857 67906. 3.1707 العدالة التنظيمية

أبعاد المنظمات 
 الأثيرة

 
3.2276 

 
.63657 

 
2.5298 

 
.47802 

 
4.926 

 
.000 
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زيادة الإهتمام بأبعاد المنظمات  يونى واي(-على منظمتين التسويق الإلكترونى )توديل

 الأثيرة.

المناخ الأثيري  إلى أن (Rego &Cunha, 2008)تفقت مع دراسة وهذه النتيجة إ      

إدراك  امل وسيطة كما أشار أيضا  إلى أنيؤثر على الأداء الفردي إما مباشرة أو عبر عو

الإتصالات المفتوحة والصريحة مع القادة ربما يحسن من جودة العلاقة بين الفرد ورئيسه 

إدراك فرص التعلم والتنمية الشخصية  من الأداء الفردي وأضاف أيضا  أنكما يحسن أيضا  

ربما يدعم من حصول العاملين على المعنى عبر أدائهم الوظيفي ويمكنهم من تنمية كفاءتهم 

العاملين الذين يدركون مناخا  أثيريا  قويا   بكافة طاقتهم أشار أيضا  إلى أن هم إلى العملويدفع

ا نحو وظائفهم وتزيد من إستغراقهم في يشعرون برفاهية وجدانية أعلى تجعلهم أكثر إلتزام  

( 237من دراسته التي أجراها على عينة قوامها ) (Rego et al.,2009a)العمل و أنتهى 

( منظمة برتغالية متنوعة إلى أن العاملين ذوي المستويات 89العاملين في ) فردا  من

أولئك الذين تتوافر لديهم روح ألفة عالية وحاجة أعلى  كانوا الأعلى من الرفاهية الوجدانية

المنظمات الأثيرة وما تحققه من منافع وفوائد سيجعلها لإنتماء. وفى ضوء ما سبق. فإن ل

الغد وسيمنحها القدرة على التعامل مع التغيرات والتطورات هي الفائز في أسواق 

 الاقتصادية المستمرة وغير مستمرة والتي يحملها الاقتصاد العالمي الجديد.

ومن خلال تحليل مدى أهمية كل بعد من أبعاد المنظمات الأثيرة في كل من      

 :نهمتين، يمكن القول بأالمنظ

  أعلى من  3.4309الصداقة الحميمة( في منظمة توديل المتوسط الحسابي لبعد )روح

ويعني ذلك، أن منظمة توديل تهتم ببعد  2.8214المتوسط الحسابي لمنظمة يونى واي 

)روح الصداقة الحميمة( كأحد أبعاد المنظمات الأثيرة لقادتها، أكثر من إهتمام منظمة 

 يونى واي بذلك البعد.

 3.1463لمفتوحة مع القائد( في منظمة توديل المتوسط الحسابي لبعد )الإتصالات ا 

ويعني ذلك، أن منظمة توديل  2.1161أعلى من المتوسط الحسابي لمنظمة يونى واي 

تهتم ببعد )الإتصالات المفتوحة مع القائد( كأحد أبعاد المنظمات الأثيرة لقادتها، أكثر 

 من إهتمام منظمة يونى واي بذلك البعد.

 ( في منظمة توديل المتوسط الحسابي لبعد )أعلى من  3.1707العدالة التنظيمية

ويعني ذلك، أن منظمة توديل تهتم ببعد  2.6857المتوسط الحسابي لمنظمة يونى واي 
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)العدالة التنظيمية( كأحد أبعاد المنظمات الأثيرة لقادتها، أكثر من إهتمام منظمة يونى 

 واي بذلك البعد.

   3.2276اد المنظمات الأثيرة( في منظمة توديل فإن المتوسط الحسابي )أبع وإجمالا 

، وبذلك يمكن تفسير ذلك على 2.5298أعلى من المتوسط الحسابي لمنظمة يوني واي 

أنه منظمة توديل تهتم أكثر باجمالي أبعاد المنظمات الأثيرة عن إهتمام منظمة يونى 

 واي بتلك الأبعاد.

 ظمة )يوني واي( في الإهتمام بأبعاد منظمة )توديل( أفضل من من لذلك يمكن القول بأن

المنظمات الأثيرة لدى العاملين داخل المنظمة، كما أن )توديل( أكثر إدراكا  لمدى 

ع ضرورة تلك الأبعاد وضرورة توافرها بشكل منتظم ومنهجي داخل المنظمة، ويرج

-ائدالإتصالات المفتوحة الصريحة الق-روح الصداقة الحميمة)ذلك لإهتمام المنظمة بـ 

في خلق مناخ أثيري ومفضل لدى  وإدراكها لمدى فائدة تلك الأبعادالعدالة التنظيمية( 

العاملين، مما يزيد من درجة ولاء الموظفون للمنظمة، والحفاظ على الموارد البشرية 

بالمنظمة، وعلي منظمة )يوني واي( زيادة درجة إهتمامها بأبعاد المنظمات الأثيرة 

أثيري داخل منظمتنا، وذلك عن طريق خلق روح الفريق  والعمل على خلق مناخ

بدرجة عالية بين العاملين، والعمل على تمكين العاملون من الإتصال بقادتهم 

وبالمستويات العليا بسهولة، ومساعدة العاملين على التوفيق بين العمل وحياتهم 

ظمة غير أثيرة لدى عتبار المنيؤدي  عدم الإهتمام بتلك الأبعاد إلى إالعائلية، والإس

 العاملين

 الباحث قد أجاب على التساؤل السادس وتوصل إلى كون وبعد العرض السابق ي

 الفرض الثالث الرئيس. إختبارب تحقيق الهدف السادس وقام

  ً  نتائج البحث: -تاسعا
 :وأنموذج البحث المقترح ختبار فروض البحثنتائج إ-1

 ( 12جدول رقم )

 الفروض اختبارملخص نتائج 

 النتيجة اختبار مدى صحة الفروض            الفروض

 

 1ف

توجد علاقة جوهرية ذات دلالة إحصائية بين 

سلوكيات القيادة الأخلاقية وأبعاد المنظمات 

 .الأثيرة

وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين 

سلوكيات القيادة الأخلاقية وأبعاد المنظمات 

 .الأثيرة

 

 قبول
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 1/1ف

علاقة جوهرية ذات دلالة إحصائية بين توجد 

 .النزاهة وبين أبعاد المنظمات الأثيرة

وجود علاقة ذات دلالة النتائج أوضحت 

النزاهة وبين أبعاد المنظمات إحصائية بين 

 الأثيرة.

 

 قبول

 

 1/2ف

توجد علاقة جوهرية ذات دلالة إحصائية بين 

 أبعاد المنظمات الأثيرة الإيثار وبين

ذات دلالة إحصائية بين الإيثار وجود علاقة 

 .أبعاد المنظمات الأثيرة وبين
 

 قبول

 

 1/3ف

توجد علاقة جوهرية ذات دلالة إحصائية بين 

 أبعاد المنظمات الأثيرة وبين لتشجيعا

 

أوضحت النتائج وجود علاقة ذات دلالة 

أبعاد  وبين التشجيعإحصائية بين بين 

 .المنظمات الأثيرة

 

 

 قبول

 

 1/4ف

علاقة جوهرية ذات دلالة إحصائية بين توجد 

 أبعاد المنظمات الأثيرة وبين تحفيز الجماعيال

 

أوضحت النتائج وجود علاقة ذات دلالة 

أبعاد  وبين تحفيز الجماعيإحصائية بين ال

 .المنظمات الأثيرة

 

 

 قبول

 

 2ف

سلوكيات القيادة توجد إختلافات جوهرية في 

 المنظمة.بإختلاف الأخلاقية للقائد 

أوضحت النتائج وجود إختلافات في 

بإختلاف سلوكيات القيادة الأخلاقية للقائد 

 .المنظمة

 

 قبول

 

 3ف

توجد إختلافات جوهرية في أبعاد المنظمات 

 .المنظمات بإختلافلدى الموظفون  الأثيرة

أوضحت النتائج وجود إختلافات في أبعاد 

لدى الموظفون وفقا   المنظمات الأثيرة

 .لإختلاف المنظمات

 

 قبول

 

 -ستعراض أهم النتائج في النقاط التالية:خلال الجدول السابق يمكن للباحث إمن 

لدى الموظفون وفقا  لإختلاف  وجود إختلافات في أبعاد المنظمات الأثيرة -1

وبالتالي فإن لآخرى  منظمةن آراء العينة تختلف من وهذا يدل على أ المنظمات

في الأبعاد التي تجعل من المنظمات أثرة ومفضلة لدى  لكل منظمة وجهة نظر

 .موظفيها

؛ فمنها من بإختلاف المنظمةسلوكيات القيادة الأخلاقية للقائد وجود إختلافات في  -2

 .رأي أن الإيثار أهم من التحفيز كأبعاد للقيادة الأخلاقية التي يتبناها القائد

أي  ة وأبعاد المنظمات الأثيرةبين سلوكيات القيادة الأخلاقيطردية وجود علاقة  -3

قادة في المنظمات محل البحث أنه كلما زادت سلوكيات القيادة الأخلاقية لدى ال

رتباط الموظفون بالمنظمة التي يعملون بها وبالتالي تصبح أثيرة ومفضلة زاد إ

 .لديهم 



 القيادة الأخلاقية في دعم وتعزيز أبعاد المنظمات الأثيرة )المفضلة(" "دور سلوكيات

 "دراسة تطبيقية على منظمات التسويق الإلكتروني في محافظة القاهرة الكبرى      "
 

 

  2018- 1العدد  - 32 المجلد                المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية  

254 
 

 

 

 
 

هناك تمايز بين المنظمات محل البحث فيما يتعلق بتطبيق سلوكيات القيادة  -4

  الأخلاقية وهو ما يؤكد النتائج الوصفية للبحث.

 النتائج العامة:-2

التسويق من خلال التقصي والتحليل الدقيق من مدى نجاح منظمات  البحث حاول هذا

 البحث،في تطبيق أو عدم تطبيق مثل هذه المتغيرات الحديثة التي قام عليها  الإلكترونى

والكشف عن أهم المعوقات التي تواجهها والتوصل إلى نقاط القوة التي تساعدها على تبني 

إذا كانت هناك علاقة حقيقة بين  مماإلى التحقق  البحث اهذ ىسع الأساليب. كمامثل هذه 

 .سلوكيات القيادة الأخلاقية وأبعاد المنظمات الأثيرة

المشار إليها أعلاه وذلك من تلك الأهداف في تحقيق  بحثال اولقد نجح هذ

 خلال النتائج التالية التي أمكن التوصل إليها:

  هناك علاقة قوية بين النزاهة كأحد أبعاد سلوكيات القيادة الأخلاقية وبين أبعلاد

 .تجاهات عينة البحثوذلك بناء  على إ المنظمات الأثيرة

 لأخلاقيلة وبلين أبعلاد هناك علاقة قوية بين الإيثار كأحد أبعاد سلوكيات القيادة ا

 .تجاهات عينة البحثوذلك بناء  على إ المنظمات الأثيرة

  هنللاك علاقللة بللين التشللجيع كأحللد أبعللاد سلللوكيات القيللادة الأخلاقيللة وبللين أبعللاد

 .تجاهات عينة البحثوذلك بناء  على إ المنظمات الأثيرة

 خلاقيلة وبلين توجد علاقة بين التحفيز الجماعي كأحد أبعاد سلوكيات القيلادة الأ

 .تجاهات عينة البحثوذلك بناء  على إ أبعاد المنظمات الأثيرة

  بعض تجاهلات عينلة البحلث بلبنلاء  عللى إ التسلويق الإلكترونلىتواجه منظمات

سلوكيات القيادة الأخلاقيلة تطبيق المعوقات التي تنعكس سلبا  على قدرتها على 

وسليلة تسلتخدم لتحقيلق الهلدف ليسلت  بأن تلك السلوكيات عتقادهاوإبشكل جيد 

 .التأثير الإيجابي على أبعاد المنظمات الأثيرة لدي العاملينمن ورائها وهو 

 ثيرا  سلوكيات القيادة الأخلاقية دورا  حيويلا  وأكثلر تلأ)الإيثار( كأحد أبعاد لعب ي

 .وذلك بناء  على اتجاهات عينة البحث في أبعاد المنظمات الأثيرة

  )ثيرا  سلوكيات القيادة الأخلاقية أقل الأبعاد دورا  وتأحد أبعاد كأيعتبر )التشجيع

 .وذلك بناء  على اتجاهات عينة البحث في أبعاد المنظمات الأثيرة

 إخللتلاف حقيقللي فللي أراء المللوظفين العللاملين بمنظمللة )توديللل( للتسللويق  هنللاك

الإلكترونللي ومنظمللة )يللونى واي( للتسللويق الإلكترونللي، فللي كللل مللن أبعللاد 
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وذلللك بنللاء  علللى  أبعللاد المنظمللات الأثيللرةسلللوكيات القيللادة الأخلاقيللة وكللذلك 

 .اتجاهات عينة البحث
 

 توصيات البحث:-عاشراً 
 توصيات عامة:-1

في ضوء النتائج التي تم التوصل إليها أمكن صياغة مجموعة من التوصيات 

وذلك من  يونى واي(-منظمتي التسويق الإلكترونى )توديل أن تساعدالتي يمكن 

 -يلي: وتشمل هذه التوصيات على ما  خلال المهام والأنشطة التي يتطلب تطبيقها

والعمل سلوكيات القيادة الأخلاقية لدى الإدارة ضرورة الإهتمام بمفهوم  .1

التحفيز -التشجيع-الإيثار–على تفعيل أبعادها المختلفة من )النزاهة 

تفعيل العمل الأخلاقي  الجماعي(، وأدراك مدى أهمية تلك السلوكيات في

 .الفعال داخل المنظمات

سلللوكيات ضللرورة دعللم وتطللوير الإتجللاه نحللو الممارسللة الفكريللة والعلميللة ل .2

رتبللاط بللين طللاق واسللع ومراعللاة أن هنللاك علاقللة إعلللى نالقيللادة الأخلاقيللة 

وأبعاد المنظمات الأثيلرة للدى العلاملين، وأن دور سلوكيات القيادة الأخلاقية 

القيللادات العليللا فللي المنظمتللين يتمثللل فللي إشللاعة نمللط القيللادة الأخلاقيللة بللين 

 -القيادات المسئولة في المستويات الإدارية المختلفة من خلال: 
  ملن خللال بلرامج سلوكيات القيادة الأخلاقية توعية القيادات بمفهوم

 التدريب وورش العمل.
 دة الأخلاقيةسلوكيات القياتهيئة مناخ العمل لممارسة تلك ال. 
 .إعداد هياكل التنظيم تتسم بالمرونة وتقبل لتلك السلوكيات 

وضع القواعد والنظم التي تتيح الفلرص للأفلراد الأكثلر التزاملا  بالسللوكيات  .3

الأخلاقية في العمل للتقدم والترقي وإتخلاذ مواقلع قياديلة، وأهلم هلذه القواعلد 

لكلل ملرؤوس والتلي يجلب أن  والنظم ما يتعلق بعملية تقيليم الأداء الأخلاقلي

 تتم وفقا  لما يلي.
 .معايير واضحة ومعروفة تطبق بنفس الكيفية على جميع العاملين 
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  معللللايير موضللللوعية قللللادرة علللللى التفرقللللة بللللين الموظللللف الأخلاقللللي

 واللاأخلاقي.
  .معايير واضحة وثابتة في تطبيق المكافئات والجزاءات 
 سبة على مدار العام.معايير تطبق على العاملين في فترات متنا 

إظهار مستويات عاليلة ملن الأخللاق والفضليلة ملن قبلل القلادة فلي المنظملة.  .4

حيث أن ممارسة السلوك الأخلاقي عامل ملؤثر فلي إتجاهلات العلاملين نحلو 

التغييللر كمللا تبللين مللن نتللائج البحللث. فالقللادة مطللالبون بجعللل المرؤوسللين 

 يشعرون بالعمل معهم وكانهم فريق واحد.
عللللى الإهتملللام بالعلللاملين فلللي المنظملللة والعملللل عللللى تحقيلللق أبعلللاد  العملللل .5

سللوكيات القيلادة الأخلاقيلة، مملا المنظمات الأثيرة لديهم، ملن خللال تطبيلق 

 يجعل العاملين يشعرون بانهم يحبون العمل وتأدية أعمالهم بشكل صحيح.
مراقبة أي تغيرات فلي احتياجلات العلاملين والسلماع لمقترحلاتهم وشلكواهم   .6

 والعمل على توفير مناخ أثيري للمنظمة.
على إدراك أنهلم يطبقلون التأكيد على النزاهة من قبل القادة لحث الموظفون  .7

 العادالة التنظيمية لتكون المنظمة أثيرة ليدهم.
لحميمللة لللدى الموظفللون داخللل التأكيللد علللى الإيثللار لللدعم روح الصللداقة ا .8

 المنظمات.
 

البرامج والإجراءات التنفيذيةة المقترحةة لتطبيةق ( 13ويوضح الجدول التالي رقم )

 :توصيات الدراسة

 

 (13جدول رقم)

 البرامج والإجراءات التنفيذية المقترحة لتطبيق توصيات الدراسةجدول  

 

 مسئولية التنفيذ التوصيات م
الموارد 

 المطلوبة

المهام/الأنشطة 

المطلوبة لتنفيذ 

 التوصية

الإطار 

 الزمني

 ضرورة دعم الثقافة الأخلاقية للمنظمة 1
الإدارة العليا 

 بالمنظمة
موارد 
 بشرية

النشاط الثقافي/ 
 عام إعداد خطة عمل
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وهياكل تنظيمية 
تطبق على  جديدة

مراحل لدعم الثقافة 
 الأخلاقية

إتخاذ تدعيم القيم الأخلاقية في عملية  2

 القرارات

الإدارة العليا 
ادارة -بالمنظمة

ةالموارد البشري  

موارد 
 بشرية

متابعة التنفيذ من 
قبل القادة داخل 

/ ورش المنظمات
 عمل 

 ستة أشهر

الإهتمام بالبرامج التدريبية والتي تعمل  3

 على تنمية سلوكيات القيادة الأخلاقية

الإدارة العليا 
ادارة -بالمنظمة
ةالبشريالموارد   

موارد 
 بشرية

النشاط التدريبي/ 
مشاركة الموظفون 
في نوعية البرامج 
التدريبية التي 

 يحتاجونها

 ثلاثة أشهر

زيادة الإهتمام بالعاملين للتعرف على  4

 احتياجاتهم

الإدارة العليا 
ادارة -بالمنظمة

ةالموارد البشري  

موارد 
 بشرية

النشاط الاجتماعي/ 
مقابلات متعمقة من 

مدير إدارة قبل 
 الموارد البشرية

 شهر

 تنمية وتدعيم المناخ الأثيري 5

الإدارة العليا 
ادارة -بالمنظمة

ةالموارد البشري  

موارد 
 بشرية

نشاط العلقات 
اللقاءات العامة/ 

والزيارات 
الاجتماعية من 

مدير إدارة خلال 
 العلاقات العامة

تترأوح ما 
-6بين )
12) 
 شهر
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العاطفية  تنمية وتحسين المهارات

 والإجتماعية للقيادات الإدارية

الإدارة العليا 
ادارة -بالمنظمة

ةالموارد البشري  

موارد 
 بشرية
 مدربة

برامج تدريبية 
وتأهيلية من قبل 
متخصصين 

 ومستشاريين مؤهلين

 ثلاثة أشهر

 تنمية وتدعيم المناخ الأخلاقي 7

الإدارة العليا 
ادارة -بالمنظمة

 التدريب

موارد 
 بشرية
 مدربة

النشاط الفني 
والترفيهي/ تنظيم 
الرحلات الترفيهية 

 والاستطلاعية

 أشهر6
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 .1060-1007ص
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 ،تطبيق في البشرية الموارد إدارة دور لتفعيل مقترح نموذج.(2009) .محمد الجزار 
 -العاملين لدى (المفضلة) الأثيرة المنظمات أبعاد على ذلك وأثر منظماتال حوكمة
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 .شمسن عي جامعة التجارة، ةيكل مكتبة ، منشورة
 أخلاقيات " إطار متكامل لدراسة  (،2008) جمال الدين،ان جاد الله، فاطمة، سوز

 الإدارةالمحاسبة ومجلة الهمل بالتطبيق على مكاتب المحاسبة والمراجعة "، 

-995ة التجارة، جامعة القاهرة، صـــــ ، كليالثانيالجزء  –العدد السبعون  ،والتأمين

1067. 

 ( جودة الحياة الوظيفية 2008جاد الرب، سيد"،)QWL  الأعمالفي منظمات 
 العصرية. القاهرة: دار النهضة العربية.

 ( 2012راشد، شيماء ،)على سلوكيات القيادة الأخلاقية" وجود ات الثقافية ختلاف"أثر الإ

 دكتوراه رسالةحياة العمل في المنظمات متعددة الجنسيات بجمهورية مصر العربية "، 
 .شمسن عي جامعة التجارة، ةيكل مكتبة ،منشورة غير

  الطبعة  "،دليل مجموعة البحث في التحليل الإحصائي( " 2002عايدة، ) الله، رزق
 القاهرة الأولى،

  ،المجلة  "،القيادة في التعلم التنظيمي أسلوب(،"أثر 2008أياد فاضل )و جادالله،شاكر

 .215-193صـــــ صـــــ ، الثاني، الجلد الرابع، العدد الأعمالالأردنية في إدارة 

  ترجمة د. رفاعي  "مدخل متكامل ستراتيجية الإالإدارة " ،(1998) جونز،شارلز و ،

المتعال ، دار المريخ للنشر ، الرياض ،  محمد رفاعي ، د. محمد سيد أحمد عبد

 .117 صـــــ( ، 2001كة العربية السعودية ، )الممل

 ( ،العلاقة بين المناخ الأخلاقي والتفكير الابتكاري في ظل 2012شلبي، دعاء" ،)

مدركات الرضا عن الأجر" دراسة مقارنة بين جامعة عين شمس وإحدى الجامعات 

 .شمسن عي جامعة التجارة، ةيكل مكتبة ،منشورة غير ماجستير رسالةالخاصة"، 
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 الموظفون دماج أن  على عضاءوالأ صبرة، خالد مصطفي،" تأثير التبادل بين القائد: 
، رسالة ماجستير غير منشورةمستشفيات جامعة عين شمس "  علىدراسة تطبيقية 

 .39-38صـــــ صـــــ كلية التجارة، جامعة عين شمس، 
 ( العقد النفسي في حياة العاملين والمنظمات. ورقة عمل، 2007عبد الوهاب، على ".)

الاحترافي لمسئولي  الأداءات الحديثة في تطوير تجاه)الإ الثانيالملتقى العربي التدريبي 
 التدريب(، دبي.

  ،ات الثقافية والفردية على صنع القرار ختلاف"أثر الإ(،2007)محمود، علاء الدين

المجلة العلمية بالتطبيق على المنظمات الحكومية بمحافظة بني سويف"،  الأخلاقي
-271أول، كلية التجارة، بني سويف، صـــــ جزء -الثاني، العدد للاقتصاد والتجارة

429. 
 

 ،( " قياس خصائص القيادة الخادمة لدي المشرفين علي الرسائل 2012)فوزي،  مدكور
الجامعية من وجهة نظر المعيدين والمدرسين المساعدين بجامعتي القاهرة وعين شمس" 

 . الثاني،كلية التجارة ، جامعة عين شمس ،  العدد  المجلة العلمية للاقتصاد والتجارة، 
 ( نموذج ثلاثي الأبعاد للعلاقة بين جودة حياة العمل والمناخ 2011نعمان، مرفت" ،)

رسالة الأثيري والرفاهية النفسية" دراسة ميدأن ية على مستشفيات جامعة المنصورة"، 
 .شمسن عي جامعة التجارة، ةيكل مكتبة ،دكتوراه غير منشورة

 ( أخلاقيات  الإدارة في عالم متغير"، القاهرة ، منشورات المنظمة 2006نجم، عبود"، )
 العربية للتنمية الإدارية.

 

 أثر العدالة التنظيمية والثقة  إختيار(،" 2002أحمد اليوسفي)و عبد المحسن، ،نعساني

مجلة كمتغيرات وسيطة في علاقة القيادة التحويلية بسلوكيات المواطنة التنظيمية"، 
 ، العدد الثاني والثلاثون.بحوث جامعة حلب
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 قائمة الاستقصاء
 

 عزيزتي / عزيزي: 
المنظمات  أبعادوعلاقتها ب الأخلاقيةسلوكيات القيادة "  في بحث جراءأقوم با

 "الأثيرة 

       
علمـا   الإستقصـاء إسـتمارةفي الإجابـة علـى كافـة الأسـئلة الموجـودة فـي  التعاون يرجى  

 إلــىمســأهمت م ال ريمــة فــي الإجابــة علــى هــذا الأســئلة ستســاعد الباحــث فــي التوصــل أن بــ
المعلومـات التـي سـتدلون أن  إلـىتبـاهكم أنالنتائج العلمية المرجـوة مـن هـذا الدراسـة، ونوجـ  

 لأغراض البحث العلمي فقط وبالتالي نرجوا من م الإجابة بدقة وحياد. بها ستستخدم
 

               
 
 

 ،،،،،والتقديرحترا  وتفضلوا بقبول وافر الإ                               
 

 الباحث
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 : لوالقسم الأ

 ، من فضـلكبسلوكيات القيادة الأخلاقيةفيما يلي مجموعة من العبارات التي تتعلق 
حــدد درجــة موافقتــك أو عــدم موافقتــك علــى هــذا العبــارات بولــع )دائــرة( حــول الــرقم 

بالســلوكيات  منظمــت مالــذي يعبــر عــن رأيــك بمــدى اتصــاف القيــادات الإداريــة العليــا ب
 التالية:

 العبارات
 دائما   غالبا   ا  حيأنأ نادرا   أبدا  

 5 4 3 2 1 ممع افعاله متنسجم اقواله .1
 5 4 3 2 1 المعلنة من قبلهاتفي بالوعود  .2
 5 4 3 2 1 تتميز بالولوح والصراحة .3
 5 4 3 2 1 تحافظ على حقوق الاخرين .4
 5 4 3 2 1 تتسم بعدالة المعاملة في العمل .5
تهتم بمدى دقة ومولوعية إجراءات  .6

 العمل
1 2 3 4 5 

تساعد المرؤوسين على إنجاز بعض  .7
 الأعمال

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 الاخرين تعمل على سعادة ورفاهية .8
تتغالى عن بعض الاخطاء غير  .9

 المقصودة في العمل
1 2 3 4 5 

تشارك الأخرين أفراحهم وأحزانهم  .10
 وتتعاطفي معهم

1 2 3 4 5 

تشجع النقاش والحوار البناء حول  .11
 القضايا الأخلاقية في العمل

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1تتحدث بشكل متواصل مع المرؤوسين  .12
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 أخلاقيات العملحول 
تقوم بتوليح وتفسير المعايير الأخلاقية  .13

 الغامضة
 

1 2 3 4 5 

تستخدم نظم تقييم وتحفيز الأداء  .14
 لتشجيع السلوكيات الأخلاقية

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 تهتم ببرامج التدريب والتطوير الأخلاقي .15
تشيد بكل من يلتزم بالمعايير  .16

 والسلوكيات الأخلاقية في العمل
1 2 3 4 5 

كل من يخالف المعايير تعاقب  .17
 والسلوكيات الأخلاقية في العمل

1 2 3 4 5 

 :الثانيالقسم 

بأبعاد المنظمات فيما يلي مجموعة من العبارات التي تتعلق 

، من فضلك حدد درجة موافقتك أو عدم موافقتك على هذا العبارات الأثيرة)المفضلة(
لأبعاد المنظمات  منظمةيتعلق بمدى تحقيق البولع )دائرة( حول الرقم الذي يعبر عن رأيك فيما 

 لدى العاملون )الإتصالات المفتوحة، العدالة التنظيمية، الصداقة الحميمة(: الأثيرة

 العبارات

غير 
موافق 
على 

 الإطلاق

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 بشدة

 5 4 3 2 1 أعضاء اسرة واحدة بأنهميشعر العاملون  .18
 5 4 3 2 1 بسعادة بعضهم البعضيظهر العاملون الإهتمام  .19
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  القسم الثالث:  

لن تستخد  إلا  البيانات بأن هذهالفئة التي تعبر عنكم مع العلم  ( أما √)يرجى وضع علامة 
 البحث:لأغراض هذا 

 ذكر                                 )    ( النوع .30

 5 4 3 2 1 توجد روح الفريق بدرجة عالية بين العاملين .20
يشعر العاملون بالحرية في الإتصال بصراحة أو  .21

 ولوح مع قادتهم
1 2 3 4 5 

يشعر العاملون بالحرية في اظهار عدم اتفاقهم  .22
 مع قادتهم

1 2 3 4 5 

بالمستويات يتمكن العاملون بسهولة من الإتصال  .23
 الإدارية الأعلى

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 يشعر العاملون بأهمية المهام التي توكل إليهم .24
عند الحصول على نتائج جيدة من خلال جهود  .25

العاملين يتم توزيع المكافآت فقط على مجموع  
 صغيرة من المديرين

 
1 

2 3 4 5 

تميزا غير عادل في  بأن هناكيشعر العاملون  .26
 المعاملة بينهم

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 تظهر المحاباة الشخصية في عملية الترقيات .27
تساعد الشركة العاملين على التوفيق بين العمل  .28

 وحياتهم العائلية
1 2 3 4 5 

تضع الشركة لمن أولوياتها التوفيق بين  .29
 متطلبات العمل والمسؤوليات العائلية للعاملين

1 2 3 4 5 
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 أنثى                                 )    (

 

 

 

درجة التعليم الحاصل  .31
 عليها

 )    (      وية عامة            أقل من ثأن 
 )    (        وية عامة أو ما يعادلها       أنث

 )    (                 س أنبكالوريوس أو ليس

 )    (        سأنأعلى من بكالوريوس أو ليس

 
 )    (      سنة                     30أقل من  السن .32

 )    (      سنة         40أقل من  -  30من 

 )    (         سنة         50أقل من – 40من 

 )    (            سنة فأكثر                 50

 
 

 )    (            خدمة العملاء                    لإدارة التابع لهاا .33

 )    (          العاملين                     شؤون 

 )    (                 الحسابات                  

 )    (              العلاقات العامة               
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 )    (                      أقل من سنة               مدة العمل في الشركة  .34

 )    (       من  ثلاث سنوات       من  سنة إلى أقل

 )    (       سنوات فأكثر                    خمسمن 
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