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 Article: This Cite              (APA): مقالتال هذه اقتبس

 (،  أثر القٍادة الأخلاقٍت على سلوكٍاث المواطىت التىظٍمٍت 2023إمشٍري، حلٍمت علً محمذ )

 مكتب خذماث الشركت العامت للمٍاي والصرف الصحً الخمس: الذور الوسٍط لمتغٍر لموظفً
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خدمات الشركة العامة  لموظفي مكتبسلوكيات المواطنة التنظيمية  علىالقيادة الأخلاقية  أثر
 : الدور الوسيط لمتغير العدالة التنظيميةالخمس للمياه والصرف الصحي

 
 

 الملخص:
خدمات الشركة العامة للمياه  بمكتب لقيادة الأخلاقية لرؤساء الأقسامإلى التعرف على مستوى تؽارسة ا الدراسة تىدف

 كتببمالعدالة التنظيمية ، وتبيان مستوى فيهابسلوكيات اتظواطنة التنظيمية للعاملين  ، ومعرفة مدى الإلتزام/ اتطمسوالصرف الصحي
لتطبيق الأثر ومعرفة ، باتظكتبؤساء الأقسام على سلوكيات اتظواطنة التنظيمية للعاملين ادة الأخلاقية لر القي أثر، والتعرف على دماتاتط

على سلوكيات لقيادة الأخلاقية لرؤساء الأقسام ا أثر، إضافة تظعرفة باتظكتبعلى سلوكيات اتظواطنة التنظيمية للعاملين  العدالة التنظيمية
العاملين  في تريع اسةالدر ، تم إتباع اتظنهج الوصفي الإرتباطي، وتدثل تغتمع العدالة التنظيمية عند توسيطاتظواطنة التنظيمية للعاملين 

تم تصميم  الدراسة، ولتحقيق أىداف موظف( 460والبالغ عددىم )/ اتطمس خدمات الشركة العامة للمياه والصرف الصحيبمكتب 
 بتقنية البنائيةنمذجة اتظعادلات  وتم استخدام ( مفردة،210إستبانة لغرض ترع البيانات الأولية وزعت على عينة مكونة من )

(Amos) مستوى تطبيق العدالة مستوى تؽارسة القيادة الأخلاقية لرؤساء الأقسام، أن  النتائج تأظهر  وقد، يل البياناتلتحل
لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية أنو كما بيّنت النتائج بدرجة متوسطة،   نّ كيات اتظواطنة التنظيمية كومستوى الإلتزام بسلو  ،التنظيمية

صائية للعدالة التنظيمية على سلوكيات أثر ذو دلالة إحوجود الدراسة تظواطنة التنظيمية، وأوضحت على سلوكيات ا للقيادة الأخلاقية
أخيراً ، و كما كشفت الدراسة عن وجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية للقيادة الأخلاقية على العدالة التنظيمية،  اتظواطنة التنظيمية

 وسط العلاقة بين القيادة الأخلاقية وسلوكيات اتظواطنة التنظيمية.أن العدالة التنظيمية لا تت إلى النتائج أشارت
خادمات الشاركة العاماة للميااه والصارف القياادة الأخلاقياة، العدالاة التنظيمياة، سالوكيات اتظواطناة التنظيمياة، مكتاب  :دالاةالكلماات ال

 ./ اتطمسالصحي
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Abstract: 

The study aimed to identify the level of ethical leadership practice of the department heads in the 

General Company for Water and Sanitation/Al-Khams services office, and to know the extent of 

commitment to organizational citizenship behaviors of its employees, and to demonstrate the 

level of organizational justice in the services office, and to identify the impact of the ethical 

leadership of department heads on the organizational citizenship behaviors of the office’s 

employees. And to know the impact of applying organizational justice on the organizational 

citizenship behaviors of office workers, in addition to knowing the effect of the ethical 

leadership of department heads on the organizational citizenship behaviors of employees. When 

mediating organizational justice, the descriptive, correlational approach was followed, and the 

study population was represented by all employees of the General Company for Water and 

Sanitation Services Office/ Al-Khams (460) employees, and to achieve the objectives of the 

study, a questionnaire was designed for the purpose of collecting primary data and distributed to 

a sample consisting of (210) individuals. The results also showed that there is no statistically 

significant effect of ethical leadership on organizational citizenship behaviors. The study showed 

that there is a statistically significant effect of organizational justice on organizational citizenship 

behaviors. The study also revealed that There is a statistically significant positive effect of 

ethical leadership on organizational justice. Finally, the results indicate that organizational 

justice does not mediate the relationship between ethical leadership and organizational 

citizenship behaviors. 

Keywords: ethical leadership, organizational justice, organizational citizenship behaviors, 

Public Water and Sanitation Company Services Office/Al-Khams. 
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          : مقدمة
تُسااهم في تؾاااح دارة اتظااوارد البشاارية والساالوك التنظيمااي، لكو ااا ماان اتظوضااوعات اتضديثااة واتعامااة في تغااال إلوك اتظواطنااة التنظيميااة يعُااد سُاا

م ودون فرض ، حيث يتجاوز العاملون الواجبات الرتشية المحددة إلى أدوار إضافية تتم برغبتهاتظؤسسة وفي تحقيق أىدافها بكفاءة وفعالية
عندما يشعر  يتحقق ىذا السلوكو ، بنظم الأجور واتضوافز بشكل مباشرتعم اتضرية في قبوتعا أو رفضها، ولا ترتبط عليهم، وىي إختيارية 

لازملائهم في نفسي في بيئة العمل، ومن ثم يقدمون الدعم واتظساندة واتظسااعدة الستقرار لإابمستوى عالٍ من الرضا الوظيفي، و اتظوظفون 
فعالة تزياد مان إنتاجياة اتظؤسساة وتدكنهاا مان  أداء واجباتهم الوظيفية وما يرتبط بها من أنشطة وفعاليات، ويقدمون مقترحات ومبادرات

 .(0202، وبن رجب )التوبيالكفاءة والفعالية تحقيق أىدافها بدرجة عالية من 
، إذ يتوقااف تؾاااح اتظنظمااات وفشاالها علااى العماال الإداري وقااد حظااي موضااوع القيااادة الأخلاقيااة علااى إىتمااام الباااحثين واتظسااؤولين عاان

حاترام ويعمل على ايجاد جو مان الثقاة والإفالقائد الأخلاقي يؤثر في إحساس العاملين بالولاء للمنظمة، مدى تؾاح القادة في أعماتعم، 
نصاااف، تؽااا يولااد لااديهم الشااعور باتظسااؤولية ويزيااد ماان دافعيااتهم للعماال، فياانعكس ىااذا الإطااار دل، ويزيااد احساسااهم باتظساااواة والإاتظتبااا

فاتظبااادئ  (،0202)أبوعلبااة، داريااة والفنيااة في العماال علااى ساالوكو وساالوك العاااملين معااو الاخلاقااي الااذي يدااارس ضاامنو القائااد أدواره الا
لياة الأخلاقية تعُد أداة القائد في عملو لتكون سلوكاً وصفة أصيلة في تؽارساتو الإدارية، فأهمية أخلاقيات القياادة تعاود إلى دورىاا في عم

 ,Daft)وتحقياق اتظباادئ الأخلاقياة كالعادل واتظسااواة والأماناة في معاملاة اتظاوظفين الإدارة الذاتياة وتوجياو السالوك للقائاد في مؤسساتو، 

2003.) 
وتعتااا العدالااة التنظيميااة إحاادى تػااددات الساالوك التنظيمااي وماان أىاام متطلبااات البيئااة التنظيميااة فهااي بمثابااة تػاارك أساسااي يعاازز ثقااة 

لين باتظعاملااة العادلااة واتظتساااوية ماان قباال رؤسااائهم يااؤثر إيجابيااا في ساالوكهم العاااملين بمنظماااتهم وياادفعهم لاتؾاااز والتميااز، فشااعور العااام
كما أن توقعات العاملين ارتفعت حول التعامال التنظيماي العاادل مقابال (، 0209)الصويعي،  وتصرفاتهم وبالتالي على أدائهم في العمل

لعااادل غائبااة فااظن اتظااوظفين يديلااون إلى التعبااير عنهااا ماان خاالال الوقاات واتصهااد الااذي يقدمونااو تظنظماااتهم، أمااا إذا كاناات ظاااىرة التعاماال ا
 .(Rana, 2018) تؽارسات متنوعة مثل التغيب عن العمل، دوران العاملين، والسلوكيات العكسية وما إلى ذلك

قيااين يديلااون إلى تشااجيع باتظنظمااة بأساالوب القيااادة للمشاارفين أو اتظااديرين، فالقااادة الأخلا للعاااملين اتظواطنااة التنظيميااة وتتااأثر ساالوكيات
على التركيز علاى سالوك اتظسااعدة والعمال التعااوش واتظشااركة في صانع القارار، كماا يعازز القائاد الأخلاقاي إعجااب الأخارين باو  العاملين

 خااااااارين والاااااااا تاااااااؤثر في سااااااالوكيات العااااااااملين معاااااااوواتظسااااااااواة والأماناااااااة في معاملاااااااة اآوذلاااااااك تظمارساااااااتو اتظباااااااادئ الأخلاقياااااااة كالعااااااادل 
(Nurhidayati, 2021)  ، لتنسجم مع الرؤية  القيادة استراتيجيات عدة لتغيير وتعديل اتجاىات وسلوكيات العاملينوتستخدم كما

 Rooplekha) من يلتزم بالسلوك الأخلاقي ومعاقبة من يخالفو كتركيزىا على تطبيق العدالة في مكافأة  الأخلاقية اتظشتركة في اتظنظمة

& Damodar, 2004)، بمنظوماة قيمياة علاى مساتوى عاالٍ  تظادير الاذي يتمتاع بقياادة أخلاقياة عالياة فظناو يتمتاعتعباير خخار فاظن اوب
، ساواءً عناد توزياع قراراتاوقضاايا العدالاة تػاور إتخااذ تضاع أن  تساتوجب علياوخارين، والاا ساتو الأخلاقياة في تعاملاتاو ماع اآناساب تؽار تُ 

تعزيز السلوكيات واتصهود يؤدي إلى  م تؽا يسهم في إيجاد مناخ أخلاقي في اتظنظمة الأمر الذياتظكافآت أو توجيو العقوبات وتوزيع اتظها
 بمحااااااته إرادتهاااااام وعاااااان قناعااااااة شخصااااااية ودافااااااع ذاي وبمااااااا يشااااااجعهم علااااااى تقااااااد  اتظزيااااااد منهااااااا طوعاااااااً للتااااااابعين التطوعيااااااة والعفويااااااة 

    (.0209)الصويعي،
في تااوفير الرعايااة الصااحية عااات اتطدميااة داخاال أي دولااة لكونااو يساااىم بشااكل كبااير القطاقطاااع اتظياااه والصاارف الصااحي ماان أىاام يعُااد و 

 ، ويلعاب ماوظفيلأفراد المجتمع ويحقق النمو والإستقرار الإقتصادي ويحافظ على سلامة البيئة بشكل يؤدي إلى تحقيق التنمية اتظساتدامة
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ن أ م يعملون في بيئة مرىقة مليئة بظروف وأعباء العمل وتواجههم متنوعة، على الرغم م ومنافع دوراً أساسياً في تقد  خدمات الشركة
نظراً لطبيعة اتطدماة اتظكثفاة والاتردد اتظتكارر  اتظقدمة أيضاً على جودة اتطدماتو تحديات عدة، والا تؤثر سلباً على الصحة النفسية تعم 

يدين والااا يدكاان أن تتحقااق ماان خاالال قيااام اتظااوظفين للمسااتفيدين والتفاعاال معهاام، والااذي يتطلااب ماانهم بناااء علاقااة ثقااة مااع اتظسااتف
وعلاى ذلاك فاظن ىاذه الدراساة  بسلوكيات تطوعية تجاه اتظستفيدين تتجاوز التوصيف الوظيفي والذي يسمى بسالوك اتظواطناة التنظيمياة.

الشااركة العامااة للمياااه  ب خاادماتمكتااتظااوظفي تعُااد تػاولااة لدراسااة الأثاار اتظباشاار للقيااادة الأخلاقيااة علااى ساالوكيات اتظواطنااة التنظيميااة 
 / اتطمس، وغير اتظباشر من خلال العدالة التنظيمية كوسيط تداخلي.والصرف الصحي
 مشكلة الدراسة:

يعُااد العنصاار البشااري المحاارك الأساسااي تصميااع نشاااطات اتظنظمااة، تظااا يدتلكااو ماان مياازة تنافسااية ناتجااة عاان الطاقااة الكامنااة الااا تزخاار بهااا 
وتعتاا ، (0202)عباد اليايد والفرجاا ي، ظمات العمال علاى اساتنهاض ىاذه الطاقاة وتأىيلهاا لتضامن باذلك أداءً راقيااً دواخلو، وعلى اتظن
وقادرتها علاى التغياير في  طاقاات العااملين شاهد بفعاليتهاا لتأثيرىاا الإيجاابي علاىالا يُ أحد اتظمارسات الإدارية اتظعاصرة القيادة الأخلاقية 

تاوفير بيئاة ب للعااملين التنظيمياة وتتاأثر سالوكيات اتظواطناة كماا،  ه تحقياق اتظنظماة لأىادافهابظتجاا طوعاً  نمية دوافعهموت واتجاىاتم مسلوكياته
اواة والأمانااة في معاملااة كالعاادل واتظسااشااعر اتظرؤسااين بالعدالااة التنظيميااة، يدااارس فيهااا القائااد الأخلاقااي اتظبااادئ الأخلاقيااة  ملائمااة تُ عماال 
وتحفياز العااملين للباذل والعطااء حاج خاارج إطاار اتظهماات الرتشياة والعمال التعااوش ينعكس على اساتقرار العمال  ، والذي بدورهخريناآ

 .(Nurhidayati, 2021؛ 0209الصويعي، ) والوصف الوظيفي
اتظيااااه دمات خاااكوناااو مااان القطاعاااات اتظهماااة الاااا تعمااال علاااى إتاحاااة بأهمياااة قطااااع اتظيااااه والصااارف الصاااحي   وانطلاقااااً مااان إدراك الباحثاااة

لقياادة علاى دور العدالاة التنظيمياة في العلاقاة باين اجاءت ىاذه الدراساة لتركياز الضاوء الصرف الصحي للمستفيدين على تؿو مستدام و 
تااولى تنفيااذ ي، بظعتباااره / اتطمااساتظواطنااة التنظيميااة تظااوظفي مكتااب خاادمات الشااركة العامااة للمياااه والصاارف الصااحي وساالوكالأخلاقيااة 
والصارف  امج الكفيلة بترشيد استهلاك اتظياه ومنع ىدرىا، وكذلك الاامج اللازمة تظعاتصة الفاقد بشبكات نقل وتوزياع اتظيااهاتططط والا 
العاااملين لساالوكيات تتجاااوز حاادود أدوارىاام الوظيفيااة الرتشيااة يتطلااب تؽارسااة  والااذي ،وبمااا يلاات احتياجااات وتوقعااات المجتمااع ،الصااحي
إجراء مقابلات شخصية مع بعاته اتظساؤولين و ، تظكتب خدمات الشركة قيد الدراسة الزيارة اتظيدانيةي تبين بعد والذ الإيجابي،والتفاعل 

ساعات قلة العمل بعد  ومن مظاىر ىذا القصور ،كتباتظتؽارسة سلوكيات اتظواطنة التنظيمية تظوظفي القصور في من ىناك نوع  ، أنفيو
قلاة إتؾااز الأعماال التطوعياة  ،الإنساحاب اتظبكار في  اياة الادوامخير عن العمل و تظستفيدين، التأالرتشي لصالح الشركة أو تطدمة ا الدوام

وإطالاة  الوقات اتظخصال للعمال في قضاايا وتػادثاات شخصاية إضااعة دون مقابل وإن تم إتؾازىا لا يكاون بمحاته الإرادة ودافاع ذاي،
الفعالة في اتخاذ القرار، إبداء الشكاوي نتيجةً لظروف العمل والتذمر من إتؾاز  تظشاركة، قلة اوقت الإستراحة أكثر تؽا ىو مقرر تنظيمياً 

والااتردد في مساااعدة الاازملاء ذوي الأعباااء الوظيفيااة  و اتظشاااكل بااين زماالاء العماال تطوعاااً اللامبااالاة في حاال الصااراعات أ، اتظهااام الإضااافية
تجناااب التعااارض  ،الأخااارين تطدماااةالتعااااون والتطاااوع رفاااته ، اءات مشاااددةجااار أنظماااة وإدياااة اتظهاااام والواجباااات اتظساااندة بوجاااود ، تأالكثااايرة

وتأسيساً على ما تقدم تكمن  تطوعية تجاه اتظستفيدينال واتصهود سلوكياتلحلول لتعزيز اضرورة إيجاد تؽا يحتم  ،للمستفيدين وشكاويهم
 :في التساؤلات التالية مشكلة الدراسة

 ؟ الدراسةقيد  بمكتب خدمات الشركةاء الأقسام لرؤسما مستوى تؽارسة القيادة الأخلاقية  .0
  ؟ قيد الدراسة اتطدمات كتببم العدالة التنظيميةتطبيق ما مستوى  .0
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 قيد الدراسة ؟ اتطدمات مكتبتظوظفي  لتزام بسلوكيات اتظواطنة التنظيميةالإما مستوى  .2
قياد اتطادمات  كتاببملعااملين ت اتظواطناة التنظيمياة لوسالوكيافي العلاقاة باين القياادة الأخلاقياة  للعدالة التنظيمياةىل ىناك دور  .4

 ؟ الدراسة
 : الدراسةأهداف 
 :إلى تحقيق الأىداف التالية الدراسة سعت
/ خااادمات الشاااركة العاماااة للميااااه والصااارف الصاااحيبمكتاااب التعااارف علاااى مساااتوى تؽارساااة القياااادة الأخلاقياااة لرؤسااااء الأقساااام  .0

 .اتطمس
  قيد الدراسة.   كتب خدمات الشركةبم العدالة التنظيمية معرفة مستوى .0
 قيد الدراسة. باتظكتبمستوى إلتزام العاملين بسلوكيات اتظواطنة التنظيمية  تبيان .2
 .  الدراسةقيد  باتظكتبلعاملين سلوكيات اتظواطنة التنظيمية ل تؽارسةأثر القيادة الأخلاقية على مستوى التعرف على  .4
 .  الدراسةقيد  باتظكتبلعاملين سلوكيات اتظواطنة التنظيمية ل تؽارسة على مستوىمعرفة أثر العدالة التنظيمية  .2
 قيد الدراسة. باتظكتبمستوى العدالة التنظيمية للعاملين أثر القيادة الأخلاقية على  الوقوف على .6
 قيد الدراسة.       باتظكتبملين سلوكيات اتظواطنة التنظيمية للعافي العلاقة بين القيادة الأخلاقية و العدالة التنظيمية  التعرف على أثر .7

 : الدراسةفرضيات 
 : كالتاليصيغت فرضيات الدراسة  

قياااد  بمكتاااب خااادمات الشاااركةسااالوكيات اتظواطناااة التنظيمياااة للعااااملين  لا يوجاااد أثااار ذو دلالاااة إحصاااائية للقياااادة الأخلاقياااة علاااى .0
  الدراسة.

قياااد بمكتاااب خااادمات الشاااركة ت اتظواطناااة التنظيمياااة للعااااملين سااالوكياعلاااى  للعدالاااة التنظيمياااة لا يوجاااد أثااار ذو دلالاااة إحصاااائية .0
 الدراسة. 

 قيد الدراسة. بمكتب خدمات الشركةللعاملين العدالة التنظيمية لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للقيادة الأخلاقية على  .2
بمكتب للعاملين  وكيات اتظواطنة التنظيميةسلو في العلاقة بين القيادة الأخلاقية  للعدالة التنظيميةلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  .4

 قيد الدراسة. خدمات الشركة
 :أهمية الدراسة

 تكمن أهمية الدراسة في النقاط التالية:
اتظواطناة التنظيمياة، ماع  قياادة الأخلاقياة وسالوكتعُد الدراسة اتضالية مكملة للدراسات السابقة الا أثبتت العلاقة باين متغايري ال .0

 بار اختبار دور العدالة التنظيمية كمتغير وسيط.الأخذ بنظر الإعت
قيد الدراسة من خلال ماا تتكشاف عناو نتاائج للشركة  قد تفيد الدراسة أصحاب القيادات العليا وصانعي القرار بالإدارة العامة .0

 الدراسة.
علاى أثار العدالاة التنظيمياة في العلاقاة  تستمد ىذه الدراسة أهميتها باعتبارىا الدراسة الأولى في البيئاة الليبياة والاا تحااول التعارف .2

 على حد علم الباحثة.خدمات الشركة قيد الدراسة  بمكتب بين القيادة الأخلاقية وسلوكيات اتظواطنة التنظيمية للعاملين
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نسانية، وتغال كما تاز أهمية الدراسة من خلال إثرائها للمعرفة العلمية تعذا النوع من الدراسات في تغال العلوم الإجتماعية والإ .4
 العلوم الإدارية بصفة خاصة.

خادمات اتظهماة الاا تعمال علاى إتاحاة كوناو مان القطاعاات   اتظيااه والصارف الصاحيكما يستمد البحث أهميتو من أهمية قطاع  .2
ن بيئاة نظيفاة أمناة خالياة مان اتظلوثاات الضاارة لصاحة الإنسااللمستفيدين على تؿاو مساتدام وبماا يضامن  الصرف الصحيو اتظياه 

 وتزاية البيئة.
 :الدراسة  موذج 

اتظتغااير الوساايط،  العدالااة التنظيميااةثاال متغاايراً مسااتقلًا، بينمااا تد تدثاال القيااادة الأخلاقيااةو  ،متغاايراً تابعاااً تدثاال ساالوكيات اتظواطنااة التنظيميااة 
 يوضح العلاقة بين ىذه اتظتغيرات. (1)والشكل رقم 

   المتغير الوسيط                                                                                                                      

 المتغير التابع                المتغير الميتقل                         

 

 

 الدراسة (: يوضح  موذج متغيرات 0الشكل رقم )
 :الدراسةحدود 

السالوكيات ، السامات الشخصايةالقياادة الأخلاقياة بأبعادىاا )مستوى تؽارسة دراسة ىذه الدراسة على اقتصرت  :الحدود الموضوعية
الإيثااار، الكياسااة، الااروح الرياضااية، الساالوك اتضضاااري، الإلتاازام بأبعادىااا )تؽارسااة ساالوكيات اتظواطنااة التنظيميااة ( وتأثيرىااا علااى الوظيفيااة

 ظيمية بأبعادىا )عدالة التوزيع، عدالة الإجراءات، عدالة التعاملات(.تطبيق العدالة التن( عند توسيط مستوى العام
 .اتطمسالشركة العامة للمياه والصرف الصحي/  مكتب خدماتإقتصرت ىذه الدراسة على  :الحدود المكا ية
 م. 2023من العام  الثالثخلال الربع  تم إجراء الدراسة الحدود الزمنية:
 الشركة العامة للمياه والصرف الصحي/ اتطمس. تب خدماتمك موظفي تريع :الحدود البشرية

 :الدراسةمصطلحات 
تغموعااة الساامات الااا يتحلااى بهااا رؤساااء الأقسااام باتظنظمااة والااا تااترجم إلى تغموعااة ماان الساالوكيات واتظمارسااات  :القيااادة الأخلاقيااة

الدور، والتوجيو الأخلاقي، والتوجو تؿو الأفراد، والا  الأخلاقية مثل سلوكيات الإنصاف، ومشاركة السلطة، وتحمل اتظسؤولية، وتوضيح
 (.0200)الحلوا ي ومحمد،  باتظنظمة اتظوظفينتؤثر إيجاباً في سلوك وأخلاق 

اتظوظاااف طواعياااة مااان أجااال مسااااعدة زملائاااو في أداء أعمااااتعم، والتغلاااب علاااى السااالوك الاااذي يدارساااو  :سااالوكيات المواطناااة التنظيمياااة 
ظاااروف العمااال، مااان أجااال الإرتقااااء بااأداء اتظنظماااة وفعاليتهاااا دون أن يااارتبط ذلاااك السااالوك بنظاااام اتضاااوافز أو  مشااكلاتهم، والتكياااف ماااع

 (.0207)الجعثيني، اتظكافآت باتظنظمة 
القيمااة الناترااة ماان إدراك العاااملين لنزاىااة وموضااوعية الإجااراءات اتظتبعااة في تقياايمهم وإسااناد الأعمااال تعُاارف بأ ااا   :العدالااة التنظيميااة

    .(2، ص0209)الصويعي،   ليهم من قبل رؤسائهم في العملإ

 تنظيميةالعدالة ال

 سلوكيات المواطنة
 التنظيمية 

 لقيادة الأخلاقيةا
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 :الدراسات اليابقةالإطار النظري و 
 :القيادة الأخلاقية

يساوده  تعُرف القيادة الأخلاقية بأ ا  التأثير في العاملين لتحقيق درجة عالية من الكفاءة والفعالية، وإيجاد اتظناخ التنظيمي اتظناتج الاذي
 & ponnu) كماا عرفهاا  ،(22، ص0208)العنازي وعباد العزياز،  الأخلاقاي وبماا تسامح باو القاوانين والأنظماة  التعامال ضامن الإطاار

Tennakoon, 2009, p21)  بأ ا  بيان السلوك العملي اتظلائم طبيعياً عن طريق التصرفات الشخصية والعلاقات التفاعلياة وتعزياز
وىااذا يعاا  أن القائااد الأخلاقااي يعُااد النمااوذج اتظثااالي الااذي ائيااة وإتخاااذ القاارار ، تصااالات الثنىااذا الساالوك لاادى العاااملين ماان خاالال الإ

كالعدل واتظساواة والأمانة في معاملة اتظوظفين والا تؤثر في سلوكياتهم يحتذي بو من قبل العاملين معو وذلك تظمارستو اتظبادئ الأخلاقية  
تعزيااز الساالوك الأخلاقااي لاادى العاااملين وذلااك ماان خاالال تشااجيع العماال  وادراكاااتهم وقاايمهم، كمااا أن القائااد الأخلاقااي يعماال علااى

 .  التعاوش وإعطائهم حق اتظشاركة في صنع القرار، الأمر الذي يولد لديهم الشعور باتظسؤولية ويزيد من دافعيتهم للعمل
تغيااير وتعااديل اتجاىااات ل عاادةاسااتراتيجيات  تسااتخدم القيااادة الأخلاقيااة إلى أن (Rooplekha & Damodar, 2004) وأشااار

اتظنظمااة، وماان أهمهااا التركيااز علااى العدالااة التنظيميااة ومكافااأة ماان يلتاازم في وساالوكيات العاااملين لتنسااجم مااع الرؤيااة الأخلاقيااة اتظشااتركة 
 لسلوك الأخلاقي ومعاقبة من يخالف اتظعايير في سلوكياتو.با
 (0209، عبد الييد والفرجا ي) :عام على دعامتين أساسيتيند بشكل ن مفهوم القيادة الأخلاقية يستنالسابق أ يلاحظ من التعريفو 

يعُااد ىااذا البعااد الأساااس اتصااوىري واتظتطلااب الأساسااي لتطااوير تشعااة القيااادة الأخلاقيااة، كونااو و : قيااةالإلتاازاب بالياالوكيات الأخلا .0
ب أن يادرك أولًا مان قبال موظفياو مرتبط بالسمات والسلوكيات الأخلاقياة للقائاد، فالقائاد لكاي ينظار إلياو كشاخل أخلاقاي، يجا

بأن لديو تشات أخلاقية ملائمة، كما يجب أن يدارس أمامهم سلوكيات أخلاقية معينة، فاتظوظفين يحكمون غالباً على ما يقولو أو 
ن ىااذه لأ يقاارره ويفعلااو قائاادىم، وينظاارون إلى تصاارفاتو وأفعالااو، الأماار الااذي يتطلااب ماان القائااد الإىتمااام بساالوكياتو أمااام موظفيااو

 السلوكيات الشخصية تنعكس على تشعتو الأخلاقية في العمل.
لكاي يقاوم القائاد الأخلاقاي بتطاوير تشعاة القياادة الأخلاقياة علياو الإىتماام بالبُعاد الثااش اتظكمال تشجيع اليلوكيات الأخلاقياة:  .0

وكيات الأخلاقيااة بااين موظفيااو، عاان طريااق تظفهااوم القيااادة الأخلاقيااة واتظتمثاال بااالإدارة الأخلاقيااة، ماان خاالال تشااجيع ودعاام الساال
استخدام أساليب معيناة مان أهمهاا تشاجيع مناقشاة القضاايا الأخلاقياة في العمال، اتخااذ القارارات القائماة علاى اتظباادئ الأخلاقياة، 

ماون باتظعاايير توضيح التوقعات الأخلاقية اتظطلوبة من اتظوظفين، ودعم السالوكيات الأخلاقياة في العمال مان خالال مكافاأة مان يلتز 
 والسلوكيات الأخلاقية ومعاقبة من يخالفو ا.

وبااذلك يدكاان القااول أن فشاال القائااد في ىااذه اتظهمااة قااد يدركااو الأخاارون بأنااو قائااد لا أخلاقااي ولا تهمااو الساالوكيات الأخلاقيااة في 
  تؽارسة العمل.

ىنااك عادة أبعااد للقياادة توضاح الصافات واتطصاائل  ومن خلال استعراض لأدبيات القياادة الأخلاقياة في الدراساات الساابقة تباين أن
( )راضاااي 0202( )أباااو علباااة، 0207( )الجعيثناااي، 0209)الصاااويعي، : الاااا يجاااب أن يتمتاااع بهاااا القاااادة الأخلاقياااين، ويدكااان بيا اااا كاااالأي

 (0200وحين، 
لهاااا القائاااد في تعاملاتاااو ماااع وىاااي تغموعاااة مااان اتطصاااائل والسااامات والقااايم، واتظباااادئ الإنساااانية الاااا يحم :الصااافات الشخصاااية .0

الأخاارين، إضااافة لتجربتااو الشخصااية الأخلاقيااة الااا يسااتخدمها في تكااوين الساالوكيات القياديااة الااا يعتمااد عليهااا في التااأثير علااى 
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الأمانة والصدق والإخلاص في  العمل والعطاء، وأىم ىذه الصفات: مرؤوسيو وتؤىلو للتفاعل الإيجابي معهم ومن ثم تحفزىم على
لعماااال القيااااادي، الإلتاااازام بضاااارورة توافااااق أقوالااااو مااااع أفعالااااو أمااااام اتظرؤسااااين، النزاىااااة والشاااافافية في العماااال، الأمانااااة في التصاااارفات ا

والساالوكيات، الإعااتراف  ااالات الفشاال ومااواطن الأخطاااء، القاادرة علااى تحماال اتظسااؤولية الشخصااية، وتطدمااة الأخاارين، قباال النقااد 
 يقطعها على نفسو.برحابة صدر، ويفي بوعوده الا 

وىااي تغموعااة صاافات يجااب أن يتحلااى بهااا اتظاادير كقائااد أخلاقااي والااا تتمثاال في إشااراكو اتظرؤسااين في عمليااة  :الصاافات الإداريااة .0
التخطاايط وإتخاااذ القاارار، توزيااع اتظهااام علااى اتظرؤوسااين حسااب قاادراتهم ومهاااراتهم، تقااد  اتظكافااآت التشااجيعية للعاااملين المجتهاادين 

القارارات  الإباداع والتجدياد، تنمياة قادرات ومهاارات العااملين في تغاال اتظهناة والرفاع مان مساتوى كفااءاتهم، إتخااذ وتشجيعهم على
 العادلة والإلتزام بالقواعد والقوانين في تغال العمل، واستخدام معايير دقيقة وواضحة لتقييم أداء اتظرؤوسين.

ي علاى بنااء علاقاات إنساانية ماع العااملين فنجاده يبا  علاقاات جيادة ماع وتتمثل في حرص القائد الأخلاق :العلاقات الإ يا ية .2
العاااملين دون تحيااز لبعضااهم، ويتعاماال مااع العاااملين بتواضااع وإحااترام والإنصااات تعاام باىتمااام، ويراعااي حاجااات ومشاااعر العاااملين 

مرؤوسايو، كماا يشاارك العااملين  ويقدر ظروفهم ومشاكلهم ويساعدىم على حلها، وقدرتو على تكوين علاقاة إجتماعياة طيباة ماع
 مناسباتهم الإجتماعية ويحرص على كسب صداقاتهم.

يحرص اتظدير الأخلاقي على أن يعُزز ثقة العاملين بأنفسهم وبقدراتهم، ويعُزز روح التعاون والإنسجام بينهم،  :العمل بروح الفريق .4
أن يكاون قادوة لرخارين معاو في سالوكو وتعاملاتاو، ويحارص ويعمل على تنسيق العمل اتصماعي باين العااملين ويساتثمر طاقااتهم، و 

علااى تااوفير البيئااة اتظناساابة للتواصاال بياانهم، ويعماال علااى تنميااة روح الفريااق واتظسااؤولية اتصماعيااة والإلتاازام، ويعُاازز مهااارة صاانع القاارار 
 ونتيجة لتعاو م وإجتهادىم. اتصماعي لدى العاملين من خلال تقدير أرائهم وأفكارىم، وينسب النجاحات الا تتحق إليهم

 :سلوكيات المواطنة التنظيمية
 ,Ahmad et al)لقد تعددت التعريفات حول سلوك اتظواطنة التنظيمية حيث يعتا من اتظفاىيم اتضديثاة في علام الإدارة، فقاد عرفاو 

2010, p586)   افئااات الرتشااي يساااىم في تعزيااز ساالوك فااردي اختياااري غااير مكتااوب أو معااترف بااو ماان قباال اتظنظمااة كنظااام اتظكبأنااو
 ، كمااا يعُاارف بأنااو  ساالوك طااوعي يقااوم بااو اتظوظااف داخاال اتظنظمااة ويكااون خااارج متطلبااات فاعليااة العماال في المجموعااة داخاال اتظنظمااة

أن ساالوكيات اتظواطنااة التنظيميااة تشااتمل علااى تقااد  اتظساااعدة  (Organ, 2018) وباايّن (، 082، ص0200)شاابو وأخاارو ، الوظيفااة  
       وغيرىا.  مح مع مضايقات العمل، والمحافظة على روح العمل الإيجابية وتقبل اتظزيد من اتظسؤوليات والواجباتاعية للزملاء، والتسالتطو 

أحادهما موجااو تؿاو الأفااراد، تصاور ثناائي الأبعاااد لسالوك اتظواطنااة التنظيمياة  (Shareef, & Atan, 2019, p.586) وقاد أعطاى
الأفراد الااذين لااديهم ساالوك مواطنااة تنظيميااة موجااو تؿااو الأفااراد، علااى ساابيل اتظثااال يجاادون الوقاات لاسااتماع إلى فاا، والأخاار تؿااو اتظنظمااة

عنادما يحتااجون إلى اتظسااعدة، والإىتماام الشخصاي برفااىيتهم، بينماا يتمتاع الأفاراد  ومشارفيهمالزملاء أو اتظشرفين، ومساعدة زملائهام 
اتظوجااو تؿااو اتظنظمااة بمعاادلات حضااور عاليااة، ويتجنبااون أخااذ فااترات راحااة عماال غااير مسااتحقة،  الااذين لااديهم ساالوك اتظواطنااة التنظيميااة

 ة. ويلتزمون بالقواعد غير الرتشية ويحمون اتظمتلكات التنظيمي
ها من أوجو تؼتلفة، وقد تختلف مسميات ىذه السلوكيات عند بعته الباحثين، لكنالتنظيمية سلوكيات اتظواطنة مفهوم تناول الباحثين و 

وىاي تسساة أبعااد  (organ, 1990) الدراساة تباا الأبعااد الاا طورىااتم في ىاذه ، وقاد تبقى متشاابهة في جوىرىاا وتعريفاتهاا الإجرائياة
 : في الأيىذه السلوكيات تتمثل ، و ها من قبل عدد كبير من الباحثينمتفق علي
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في أداء عملهام بالشاكل الاذي يقاوي العلاقاات الإنساانية ىو سالوك تطاوعي يااز مان خالال تقاد  الادعم لازملاء العمال  :الإيثار .0
، 0200)الحلاوا ي ومحماد،  كثايرة  عمال فيما بين العاملين، مثل مسااعدة الازملاء اتصادد، ومسااعدة زمالاء العمال تؽان لاديهم أعبااء

 .(007ص
  تظنظمة لتأثير سلوكو علىوىي سلوكيات اختيارية تهدف تظنع وقوع اتظشاكل اتظتعلقة بالعمل، وإدراك الفرد با :الكياسة .0

وتجنب إثارة اتظشاكل معهم، كما تعكاس الكياساة حارص اتظوظاف علاى إلتازام اللباقاة في  الأخرين، وعدم استغلالو تضقوق الأخرين
 منها.التعامل مع الزملاء ومراعاة مشاعرىم وتقد  النصح تعم، إضافة إلى إعطاء اتظعلومات للذين يدكن أن يستفيذو 

علااى التكيااف مااع ظااروف العماال الإسااتثنائية دون تااذمر أو شااكوى،  اتظوظاافويتضاامن ىااذا البعااد ماادى مقاادرة  :ضاايةالااروح الريا .2
دون تذمر أو رفته أو ما شابو ذلك، ومن أمثلتها  مؤقتة أو بسيطة وتعكس قدرة الفرد على تحمل أي مشاكل ومتاعب شخصية

 تقباااال النصاااايحة برحابااااة صاااادر وغيرىااااا ماااال ضااااغوط العماااال،تجاااااوب اتظوظااااف مااااع أي تغياااايرات أو مبااااادرات تقاااادمها الإدارة، تح
Afshardoust, 2013 ; Swaen & Maignan, 2001).)   

يدثل ىذا البعد السلوك الوظيفي الذي يتعدى حدود الإلتزام المحدد رتشياً من اتظنظمة، كما يتضمن حرص اتظوظف  الإلتزاب العاب : .4
لإلتاازام بقيااود وقااوانين العماال، ويشااير ىااذه اتظكااون أيضاااً إلى حالااة ذاتيااة علااى تعظاايم اسااتثمار وقاات العماال وماادى حرصااو علااى ا

 ,Polat, 2009)تتمثال باالقبول الطاوعي لقواعاد وإجاراءات اتظنظماة حاج في حالاة عادم وجاود الرقياب  اتظاوظفينموجاودة لادى 

p.1593.) 

 أراء تقاااد ك تطاااوير اتظنظماااة دف اتظسااااهمة فيالاااا يقاااوم بهاااا العااااملون بهااا الإختيارياااة سااالوكياتال ويشاااير إلى اليااالول الحيااااري : .2
)عباد الارزا   لتحادث عان اتظنظماة بطريقاة ايجابياة، واوالنادوات ، كذلك اتضارص علاى حضاور الإجتماعااتومقترحات تفيذ اتظنظمة

   (.0209وعبد الدائم، 

 : الة التنظيميةالعد
كمااا ، (80، ص0200، )العبياادي  يعاااملون بهااا ماان قباال اتظنظمااات  بأ ااا إدراك الأفااراد تضالااة الإنصاااف، الااا العدالااة التنظيميااةتعُاارف 

 ميا ) تػصلة الاتفاق بين اتصهود اتظبذولاة والعوائاد اتظتحققاة عنهاا بشاكل يساهم في تحقياق الأىاداف اتظطلوباة للمنظماة أ ا   عُرفت على
قياق اتظسااواة والنزاىاة في اتضقاوق والواجباات  درجاة تح للعدالاة التنظيمياة بأ اا (22، ص0207، بغادادي) وأشار ،(02ص ،0206مزيق، و 

د الا تعا عن علاقة الفرد باتظنظمة، وتجسد فكارة العدالاة ومبادأ تحقياق الالتزاماات مان اتظاوظفين تجااه اتظنظماة الاا يعملاون فيهاا، وتأكيا
 الثقة التنظيمية اتظطلوبة بين الطرفين .

فوائااد الااا تحققهااا، الااا تتمثاال علااى ساابيل الااذكر في، إبااراز منظومااة القاايم الأخلاقيااة للمنااافع وال العدالااة التنظيميااة تطبيااق أهميااةوتكماان 
تؤدى إلى تحديد جاودة نظاام كما أ ا د طرق التفاعل والنضج الأخلاقي لدى أعضاء اتظنظمة،  يوالاجتماعية والدينية عند الأفراد، وتحد

كماا يانعكس تطبياق العدالاة يحقاق إساتدامة اتؾاازات العملياات التنظيمياة،   تفعيل دور التغذية الراجعاة بشاكلوالتقييم من خلال  اتظتابعة
، والصاحة علاى حاالات الرضاا عان الرؤسااء ونظام القارار، وعلاى سالوكيات اتظواطناة التنظيمياة، والإلتازام التنظيماي داخل اتظنظماة سالوكياً 
 .(0202، العييى) النفسية لأفراد التنظيم

دالاة التنظيميااة تتكاون مان ثلاثاة أبعااد رئيساة، متمثلااة في: عدالاة التوزياع، عدالاة الإجاراءات، وعدالااة ويتفاق معظام البااحثين علاى أن الع
التعاااملات، إلا أن بعااته الباااحثين أضااافوا تعااا بعاادين خخاارين، همااا: عدالااة التقياايم، وعدالااة الأخاالاق، وبناااء علااى ذلااك أصاابح للعدالااة 
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 :، ويدكن توضايها كالتاالير استخداماعلى مناقشة الأبعاد الأكث الدراسة اتضالية رتواقتص ،(27، ص0228، )درهّ التنظيمية تسسة أبعاد
    (0206، مزيقو  مي )

 ،وتتمثل في العدالة اتظدركة من اتظخرجات أو النتائج أو التوزيعات الا يحصل عليها اتظوظف في بيئتو التنظيمية عدالة التوزيع: .0
 .، وعدد ساعات العمل، وأعباء وواجبات الوظيفةوالنقل ، اتضوافز، فرص الترقيةالرواتبو  تتعلق بعدالة توزيع اتظكافآت، الأجورو 

إحساااس  وتعكااس ماادىتهااتم بالأساااليب واآليااات والعمليااات اتظسااتخدمة لتحديااد النتااائج أو اتظخرجااات، و  :عدالااة الإجاارا ات .0
ىذا النوع من العدالة عندما يتاح للموظف فرصة مناقشة  ، ويتحققهمفي اتخاذ القرارات الا تدس لة الإجراءات اتظتبعةبعدا اتظوظفين

 الأسس والقواعد الا سوف يتم على أساسها تقييم أدائو.
 كماا تعكاسعنادما تطباق علياو الإجاراءات،  الا يحصل عليهاا بعدالة اتظعاملة  اتظوظفإحساس مدى  وتعكس :عدالة المعاملات .6

اتظعاملااة بااأدب واحااترام ماان الاارئيس للماارؤوس، والثقااة ومان أمثلتهااا ، ن غيرىااادو  عليااو مادى معرفتااو أسااباب تطبيااق تلااك الإجااراءات
 .مع موظفيوومصداقيتو في التعامل  واتظصارحة بين الرئيس واتظرؤوس، واىتمام الرئيس بمصالح اتظوظف

 : الدراسات اليابقة
طناة التنظيمياة لادى اتظاوظفين الإدارياين في التعرف على مستوى توافر سلوك اتظوادراسة ىدفت إلى  (0202) التوبي وبن رجب أجرى

والكشاف عماا إذا كانات ىنااك فاروق ذات دلالاة إحصاائية في اساتجابات أفاراد العيناة  اتظديريات العامة للتربية والتعلايم بسالطنة عماان،
ن مستوى أوتوصلت الدراسة إلى  تظستوى سلوك اتظواطنة التنظيمية تعُزى إلى متغيرات اتصنس، اتظؤىل العلمي، سنوات اتطاة، والمحافظة،

الياة، توافر سلوك اتظواطنة التنظيمية لدى اتظوظفين الإداريين في اتظديريات العامة للتربية والتعليم بسلطنة عمان جاء عالٍ جداً بصاورة إتر
عازى تظتغايري سانوات ذات دلالة إحصائية تظستوى سلوك اتظواطنة التنظيمية لادى اتظاوظفين تُ فروق كما كشفت الدراسة عن عدم وجود 

 جدت ىذه الفروق في متغيري اتصنس واتظؤىل العلمي.والمحافظة، بينما وُ  اتطاة
دراسااة ىاادفت إلى الكشااف عاان مسااتوى القيااادة اتظوزعااة لاادى مااديري اتظاادارس الثانويااة بالمحافظااات اتصنوبيااة ب (0202) النجااارأسااهم و 

مان وجهااة نظار اتظعلمااين، والتعارف علااى العلاقاة بااين  لاادى معلماي اتظاادارسلفلساطين، والكشااف عان مسااتوى سالوك اتظواطنااة التنظيمياة 
مستوى القيادة اتظوزعة لدى مديري اتظدارس وسلوك اتظواطنة التنظيمية لادى اتظعلماين، وتوصالت الدراساة إلى أن مساتوى القياادة اتظوزعاة 

جااء مرتفعااً،  اتظواطنة التنظيمياة لادى معلماي اتظادارس لدى مديري اتظدارس من وجهة نظر اتظعلمين كان مرتفعاً، كما أن مستوى سلوك
 وأظهرت الدراسة وجود علاقة طردية بين مستوى القيادة اتظوزعة وسلوك اتظواطنة التنظيمية لدى معلمي اتظدارس الثانوية بالمحافظات.

ساالوك  علااىنظيميااة والرضااا الااوظيفي لقيااادة التحويليااة والعدالااة التل الأثاارىاادفت إلى تحلياال دراسااة  Nurhidayati, (2021) تناااول
ومعرفاة  ،تظوظفي التسجيل اتظنهجي الكامل للأراضي التابع لوكالة الأراضي الوطنية تظنطقة العاصمة اتطاصة في جاكرتا اتظواطنة التنظيمية

باشااار ماان خااالال الرضاااا تااأثير القياااادة والعدالااة التنظيمياااة علااى سااالوك اتظواطناااة التنظيميااة الاااذي يااتم التوساااط فيااو بشاااكل مباشااار وغااير م
أن  إلى د توصلت الدراساة، وقالة التنظيمية على الرضا الوظيفيكما ىدفت الدراسة تظعرفة العلاقة بين القيادة التحويلية والعدالوظيفي،  

 قادراً ن الرضا الوظيفي وكاا تأثير إيجابي كبير على سلوك اتظواطنة التنظيمية، مالقيادة التحويلية والعدالة التنظيمية والرضا الوظيفي كان تع
لقيادة التحويلية والعدالة ، كما أن لعلى التوسط في القيادة التحويلية والعدالة التنظيمية بطريقة ايجابية مهمة في سلوك اتظواطنة التنظيمية

 .التنظيمية علاقة ايجابية كبيرة تجاه الرضا الوظيفي



Afaq.elmergib.edu.ly                         E-ISSN: 2520-5005                                 مجلت آفاق اقتصادٌت 

 

Afaqiqtisadiyyat  Journal- Volume 9, Issue18, Dec.2023  971الصفحت 
 

استكشاف العلاقة بين القيادة الأخلاقية من خلال أبعادىا )التوجو تؿو  إلىإلى دراسة ىدفت  (0200) الشريفي والموسويق وتطرّ 
 العاملين، العدالة، تقاسام القاوة، التوجياو الأخلاقاي، وضاوح الادور، والإساتقامة(، وسالوك اتظواطناة التنظيمياة بأبعادىاا )الإيثاار، الضامير

، بعااته اتظصااارف اتضكوميااة العاملااة في تػافظااة النجااف الأشاارف للعاااملين في فااروع اتضااي، الااروح الرياضااية، الكياسااة، طوعيااة اتظشاااركة(
كذلك تأثير إيجابي للثقة   ،وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة تأثير إيجابية للقيادة الأخلاقية في الثقة التنظيمية وسلوك اتظواطنة التنظيمية

  خلاقية وسلوك اتظواطنة التنظيمية.بين القيادة الأ التنظيمية في سلوك اتظواطنة التنظيمية، وأن الثقة التنظيمية تتوسط العلاقة
ىادفت إلى التعارف علاى القياادة الأخلاقياة واتظنااخ الأخلاقاي وتبياان علاقتهماا بسالوك دراساة  Aloustani et al., (2020) وتنااول

ة الأخلاقياة لادى اتظاديرين وباين كال ، وقد أظهارت الدراساة وجاود علاقاة معنوياة باين القياادبظيران اتظواطنة التنظيمية من منظور اتظمرضين
من سلوك اتظواطنة التنظيمية واتظناخ الأخلاقي، كما كاان ىنااك إرتبااط كباير باين اتظنااخ الأخلاقاي وسالوك اتظواطناة التنظيمياة للممرضاين،  

 العلاقة بين اتظتغيرات. كما أظهرت النتائج أن ىناك أثر للقيادة الأخلاقية واتظناخ الأخلاقي على سلوك اتظواطنة التنظيمية ويؤكد
التعاارف علااى مسااتوى تؽارسااة القيااادة الأخلاقيااة )الساامات الشخصااية، ( بدراسااة ىاادفت إلى 0202) عبااد الياايد والفرجااا ي توقاماا

، السلوكيات الوظيفية(، ومستوى تؽارسة سالوكيات اتظواطناة التنظيمياة اتظثمتلاة في )الإيثاار، الكياساة، الاروح الرياضاية، السالوك اتضضااري
، كما ىدفت إلى التعرف على أثر القيادة الأخلاقية على ليبيا -موظفي الإدارة العامة لصندوق الضمان الإجتماعيالإلتزام العام( لدى 

، وقد توصلت الدراسة إلى أن اتظستوى العام تظمارسة القيادة الأخلاقية وسلوكيات اتظواطنة ت اتظواطنة التنظيمية في اتظنظمةتؽارسة سلوكيا
للقيااادة الأخلاقيااة علااى تؽارسااة ساالوكيات اتظواطنااة  يو وجااود ارتباااط وتااأثير إيجااابي ومعنااتظنظمااة كانااا بدرجااة تؽارسااة مرتفعااة، و تنظيميااة باال

 التنظيمية.
إلى التعاارف علااى تااأثير القيااادة الأخلاقيااة علااى ساالوك اتظواطنااة التنظيميااة قامااا بدراسااة ىاادفت  Shareef & Atan, (2019) أمااا

، وأشارت النتائج إلى أن القيادة الأخلاقية مرتبطاة بشاكل بكردستان يونية ترك العمل ودراسة الدور الوسيط للدافع الداخل للأكاديدين
وتارتبط سالباً بنواياا التغياير، كماا أظهارت النتاائج أن الادافع الاداخلي يتوساط بشاكل كامال العلاقاة باين إيجاابي بسالوك اتظواطناة التنظيمياة 

 سلوك اتظواطنة التنظيمية ونوايا ترك العمل.القيادة الأخلاقية و 
التعارف علاى مساتوى تاوافر أبعااد القياادة الأخلاقياة )الصافات الشخصاية للارئيس، بدراساة ىادفت إلى  (0209) الصاويعي وأساهمت

)العدالااة الإجرائيااة  الصاافات الإداريااة للاارئيس، العلاقااات الإنسااانية، العماال بااروح الفريااق(، ومسااتوى تؽارسااة العدالااة التنظيميااة بأبعادىااا
الأخلاقيااة علااى ، كمااا ىاادفت الدراسااة تظعرفااة أثاار للقيااادة للعاااملين بااديوان المحاساابة بمدينااة بنغااازيوالعدالااة التوزيعيااة وعدالااة اتظعاااملات( 

تفعين، وأوضااحت إلى أن اتظسااتوى العاام لكاال مان القيااادة الأخلاقياة والعدالااة التنظيمياة كانااا مار  ج، وقاد توصاالت النتاائالعدالاة التنظيميااة
 النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية للقيادة الأخلاقية ككل على أبعاد العدالة التنظيمية.

التجارياة العاملاة  اتظصاارفالتعرف علاى مساتوى سالوكيات اتظواطناة التنظيمياة للعااملين في دراسة ىدفت إلى  ( 0208) جبريل وتناول
، السلوك اتضضاري، الروح الرياضية، الإلتزام العام(، كما ىدفت لتوضايح مساتوى تؽارساة مباادئ )الإيثار، اللباقةللأبعاد  بمدينة البيضاء

لأبعاد )الإلتزام باتظعاملة العادلة والمحافظة على حقوق اتظسااهمين، والمحافظاة علاى حقاوق أصاحاب اتظصاالح، لحوكمة الشركات في البنوك 
ت الإفصاح والشفافية والإلتزام باتظسؤولية الإجتماعية(، كما ساعت الدراساة للتعارف وتوضيح الصلاحيات واتظسؤوليات والإلتزام بمتطلبا
، وقد كشفت الدراسة أن اتظستوى العام لسلوكيات وتطبيق مبادئ حوكمة الشركاتعلى طبيعة العلاقة بين سلوكيات اتظواطنة التنظيمية 
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وكمااة كااان متوسااط، وأوضااحت الدراسااة اتضن مسااتوى تؽارسااة مبااادئ مرتفااع، وأظهاارت الدراسااة أكااان اتظواطنااة التنظيميااة لاادى العاااملين  
 وجود أثر ذي دلالة إحصائية لسلوكيات اتظواطنة التنظيمية على تؽارسة مبادئ حوكمة الشركات.

ات بمحافظ مديري اتظدارس الإبتدائية في وكالة الغوت الدولية تؽارسة ىدفت إلى التعرف على درجةدراسة  (0207) الجعثيني وأجرى
أظهارت الدراساة أن درجاة تؽارساة اتظاديرين و غزة للقيادة الأخلاقية وعلاقتها بسلوك اتظواطنة التنظيمية من وجهة نظر اتظعلماين أنفساهم، 

للقيااادة الأخلاقياااة كاناات عالياااة جاااداً، كمااا أظهااارت الدراساااة وجااود ارتبااااط موجاااب ودال إحصااائياً باااين درجاااة تؽارسااة اتظاااديرين للقياااادة 
 رجة تؽارسة معلميهم لسلوك اتظواطنة التنظيمية.الأخلاقية ود
سالوك اتظواطناة التنظيمياة للموظاف للقياادة الأخلاقياة علاى  الأثارتوضايح دراساة ىادفت إلى  Yang & Wei, (2017) وأخايراً قادم

كل إيجااابي علااى ساالوك أشااارت النتاائج إلى أن القيااادة الأخلاقيااة تااؤثر بشااالوساايط للنبااذ في مكااان العماال، و  بالشاركات الصااينية، والاادور
اتظواطنة التنظيمية للموظف، ويتوسط الإلتزام التنظيماي العلاقاة باين القياادة الأخلاقياة وسالوك اتظواطناة التنظيمياة للموظاف، عالاوة علاى 

يماي( ياتم ذلك فظن تأثير القيادة الأخلاقية على سلوك اتظواطنة التنظيمية للموظف بشكل مباشر وغير مباشر )مان خالال الإلتازام التنظ
 تعديلو من خلال البنذ في مكان العمل.

الااا تحااااول أن تااادرس مساااتوى تؽارساااة القياااادة  -علاااى حاااد علااام الباحثاااة -الدراساااة اتضالياااة بظعتبارىاااا الدراساااة الأولى ماان نوعهاااا  وتااأي
/ اتطمااس عنااد رف الصااحيللمياااه والصااالعامااة  تظااوظفي مكتااب خاادمات الشااركةالأخلاقيااة وتأثيرىااا علااى ساالوكيات اتظواطنااة التنظيميااة 

، حيث تتفق مع عدد من الدراسات السابقة في بعته أىدافها وأدواتها، وتختلف عنها في طبيعة بيئة في العلاقة توسيط العدالة التنظيمية
 وتغتمع الدراسة.

  لإجرا ات:الطريقة وا
  :الدراسةع وعينة أ.مجتم
 (460)والباالغ عاددىم ، شركة العامة للمياه والصارف الصاحي/ اتطماسمكتب خدمات الموظفي تريع في  الدراسةتدثل تغتمع       
حياث تحادد حجمهاا بعادد  ،(Krejcie and Morgan, 1970) ، ولتحدياد حجام العيناة تم الإعتمااد علاى جادول() موظاف

 (177) اتضصول علىالعينة تم ارات الاستبيان على أفراد توزيع استم وبعد، العشوائية البسيطة مفردة، تم اختيارىا بواسطة العينة (210)
، وىي نسبة مقبولة %84 ، حيث تشكل ما نسبتوبعد استبعاد الإستمارات الغير صاتضة للتحليل استمارة، صاتضة للتحليل الإحصائي

   إحصائياً ويدكن الإعتماد عليها في الدراسة.
  :الدراسةب.منهج وأداة 

، ولتغطية اتصاناب النظاري تم الإعتمااد اوأىدافه الدراسةاطي، لأنو يتلاءم مع طبيعة تم اعتماد اتظنهج الوصفي ذو الأسلوب الإرتب      
اسااتمارة الإعتماااد علااى علااى اتظصااادر الثانويااة كالكتااب والاادوريات والدراسااات السااابقة ذات الصاالة باتظوضااوع، وفي اتصانااب العملااي تم 

 ىي:   أقساملاث ، تم تقسيمها لثكأداة تصمع البيانات الأولية للدراسة الإستبيان
  .واتظؤىل العلمي وسنوات اتطاة بالشركةصل تصمع البيانات الشخصية وىي النوع والعمر خُ القيم الأول: 

                                                           

  ًاتطمس. –2023رف الصحي للبيانات اتظتحصل عليها من إدارة اتظوارد البشرية بمكتب خدمات الشركة العامة للمياه والص وفقا 
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( )الااادوربي، 2017اتصعثياااا، بالإعتمااااد علاااى أداة القيااااس الاااا اساااتخدمها ) ،يحتاااوى علاااى مقيااااس القياااادة الأخلاقياااة :القيااام الثاااا ي
ستة تكّون اتظقياس من و أىداف الدراسة وتغال تطبيقها، اء بعته التعديلات عليهما بما يتلائم مع مع إجر ، (2012( )اتظصري، 2016

    .(السمات الشخصية، السلوكيات الوظيفيةعشر عبارة موزعة البُعدين التاليين: )
 ون اتظقياسوتكّ ، (2018 ل، مستمدة من أداة القياس الا أعدىا )جايسلوكيات اتظواطنة التنظيمية، متغير يقيس  :القيم الثالث

 الرياضية، السلوك اتضضاري، الإلتزام العام(. من عشرون عبارة موزعة على تسسة الأبعاد التالية: )الإيثار، الكياسة، الروح
ء بعته مع إجرا (2016ميأ ومزيق، ) د على أداة القياس الا استخدمهابالإعتماالعدالة التنظيمية،  على مقياس ويحتوى :القيم الرابع
بما يتلائم مع أىداف الدراسة، وتكوّن اتظقياس من تسسة عشر عبارة موزعة على ثلاثة الأبعاد التالية: )عدالة التوزيع،  عليها التعديلات

اتظكااون ماان تسااس درجااات، أي أن كاال عبااارة بالإسااتبيان واسااتخدم مقياااس ليكاارت اتطماسااي، التعاااملات(،  عدالااة الإجااراءات، عدالااة
غير )، متوسط(بدائل لاجابة وفق التدرج التالي: )موافق بشدة وتع  مرتفع جداً(، )موافق وتع  مرتفع(، )تػايد وتع  مقاسة بخمسة 

 .(وتع  منخفته جداً  غير موافق بشدة)، وتع  منخفته( موافق
نسابة ردود مرتفعاة اساتغرقت عملياة  ، وللحصاول علاىوبعد الإنتهاء مان تصاميم الإساتبانة بصاورتها النهائياة تم توزيعهاا علاى أفاراد العيناة

، وبعاد الإنتهااء مان تجمياع الإساتمارات اساتُخدمت الطريقاة الرقمياة في ترمياز الإجاباات كماا التوزيع واتصمع فترة امتدت إلى شهر تقريباً 
 (.1)باتصدول رقم 

 (: توزيع الدرجات على الإجابات المتعلقة بالمقياس الخماسي0رقم ) جدول

 
 ة القيم المفقودة والقيم المتطرفة:معالجج. 

حالاة متطرقاة في متغايرات الدراساة  11تم كشاف  اتظتطرفاة، القيم يخل فيما ،السلسلة متوسط بطريقة اتظفقودة القيم ةمعاتص تدت       
لأدنى في بيانات  ، منها تسس حالات تحت اتضد الأدنى في متغير القيادة الأخلاقية، وثلاثة حالات تحت اتضد ا”Boxplot“باستخدام

كل من العدالة التنظيمية وسلوك اتظواطنة التنظيمية. وقامت الباحثة  ذف تلاك اتضاالات لأن وجودىاا أثار علاى طبيعاة توزياع البياناات 
 وكذلك على موثوقية وصلاحية اتظقاييس.

 بيا ات:ال طبيعة توزيعد. 
وزيع البيانات أحادية اتظتغير، وطبيعة التوزيع للمتغيرات اتظتعددة باستخدام لتواء والتفرطح لاختبار طبيعة تاستخدام معامل الإ تم          

وقاايم  1±ويشااار إلى أن البيانااات تتااوزع طبيعيااا عناادما تكااون قاايم معاماال الالتااواء واقعااة بااين  ،Mahalanobis))وبيس ناختبااار مهااالا
القصاوى أقال مان  Mahalanobis وأن قيماة ،(Awang, 2015)في حالاة البياناات وحيادة اتظتغاير   3±معامال التفارطح تاترواح باين 

 اتصادولو  ،((Zaid, Alajili, Musah, & Ramamoorthy, 2022اتظتغايرقيماة مرباع كااي اتضرجاة في حالاة البياناات متعاددة 
 الدراسة. يكشف نتائج اختبار طبيعة توزيع بيانات ( 2) رقم

 موافق تماما موافق موافق إلى حد ما غير موافق ق تماما غير مواف الإجابة
 5 4 3 2 1 الدرجة

إلى أقل من  1من  المتوسط المرجح
1.80 

إلى أقل  1.80من 
 2.60من 

إلى أقل من  2.60من 
3.40 

إلى أقل  3.40من 
 4.20من 

إلى  4.20من 
5.00 

 مرتفع جداً  مرتفع متوسط منخفته منخفته جداً  التقدير
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 .(:  تائج اختبار طبيعة توزيع البيا ات0)رقم جدول 

ىذا و  (،3±، 1±)لتواء والتفرطح وقعت ضمن اتظدى اتظوصي بو أن معاملات الإالنتائج اتظبينة في اتصدول أعلاه يُلاحظ من 
( 3.84)لثلاث متغيرات تساوي  كاي  القيمة اتضرجة تظربعفي اتظقابل،  دة اتظتغير تتبع التوزيع الطبيعي،يشير إلى أن طبيعة البيانات وحي

، وىذا يدل على أن طبيعة توزيع البيانات اتظتعددة لا تتبع التوزيع Mahalanobis (8.78)وىي أقل من أعلى قيمة لاختبار 
 الطبيعي.

 وتجا س البواقي: افتراض الخطيةها.
يرات ، أشارت النتائج إلى ارتباط خط مستقيم بين اتظتغ SPSS-24من خلال فحل بقايا تؼطط التشتت والتنبؤ باستخدام

 خطية بالتالي لا توجد أدلة تدعم لا (،والعدالة التنظيمية( واتظتغير التابع )سلوكيات اتظواطنة التنظيمية ة الأخلاقيةاتظستقلة )القياد
 .بين اتظتغيرات ظهر العلاقة اتططيةيُ  (2) الشكل رقمو  البيانات،

 
 

 افتراض الخطية(: 0)رقم شكل 

 الخط  المعياري معامل التفرطح الخط  المعياري معامل الالتوا  غيرالمت
 363. 541.- 183. 120.- القيادة الأخلاقية
 363. 766.- 183. 104.- العدالة التنظيمية

 363. 636.- 183. 181.- سلوكيات اتظواطنة التنظيمية

 كاي   القيمة اتضرجة تظربع
Mahalanobis اختبار 

 قيمةأقل  أعلى قيمة
3.84 8.78 .002 
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لاحظ أن النقاط في لوحة يُ طط انتشار البواقي اتظعيارية، و يوضح تؼ (3) رقم الشكلي فوفيما يتعلق بتجانس تباين البواق
وىذا مؤشر على أن  ا الافتراض جيدًا،الانتشار بشكل عام تبدو أكثر عشوائية من الشكل القمعي، وبالتالي فمن المحتمل أن يكون ىذ

 .التجانس موجود في تغموعة اتظتغير اتظستقل، واتظتغير الوسيط وتباين اتظتغير التابع

 
 البواقي تجا س افتراض(: 2)رقم شكل 

 :لدراسةل الأولية بيا اتال تحليل
والوظيفية لأفراد العينة فالتحليل الوصفي استخدم لوصف العوامل الشخصية  ستنتاجي،حليل الوصفي والتحليل الإتم اجراء الت

كما تضمن التحليل  ،ختبار موثوقية وصلاحية اتظقاييستبلور في بناء النموذج القياسي لإستنتاجي أما التحليل الإ ،اتظبحوثة
 ختبار فرضيات الدراسة والإجابة عن تساؤلاتها.لإ (SEM) ستنتاجي تنفيذ نمذجة اتظعادلات البنائيةالإ

 لأفراد العينة. ليل الوصفي للعوامل الشخصية(:  تائج التح2)رقم جدول 
 النيبة المئوية التكرار الشخصية العوامل الفئة
 %78.5 139 الذكور النوع

 %21.5 38 الإناث
 %7.3  13 سنة 20من أقل  العمر

 %41.2    73 سنة 40أقل من إلى  20من 
 %51.4 91     سنة فأكثر 40من 

 %15.3 27 دبلوم متوسط  اتظؤىل العلمي 
 %39.0 69 دبلوم عالي

 %41.2 73 بكالوريوس أو ليسانس
 %4.5 08 ماجستير فأكثر 

 %20.9 37 سنوات 10أقل من  اتطدمةسنوات 
 %52.5 93 سنة 20إلى أقل من  10من 

 %26.6 47 سنة فأكثر  20من 
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للمستجيبين من أفراد العينة، حيث يتضح أن  والوظيفية خصيةالش للعواملنتائج التحليل الوصفي  (3)رقم يُلاحظ من اتصدول         
 ،%(21.5)أكا مان نسابة الإنااث الاا بلغات وىي  %(،78.5)ىم من الذكور، حيث بلغت نسبتهم النسبة الأكا من عينة الدراسة 

إلى أقل  20الفئة العمرية )من  ، ثم يليها%(51.4)سنة( حيث يشكلون ما نسبتو  40أغلب أفراد العينة أعمارىم )تزيد عن واتضح أن 
الليساانس( حياث كما إتضح أن العدد الأكا من اتظبحوثين يحملون اتظؤىل العلمي )البكالوريوس أو ،  %(41.2)سنة( وبنسبة  40من 

 مان وىاذا مايؤكاد أن لاديهم قادر كباير العااليالادبلوم  تزلاةمن اتظبحاوثين ىام مان %( 39.0)وأن حوالي ، %(41.2)يشكلون ما نسبتو 
(، سنة 20إلى أقل من  10الشائع بين أفراد العينة ىو )من  اتطدمةاتضح أن عدد سنوات  اتطدمة، وبالنسبة إلى سنوات اتظعرفة اتظطلوبة

تؽااا يعااا أن أغلااب أفااراد العينااة لااديهم  %(26.6)( بنساابة ساانة فااأكثر 20)ماان  اتطدمااة، يليهااا ساانوات %(52.5)إذ شااكلت مااا نساابتو 
، ويُلاحاظ مان التناوع الساابق في خصاائل أفاراد ؤىلهم لتقلد اتظناصب القيادياةالشركة قيد الدراسة، تؽا ي خدمة ما في خاة طويلة نوعا

أن لاديهم القادرة علاى إدراك أىاداف الدراساة والإجاباة علاى العباارات اتظؤىال العلماي وسانوات اتطدماة، العمار و العينة من حيث النوع و 
 اتظطروحة في استمارة الاستبيان.

 :لمقياس الدراسة اختبار الموثوقية
قياس القيادة الأخلاقية ومقياس العدالة الثبات الداخلى في الإجابات تظلفا كرونباخ لقياس موثوقية أتم استخدام معامل 

مة ثبات قي (4)رقم كشفت النتائج باتصدول و  ،(.70)الذي يفضل ألا تقل قيمتو عن  ،التنظيمية ومقياس سلوكيات اتظواطنة التنظيمية
بعد  .(72. إلى 66)، وىي قيمة مقبولة، وأن موثوقية كل فقرة بالنسبة للمقياس الكلي تراوحت من .(71) مقياس القيادة الأخلاقية

  .(x4, x5, x12, x16) ىي أربع فقراتحذف 

 (: اختبار الموثوقية لمتغيرات الدراسة4)رقم جدول 
 ثبات الفقرة  العبارة زالرم

 :يةالقيادة الأخلاق
x1 .662. يتعامل اتظدير باحترام مع تريع اتظوظفين 
x2 .688. يتصرف اتظدير بشجاعة في تريع اتظواقف الا تواجو منظمتو 
x3 .666. يبقى اتظدير على اتضياد واتظوضوعية في تعاملو مع اتظوظفين 
x6 .704. يسمح اتظدير تظوظفيو فرصة التعبير عن أراءىم ومقترحاتهم  رية تامة 
x7 .707. يلتزم اتظدير بتنفيذ اللوائح والقوانين والقيم 
x8 .719. يعطي اتظدير التسهيلات اللازمة للموظفين لتنفيذ مهماتهم 
x9 .711. يعمل اتظدير على تحديد أولويات العمل بشكل واضح 

x10 .718. يقدر اتظدير ظروف اتظوظفين بموضوعية ويراعي حاجاتهم ومشاعرىم 
x11 719. اتظدير النجاح والإتؾاز تصميع اتظوظفين. ينسب 
x13 .665. يدعم اتظدير روح التعاون والانسجام لدى اتظوظفين 
x14 .665. يشارك اتظدير موظفيو مناسباتهم الاجتماعية خارج العمل 
x15 .665. يوفر اتظدير البيئة اتظناسبة للتواصل وتنسيق العمل بين اتظوظفين 

 71. للمقياس الموثوقية الكلية
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عالية، وأن موثوقية  ، وىي قيمة .(85)حوالي  مقياس العدالة التنظيميةأن قيمة ثبات  (4)رقم  كما كشفت النتائج باتصدول
مقياس سلوكيات المواطنة أما  ،(m5, m10) بعد حذف الفقرتين .(86. إلى 82)كل فقرة بالنسبة للمقياس الكلي تراوحت من 

 العدالة التنظيمية:
m1 .835. يحصل اتظوظف على حوافز مادية ومعنوية مناسبة جداً للمجهودات اتظبذولة 
m2 .828. يتناسب الراتب الشهري للموظف مع خاتو وجهوده اتظبذولة في وظيفتو 
m3 .824. تتوافق متطلبات ومهام الوظيفة مع قدرات اتظوظف الذاتية 
m4  858. الأعباء والواجبات الوظيفية بعدالة بين اتظوظفين.تتوزع 
m6 .833. يحرص اتظدير على استشارة موظفيو قبل اتخاذ القرارات اتطاصة بالعمل 
m7 .834. يتم اتخاذ القرارات الوظيفية في اتظنظمة بدون تحيز إلى أحد 
m8 832. لقرارات اتطاصة بالعمل.يركز اتظدير على ترع اتظعلومات الدقيقة والشاملة قبل اتخاذ ا 
m9 .834. يشرح اتظدير القرارات والإجراءات الا يتم اتخاذىا، ويزود اتظوظفين باتظعلومات الكافية في حالة الاستفسار عنها 

m11 .829. يشعر اتظوظفين بالعدالة والنزاىة من قبل اتظدير في حسم اتطلافات أثناء ساعات العمل 
m12 823. موظفيو القرارات الا تدس وظائفهم وتوثر عليها. يناقش اتظدير مع 
m13 .827. تسود روح الفريق والتعاون واتظشاركة بين تريع اتظوظفين في اتظنظمة 
m14 .838. يتعامل اتظدير بكل احترام وتقدير مع موظفيو عند اتخاذ القرارات الا تتعلق بوظائفهم 
m15 864. فين عند اتخاذ القرارات اتظتعلقة بوظائفهم.يعطى اتظدير اىتماماً تضقوق اتظوظ 

 .847 الموثوقية الكلية للمقياس
 سلوكيات المواطنة التنظيمية:

y1 .853. يقوم اتظوظف بمساعدة وإرشاد اتظراجعين ليحصلوا على خدمة متميزة 
y2 .859. يساعد اتظوظف زملائو على القيام باتظهام اتظوكلة تعم 
y3 857. تظساعدة لزملائو دون تردد عندما يكون لديهم أعباء كثيرة.يقدم اتظوظف ا 
y5 .852. يتجنب اتظوظف إثارة اتظشاكل في العمل 
y6 .854. ينتبو اتظوظف للأثر الذي يتركو سلوكو في الأخرين 
y7 .883. لا يتعدى اتظوظف على حقوق الأخرين 
y8 880. في العمل. يدرر اتظوظف اتظعلومات الضرورية واتعامة لزملائو 
y9 .864. يقوم اتظوظف باتظهام الإضافية دون تذمر 

y10 .863. إذا أخطأ اتظوظف في حق أي من زملائو فظنو يتقدم بالاعتذار منو 
y11 .860. يتقبل اتظوظف النقد البناء تؽن يتعامل معهم في العمل 
y12 .ً859. لا يتردد اتظوظف بمساعدة الأخرين ولو تطلب ذلك وقتا 
y13 .855. يتأقلم اتظوظف مع كل التطورات الا يتطلبها تؾاحو في العمل 
y14 .858. يتابع اتظوظف دائماً الإعلانات والتعاميم الداخلية 

 .870 الموثوقية الكلية للمقياس
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ن موثوقية كل فقرة بالنسبة للمقياس ، وىي قيمة عالية، وأ(.87)فكشفت النتائج أن قيمة اختبار كرونباخ الفا للمقياس بلغ  التنظيمية
 (.y4, y15, y16, y17. y18, y19, y20)ىي  سبع فقراتبعد حذف .( 87. إلى 85)تراوحت من  الكلي

 ستكشافي:التحليل العاملي الإ
  وكذلك تقليل الفقرات ذات الإرتباط الضعيف استخلاص عوامل كل مقياس،ستكشافي إلى يهدف التحليل العاملي الإ

 الدراسة تغتمعة، التحليل العاملي اتظنقح تظقاييس شافي عدة مرات وتم التوصل إلىستكتم تنفيذ التحليل العاملي الإوقد  باتظقياس،
ستقلال بين العوامل من الإلضمان المحافظة على  (Varimax)وطريقة التدوير اتظتعامد  (PCA) ستخدم تحليل اتظكونات الأساسيةأُ و 

 رقماتصدول و  الفقرات،العاملية ومنها يتم تقليل عدد  عاتخلال جعل العوامل متعامدة أثناء عملية التدوير حج تؿصل على التشب
 يوضح نتائج التحليل. ( 5)

 ستكشافي المنقحاملي الإ(:  تائج التحليل الع2)رقم جدول 
 العوامل  البند

0 0 2 4 5 6 7 8 
x1        .771 
x2        .869 
x3        .765 
x13     .821    
x14     .813    
x15     .835    
m1      .806   
m2      .818   
m3      .731   
m6   .862      
m7   .819      
m8   .845      
m9   .692      
m11  .773       
m12  .789       
m13  .778       
m14  .796       
y1 .844        
y2 .813        
y3 .817        
y5 .679        
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y6 .736        
y9       .843  
y10       .774  
y11       .733  
y12    .874     
y13    .738     
y14    .764     

(KMO)  874.  أولكين -ماير -كايزرقيمة اختبار 
 بارتليت قيمة اختبار

 مستوى الدلالة
 3123.614 

000. 

، وىذه النتيجة .(0) وبمستوى دلالة على اختبار بارتليت .(87) بلغت  KMOاختبار قيمة كشفت النتائج باتصدول أعلاه أن     
، بعد حذف الفقرات الا لديها (0200 تيغزة،)قدم دليل قوي على جودة البيانات وملائمتها للتحليل العاملي وتُ  رضية جداً تعتا مُ 

 عت على أكثر من عامل.، وكذلك حذف الفقرات الا تشب.(50)تشبعات عاملية أقل من القيمة المحددة 
ستكشافي تصميع مقاييس الدراسة كشفت أن ىناك تذانية عوامل، حيث تشبع مقياس القيادة الأخلاقية نتائج التحليل العاملي الإ    

 ,x13) والعامل اتطامس ويضم الفقرات(، x1, x2, x3) على عاملين هما السمات الشخصية على العامل الثامن ويضم الفقرات

x14, x15)،  الفقرات  التنظيمية فتشبع على ثلاثة عوامل،أما مقياس العدالة(m1, m2, m3)  تشبعت على العامل السادس، بينما
 ،تشبعت على العامل الثاش (m11, m12, m13, m14) الفقراتو تشبعت على العامل الثالث،  (m6, m7, m8, m9)الفقرات 

يثار والكياسة في العامل الأول اندتغت سلوكيات الإحيث د تشبع على ثلاث عوامل، بالنسبة تظقياس سلوكيات اتظواطنة التنظيمية فقو 
فتشبعت  (y9, y10, y11)تظفهوم فقراتها بالإيثار والكياسة، بينما الفقرات  وتشيت وفقاً ، (y1, y2, y3, y5, y6)ويشمل الفقرات 

 . (y12, y13, y14)تشبعت على العامل الرابع الفقرات  على العامل السابع، وأخيراً 

ولتقييم العلاقات بين البناءات الكامنة تغتمعة، وكذلك تقييم صلاحية اتظقاييس اتظستخدمة، تم توظيف النموذج القياسي 
 (. AMOS)باستخدام تقنية اموس 
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 (: النموذج القياسي للبنا ات الكامنة للدراسة4)رقم شكل 

حيث سجل ، (y2)وامل وتناسبها مع الفقرات وذلك بعد حذف الفقرة كشفت نتائج النموذج القياسي عن ملاءمة كافة الع
χ)ومربع كاي اتظعياري . 000=  (p)والنسبة الفائية  df 321)) بدرجات حرية 493قيمة  (χ2)مؤشر مربع كاي 

2
/DF = )1.54 

( TLI)لويس -ومؤشر توكا .44=  (CFI)ومؤشر اتظطابقة اتظقارن  .055 ( =RMSEA)اتصذر التربيعي تظتوسط أخطاء الاقتراب و 

 .44( =IFI)ومؤشر اتظلاءمة التزايدي  .43= 
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تتحقق صلاحية التقارب عندما تكون نسبة ارتباط الفقرة حيث  اختبار صلاحية التقارب والتمايز،خر، تم من جانب خ
اتظوثوقية اتظركبة أكا من  وأخيرا عندما تكون (.50) من .(، وعندما يكون متوسط التباين اتظستخلل أكا60بالعامل أكا من )

(60.) (Awang, 2015)،  يلخل نتائج اختبار صلاحية التقارب.( 6)رقم اتصدول و 

 : أدلة صلاحية التقارب للبنا ات الكامنة للدراسة(6) رقم جدول
 البنا 

 الكامن 
الموثوقية  الارتباط الفقرة العامل

 المركبة
 الخط 

 المعياري 
متوسط التباين 
 ملالميتخلص للعا

متوسط التباين 
 الميتخلص للبنا 

 القيادة
 الأخلاقية 

السمات 
 الشخصية

x1 .82 
.83 

 

.67 .62 

67. 
x2 72. .52 
x3 82. .67 

السلوكيات 
 الوظيفية

x13 83. 
88. 

69. 71. 
x14 84. 70. 
x15 86. 75. 

عدالة  العدالة التنظيمية
 التعاملات

m1 83. 
88. 

69. 71. 

65. 

m2 87. 75. 
m3 84. 70. 

عدالة 
 الإجراءات 

m6 81. 

87. 

66. 62. 
m7 78. 60. 
m8 85. 73. 
m9 71. 51. 

 .m11 77 عدالة التوزيع

87. 

59. 63. 
m12 86. 74. 
m13 81. 66. 
m14 73. 53. 

سلوكيات 
المواطنة 
 التنظيمية

 الإيثار
 والكياسة

y1 81. 

88. 

65. 
64. 

65. 
y3 81. 65. 
y5 81. 66. 
y6 79. 62. 

 .y9 78 الروح الرياضية
81. 

61. 
59. y10 74. 55. 

y11 79. 62. 
السلوك 
 اتضضاري

y12 84. 
89. 

71. 
72. y13 86. 73. 

y14 85. 72. 
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على صلاحية التقارب، حيث أظهرت النتائج أن كل الفقرات ارتبطت بالعوامل بقيم أكا من أدلة  (6)رقم اتصدول قدم 
، كذلك فظن متوسط التباين اتظستخلل للمتغيرات الكامنة سجلت قيما .(60)، كما أن اتظوثوقية اتظركبة تجاوزت بمقدار كبير .(60)

 .لذلك، فظن صلاحية التقارب تم تحقيقها ووفقاً  ،.(50)أعلى من 
قال للمتغير الكامن أنو حقق صلاحية التمايز عندما يتوفر شرطان أساسيان، هما: استيفاء فيما يخل صلاحية التمايز، يُ أما 

 الذي يشير إلى اتصذر التربيعي تظتوسط التباين اتظستخلل أكا من التباين اتظشترك( Foreter & Larker)معيار فورتر ولاركِر 
 صلاحية التمايز. يوضح (7)رقم اتصدول و  ،Alajili, 2019))قية اتظركبة تكون أكا من التباين اتظشترك ، واتظوثو )معامل الإرتباط(

 صلاحية التمايز باستخداب معيار فورتر ولاركِر(: 7رقم )جدول 
 سلوكيات المواطنة التنظيمية العدالة التنظيمية القيادة الأخلاقية المتغير الكامن

   .80 القيادة الأخلاقية
  .80 .80 العدالة التنظيمية

 .80 .75 .59 سلوكيات المواطنة التنظيمية

.، 81.، 82)جلت القيم القطرية عن الأدلة الداعمة لصلاحية التمايز تظتغيرات الدراسة، حيث سُ ( 7رقم ) اتصدولكشف 
من  اتظشترك( بين اتظتغيرات الكامنة، تباينرتباط )الاتظستخلل وىي أكا من معاملات الإتدثل اتصذر التربيعي تظتوسط التباين  .(81

أعلى من قيم متوسط التباين اتظستخلل )القيم  ( لكل متغير كامن قيماً 6 رقم اتصدولبجلت قيم اتظوثوقية اتظركبة )جانب أخر سُ 
 (، وبالتالي فظن صلاحية التمايز قد تحققت.7)رقم القطرية في اتصدول 

 :الدراسةالإجابة عن تياؤلات 
 قيد الدراسة؟ما مستوى تؽارسة القيادة الأخلاقية لرؤساء الأقسام بمكتب خدمات الشركة ل الأول: التياؤ 

 قيد الدراسة؟ما مستوى تطبيق العدالة التنظيمية بمكتب خدمات الشركة التياؤل الثا ي: 
 ؟قيد الدراسة كةما مستوى الإلتزام بسلوكيات اتظواطنة التنظيمية تظوظفي بمكتب خدمات الشر التياؤل الثالث: 

، العدالة التنظيمية، وسلوكيات اتظواطنة التنظيمية تظوظفي مكتب خدمات الشركة تظعرفة مستوى تؽارسة القيادة الأخلاقية لرؤساء الأقسام
 ، وكما موضح في اتصدول التالي:يةالنسبالأهمية تم استخراج اتظتوسطات اتضسابية والإتؿرافات اتظعيارية و  قيد الدراسة

 .ب بعاد كل متغير متغيرات الدراسةتقييم أفراد العينة لميتوى : (8رقم ) جدول
 الممارسةدرجة  الأهمية النيبية الا حراف المعياري الحيابي المتوسط العبارة ب

 متوسطة %60 1.0714 2.9906 السمات الشخصية 
 متوسطة %62 1.1596 3.0791 السلوكيات الوظيفية 

 متوسطة %60 .92220 2.2064 الأخلاقية القيادة 0
 متوسطة %60 1.1271 2.9916 عدالة التعاملات  
 متوسطة %55 0.9802 2.7721 عدالة الإجراءات 
 متوسطة  %59 1.1705 2.9548 عدالة التوزيع 

 متوسطة %28 85401. 2.8984 العدالة التنظيمية 0



Afaq.elmergib.edu.ly                         E-ISSN: 2520-5005                                 مجلت آفاق اقتصادٌت 

 

Afaqiqtisadiyyat  Journal- Volume 9, Issue18, Dec.2023  981الصفحت 
 

 

حيااث بلااغ بمكتااب اتطاادمات القيااادة الأخلاقيااة لرؤساااء الأقسااام  تؽارسااة وجااود مسااتوى متوسااط ماان (8)رقاام لاحااظ ماان اتصاادول يُ      
 -3.0791)وقااااد تراوحاااات اتظتوسااااطات اتضسااااابية للأبعاااااد بااااين  ،(93502.)ظتؿراف معياااااري بااااو  (،3.0264) اماتظتوسااااط اتضسااااابي العاااا

وبااااتؿراف  (3.0791)  باااأعلى متوساااط حساااابي حياااث بلاااغ السااالوكيات الوظيفياااةوبااادرجات تقااادير متوساااطة، وكاااان البُعاااد   (2.9906
وإتؿااااراف معياااااري  (2.9906) لشخصااااية  بمتوسااااط حسااااابيا السااااماتوبدرجااااة تقاااادير متوسااااطة، ثم تاااالاه بعُااااد   (1.1596)معياااااري 

يتمتعون بقدر متوسط من القيادة، فهم يعكسون ىذا اتظفهوم  بمكتب اتطدماتتؽا يع  أن القادة  وبدرجة تقدير متوسطة، (1.0714(
الاة التنظيمياة بمكتااب يوجاد مسااتوى متوساط مان تطبياق العدنظار أفاراد العيناة، كماا  جهااةمان و  %61 في تؽارسااتهم ماع ماوظفيهم بنسابة

وقاد تراوحات اتظتوساطات اتضساابية  ،.(85401)وبااتؿراف معيااري ( 2.8984)اتطدمات قيد الدراسة حيث بلغ اتظتوسط اتضسابي العام 
  باااأعلى متوساااط حساااابي حياااث بلاااغ عدالاااة التعااااملاتوبااادرجات تقااادير متوساااطة، وكاااان البُعاااد   (2.7721 -2.9916)للأبعااااد باااين 

وإتؿاراف  (2.9548)  بمتوساط حساابي عدالاة التوزياعوبدرجة تقادير متوساطة، ثم تالاه بعُاد  ( 12711.)راف معياري وباتؿ (2.9916)
 (2.7721)  بمتوسااط حسااابي عدالااة الإجااراءاتبعُااد   والأخاايرة تظرتبااة الثالثااةفي اوبدرجااة تقاادير متوسااطة، ثم جاااء ( 17051.)معياااري 

كما بيّنت النتائج وجود مستوى متوسط من سالوكيات اتظواطناة للماوظفين فقاد  ،توسطةوبدرجة تقدير م (0.9802)وباتؿراف معياري 
 -3.0621)وقااد تراوحاات اتظتوساااطات اتضسااابية للأبعاااد باااين ، (.89135)وباااتؿراف معيااااري  (2.9755)بلااغ اتظتوسااط اتضساااابي العااام 

وباتؿراف معيااري  (3.0621)ط حسابي حيث بلغ   بأعلى متوسالسلوك اتضضاريوبدرجات تقدير متوسطة، وكان البُعد   (2.7552
وإتؿاااراف معيااااري  (3.0597)  بمتوساااط حساااابي الإيثاااار والكياساااةبعُاااد  في اتظرتباااة الثانياااة  وبدرجاااة تقااادير متوساااطة، تااالاه (1.2424)
وباااتؿراف  (2.7552)  بمتوسااط حسااابي الااروح الرياضاايةبعُااد   والأخاايرة اتظرتبااة الثالثااةفي جاااء ثم وبدرجااة تقاادير متوسااطة،  (1.0815)

 .وبدرجة تقدير متوسطة (0.9919)معياري 

 :فرضيات الدراسةاختبار 
ناريو الأول خُصِل لدراسة العلاقات الثنائية بين متغيرات الدراسة، بغية يالس يناريوان لاختبار فرضيات الدراسة،ىناك س

بينما السيناريو الثاش نفٌِذ فيو  خدام الإتؿدار اتططي البسيط،علاقات غير اتظباشرة باستال (1986) التحقق من تلبية شروط بارون وكيا
العلاقات الثنائية بين متغيرات الدراسة،  (9) رقم اتصدوليبُين و  ت بين اتظتغيرات الكامنة للدراسة،للتحقق من العلاقا النموذج البنائي

لتنظيمية وسلوكيات اتظواطنة التنظيمية، وكذلك علاقة أثر لقيادة الأخلاقية على كل من العدالة اثنائية لأثر  علاقة والذي يكشف عن
 وىذا يعا أن شروط بارون وكيا تم تلبيتها.  على سلوكيات اتظواطنة التنظيمية، ثنائية للعدالة التنظيمية

 
 
 

 متوسطة %61 1.0815 3.0597 الإيثار والكياسة 
 متوسطة %55 0.9919 2.7552 الروح الرياضية 
 متوسطة %61 1.2424 3.0621 السلوك اتضضاري 

 متوسطة %62 89135. 2.9755 سلوكيات المواطنة التنظيمية 2
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 : تقديرات العلاقات الثنائية بين متغيرات الدراسة(9) رقم جدول
مربع الارتباط  قيمة بيتا F قيمة المتغير التابع الميار المتغير الميتقل

 المعدل
ميتوى 
 المعنوية

 .000 251. 505. 59.8 التنظيميةالعدالة   القيادة الأخلاقية
 .000 201. 453. 45.2 التنظيمية سلوكيات اتظواطنة  القيادة الأخلاقية

 .000 275. 529. 67.8 التنظيمية سلوكيات اتظواطنة  التنظيميةالعدالة 

بالسيناريو الثاش، استخدمت الباحثة تقنية أموس لتنفيذ النمذجة البنائية واختبار العلاقات اتظباشرة وغير اتظباشرة في فيما يتعلق 
(، وأن توزيع البيانات اتظتعدد لا يتبع التوزيع الطبيعي، وبالتالي وظفت الباحثة 200لصغر حجم العينة )أقل من  ونظراً  البنائي،النموذج 

 للحصول على النتائج.  Bootstrap""تحليل بوتستراب 
النتائج على جودة ، وقد دلت (5) رقم حيث تم اختبار جودة النموذج اتعيكلي من خلال مؤشرات اتظلاءمة اتظبينة في الشكل 

 Hair et) (3)باعتبارىا أقل من  وىي قيمة مناسبة جداً  (1.5)النموذج وصلاحية البيانات، حيث سجل مؤشر مربع كاي اتظعياري 

al., 2010)،  وأن قيمة كل من مؤشر اتظطابقة اتظقارن(CFI)  ومؤشر اتظلاءمة التزايدي(IFI) لويس  -مؤشر توكاو(TLI)  تجاوزت
ىذه الأرقام تدل على قوة العلاقة بين  (.055)سجل قيمة  (RMSEA)، بينما مؤشر جذر متوسط مربع خطأ التقريب (.90)

 .(Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt, 2017) العوامل اتظدروسة في ىذه الدراسة
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ة.الدراس لمتغيرات البنائي النموذج :(2) رقم شكل 
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عينة بوتستراب، حيث أشارت النتائج  1000إلى أن النموذج يتلاءم بشكل أفضل مع  أشارت نتائج البوتستراب    
وىذا ما يؤكد أن فرضية النموذج  منها،( 43)ينة بوتستراب ويفشل في ع (957)إلى أن النموذج يتلائم بشكل أفضل مع 
 (.p=.04)صحيح حيث كانت ىناك دلالة احصائية 

 ،ML(، تؽا يعا أنو لا توجد فروق بين نتائج .057إلى  -.034وأن قيم التحيز منخفضة جدًا )تتراوح من      
وتحدث  ،(p ˂ .05) دال معنوياً  في التأثير غير اتظباشر pتحدث الوساطة في تحليل البوتستراب عندما تكون قيمة و 

أما الوساطة الكاملة  دالة احصائيا، بين اتظتغيرين )اتظستقل والتابع( الوساطة اتصزئية عندما تكون التأثيرات اتظباشرة
 .(Awang, 2015: 123) غير دالة احصائياً بين اتظتغيرين فتحدث عندما تكون التأثيرات اتظباشرة 

 والتي تنص على:بالنسبة للفرضيات اتظباشرة 
لا يوجااد أثاار ذو دلالااة إحصااائية للقيااادة الأخلاقيااة علااى ساالوكيات المواطنااة التنظيميااة للعاااملين بمكتااب الأولااى: 

 خدمات الشركة قيد الدراسة. 
لا يوجااد أثاار ذو دلالااة إحصااائية للعدالااة التنظيميااة علااى ساالوكيات المواطنااة التنظيميااة للعاااملين بمكتااب الثا يااة: 

 ة قيد الدراسة. خدمات الشرك
لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للقيادة الأخلاقية على العدالة التنظيمية للعاملين بمكتب خدمات الشركة الثالثة: 

 قيد الدراسة.
ختبار حجم ، والا تكشف التقديرات لإ(10) رقم الواردة في اتصدول Bootstrap بوتستراب نتائج اختبار ظهرتُ      

أسفرت النتائج وقد  اتضكم على قبول أو رفته الفرضيات، ، ومستوى الدلالة من أجل(C.R)اتضرجة التأثير، والنسبة 
  .الثالثةقبول الفرضيتين الثانية و الفرضية الأولى و  رفتهعن 

 بين متغيرات الدراسة (: تقدير النموذج البنائي للعلاقات02) رقم جدول
لنيبة ا التقدير المتغير التابع الميار المتغير الميتقل

 الحرجة
ميتوى 
 المعنوية

 النتيجة

Estimate C.R. P 
 رفته 723. 354. .09 سلوكيات اتظواطنة التنظيمية  القيادة الأخلاقية
 قبول . 007 2.7 .65 سلوكيات اتظواطنة التنظيمية  العدالة التنظيمية
 قبول 000. 5.9 .80 العدالة التنظيمية   القيادة الأخلاقية 

%( والقوة التفسيرية تظتغيري القيادة الأخلاقية والعدالة التنظيمية 63= ) التفسيرية تظتغير القيادة الأخلاقية تظتغير العدالة التنظيميةالقوة 
(53  )% 

للقيادة الأخلاقية على سلوكيات اتظواطنة التنظيمية يُلاحظ من اتصدول أعلاه أن مقدار حجم التأثير اتظباشر 
أما العدالة التنظيمية أثرت معنوياً على سلوكيات اتظواطنة التنظيمية،  ،ا اتضجم ضعيف جداً وغير دال، وىذ.(09) يساوي

، وباتظثل بلغ حجم التأثير اتظباشر .(65) وأن زيادة وحدة واحدة تظتغير العدالة التنظيمية سوف تزداد السلوكيات بمقدار
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ويعا أن زيادة ، (p˂.05, C.R. >1.96) ، وىذا التأثير معنوياً .(80)للقيادة الأخلاقية على العدالة التنظيمية بمقدار
  ..(80)القيادة الأخلاقية بمقدار وحدة واحدة ستزداد العدالة التنظيمية بمقدار 

ومن جانب خخر، كشفت نتائج التحليل على أن القيادة الأخلاقية والعدالة التنظيمية يفسران معاً ما نسبتو 
تفسره عوامل أخرى، كما أن %( 47)صل في سلوكيات اتظواطنة التنظيمية، في حين أن ما نسبتو من التباين اتضا%( 53)

تفسره عوامل أخرى لم %( 37)من التباين اتضاصل في العدالة التنظيمية، وأن %( 63)القيادة الاخلاقية تفسر ما نسبتو 
 يتم تناوتعا في ىذه الدراسة.

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة  والا تنل على: الرابعة تعلق بالفرضيةاتظباشر اتظبالنسبة للتأثير غير و     
التنظيمية في العلاقة بين القيادة الأخلاقية والإلتزاب بيلوكيات المواطنة التنظيمية للعاملين بمكتب خدمات 

 الشركة قيد الدراسة.
أدلة على وجود الوساطة فعلى الرغم من أن حجم  تقُدم لم (11) رقم فظن نتائج اختبار البوتستراب الواردة في اتصدول    

 ..(11)دلالة ال، حيث بلغ مستوى إلا أنو غير دال معنوياً  .(52)باشر عالي اتظالأثر غير 

 للفرضية الرابعةغير المباشرة المباشرة و  (: الت ثيرات المعيارية00)رقم جدول 
الت ثير غير  الت ثير المباشر الفرضية

 المباشر
 النتيجة ميتوى الدلالة الثقة فترة

 الحد الأعلى الحد الأد ى
 رفض .11 1.04 -.06 .52 .09 الرابعة

 
 :توصياتالنتائج ال

 النتائج: -أولاً 
اتضساابي ، حيث بلغ اتظتوسط للقيادة الأخلاقيةأن ىناك مستوى متوسط تظمارسة رؤساء الأقسام ضحت الدراسة أو  .0

متوسطة، تالاه درجة تؽارسة على  السلوكيات الوظيفيةبعُد حيث حظي ، (3.0264)العام لإجابات مفردات العينة 
 .بعُد السمات الشخصية بمستوى متوسط أيضاً 

حياث بلاغ جاء متوسطاً، تطبيق العدالة التنظيمية بمكتب اتطدمات قيد الدراسة ل أن اتظستوى العامكشفت الدراسة  .0
مستوى، وحظاي العدالة التنظيمية  أبعاد و أعلىى عدالة التعاملات بُعدال فكان، (2.8984)لعام اتظتوسط اتضسابي ا

بدرجة تؽارسة متوسطة، يليو بعُد عدالة التوزيع حيث حظي بدرجة تؽارسة متوسطة أيضاً، وجاء في اتظرتبة الثالثة بعُد 
 .عدالة الإجراءات بمستوى متوسط وىي أقل أبعاد العدالة التنظيمية تطبيق بمكتب خدمات الشركة قيد الدراسة

فقد بلاغ اتظتوساط متوسطاً، جاء  لالتزام بسلوكيات اتظواطنة التنظيمية تظوظفي الشركةأن اتظستوى العام  النتائج تبيّن .2
، ساالوكيات اتظواطنااة مسااتوىأعلااى أبعاااد  الساالوك اتضضاااري حيااث كااان بعُااد، (2.9755)اتضسااابي العااام لاجابااات 

وكاان بعُاد الاروح ، تؽارساة متوساطةحياث حظاي بدرجاة ، الإيثاار والكياساةمتوسطة، يلياو بعُاد  تؽارسةدرجة بوحظى 
  .الرياضية في اتظرتبة الأخيرة وبدرجة تؽارسة متوسطة أيضاً 
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للعااااملين  يوجااد أثاار ذو دلالااة إحصااائية للقيااادة الأخلاقيااة علااى ساالوكيات اتظواطنااة التنظيميااة لاأنااو  الدراسااة بيّناات .4
ر حجام التاأثير اتظباشار للقياادة الأخلاقياة علاى سالوكيات أن مقادا، حيث تبايّن بمكتب خدمات الشركة قيد الدراسة

بسابب إدخاال  حياث تبادو ىاذه النتيجاة غاير منطقياة ، وىذا اتضجم ضعيف جداً وغاير دال،.(09)اتظواطنة يساوي 
أن حيااث تؾااذ لتااأثيرات الثنائيااة ل ( 9رقاام ) دولاتصاافي ويُلاحااظ ذلااك متغااير العدالااة التنظيميااة كوساايط في العلاقااة، 

)عبااد الساايد ، وتتفااق ىااذه النتيجااة مااع مااا خلاات إليااو دراسااة دة الأخلاقيااة أثاارت في ساالوكيات اتظواطنااة التنظيميااةالقيااا
فالقائد  بينما عندما تم إدخال اتظتغير الوسيط فلم يعُد التأثير دال،، (2017)اتصعثيا، و دراسة  (2020والفرجاش، 

والسلوكيات الوظيفية الا تؤىلو إلى التفاعل الإيجابي مع الأخلاقي يجب أن يتميز بمجموعة من السمات الشخصية 
مرؤوساايو، فيكااون قاادوة تعاام في ساالوكو وتصاارفاتو، تؽااا يزيااد ماان ثقااتهم بااو، والتاازامهم بالعماال معااو، والتفاااش في أداء 

   وعية تتجاوز التوصيف الوظيفي تعم.بسلوكيات وجهود تط أعماتعم
إحصاائية للعدالاة التنظيمياة علاى سالوكيات اتظواطناة التنظيمياة للعااملين  ذو دلالاةمعناوي أظهرت الدراساة وجاود أثار  .2

ياؤدي إلى  زياادة وحادة واحادة تظتغاير العدالاة التنظيمياة ساوف ، حياث تباين أنبمكتب خادمات الشاركة قياد الدراساة
بسلوكيات اتظواطناة أن العدالة التنظيمية ترتبط إرتباط وثيق تدل ىذه النتيجة على و  ،(.65) رالسلوكيات بمقدا زيادة

تحقق الشعور باتظساواة والإنصااف لادى العااملين في معااملات روؤساائهم في تغاال التنظيمية، كون العدالة التنظيمية 
ىذه النتيجة مع  ، وإنسجمتمن دون انتظار أي ثناء أو مقابلوالذي ينعكس على قيامهم بأعمال تطوعية العمل 

لقياادة التحويلياة والعدالاة تاأثير إيجاابي كباير ل وجاودالا أكدت علاى  (Nurhidayati, 2021) ما خلت إليو دراسة
تظوظفي التسجيل اتظنهجي الكامل للأراضي تظنطقة العاصمة  التنظيمية والرضا الوظيفي على سلوك اتظواطنة التنظيمية

 .اتطاصة في جاكرتا
لأخلاقية على العدالة التنظيمية للعاملين ذو دلالة إحصائية للقيادة ا ومعنوي كشفت الدراسة عن وجود أثر إيجابي .6

بلغ حجم التأثير اتظباشر للقيادة الأخلاقية على العدالة التنظيمية  حيث، بمكتب خدمات الشركة قيد الدراسة
حيث تدل ىذه النتيجة على أن القيادة الأخلاقية ترتبط إرتباط وثيق وإيجابي بالعدالة ، .(80) بمقدار

الأخلاقية تضم في أحد معانيها العدالة، وقد أضاف بعته الباحثين بعد العدالة الأخلاقية  التنظيمية،كون القيادة 
كأحد أبعاد القيادة الأخلاقية، فاتظدير الذي يتمتع بقيادة أخلاقية عالية فظنو يتمتع بقيم ذات مستوى عالٍ تناسب 

ضايا العدالة تػور إتخاد قراراتو، سواءً عند خرين والا تستوجب عليو أن يضع قعاملاتو مع اآتؽارستو الأخلاقية في ت
توزيع اتظكافآت أو توجيو العقوبات وتوزيع اتظهام تؽا يسهم في إيجاد مناخ أخلاقي في اتظنظمة الأمر الذي يحقق عدة 

أشارت الا و  (2019)الصويعي،  ىذه النتيجة مع ما خلت إليو دراسة ار إيجابية على سلوكيات التابعين، وإتفقتأث
 .للعاملين بديوان المحاسبة بمدينة بنغازي العدالة التنظيميةعلى  صائية للقيادة الأخلاقيةوجود أثر ذو دلالة إح إلى

سالوكيات و  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة التنظيمية في العلاقة بين القيادة الأخلاقية أنو أوضحت الدراسة .7
لشااركة قيااد الدراسااة، أي أن العدالااة التنظيميااة لا تتوسااط العلاقااة بااين اتظواطنااة التنظيميااة للعاااملين بمكتااب خاادمات ا
أدلاة علاى وجاود الوسااطة عناد  نتاائج اختباار البوتساتراب فلام تقُادم ،القيادة الأخلاقية وسالوكيات اتظواطناة التنظيمياة

القياااادة الأخلاقيااة(، والتاااابع إدخااال اتظتغااير الوسااايط )العدالااة التنظيمياااة( في العلاقااة التأثيرياااة بااين اتظتغااايرين اتظسااتقل )
 ،يااااً إلا أناااو غاااير دال معنو  .(52)علاااى الااارغم مااان أن حجااام الأثااار غاااير اتظباشااار عاااالي  )سااالوكيات اتظواطناااة التنظيمياااة(
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وجاود علاقاة تاأثير الاا أكادت علاى  (2021)الشاريفي واتظوساوي، وإختلفات ىاذه النتيجاة ماع ماا خلات إلياو دراساة 
، كذلك الثقة التنظيمية وسلوك اتظواطنة للعاملين في بعته اتظصارف اتضكومية في النجف في لقيادة الأخلاقيةلإيجابية 

ىناااك أثاار للقيااادة والااا بيناات أن  (Aloustani et al., 2020) إختلفاات نتيجااة الدراسااة اتضاليااة مااع دراسااة
تفاق نتيجاة الدراساة اتضالياة  ، ولم تللممرضاين باتظستشافيات الأخلاقية واتظناخ الأخلاقي على سلوك اتظواطنة التنظيمية

أظهارت أن الادافع الاداخلي يتوساط بشاكل   الاا (Shareef & Atan, 2019) كاذلك ماع ماا خلات إلياو دراساة
 Yang) ، واختلفت أيضاً مع دراسةكامل العلاقة بين القيادة الأخلاقية وسلوك اتظواطنة التنظيمية ونوايا ترك العمل

& Wei, 2017)  وساالوك اتظواطنااة العلاقااة بااين القيااادة الأخلاقيااة  يتوسااط لتاازام التنظيماايالإأشااارت إلى أن الااا
 .بالشركات الصينية التنظيمية للموظف

     :التوصيات -ثا ياً 
يؤمل أن يعي اتظسؤولين في تريع اتظستويات بظدارة الشركة قياد الدراساة أهمياة القياادة الأخلاقياة تظاا تباين تعاا مان أهمياة  .0

القيم ين لسلوكيات اتظواطنة التنظيمية، وذلك من خلال نشر ثقافة مؤسسية تشجع وتعُزز سؤو واضحة في تؽارسة اتظر 
 .   لديهمتريع اتظوظفين تظا تعا من أثر في تعزيز سلوكيات اتظواطنة الأخلاقية الإيجابية بين 

بتطبياق اتظعاملاة العادلاة علاى تاوفير بيئاة ملائماة تُشاعر اتظرؤوساين  بذل مزيداً من اتصهود من إدارة الشركة قيد الدراساة .0
واتظتساوية واعتماد نظم عمل مبنياة علاى أساس ومعاايير واضاحة والاا تاؤثر إيجابيااً في سالوكياتهم وتصارفاتهم وبالتاالي 

  . على أدائهم في العمل
الاذي وتعااملاتهم ماع مرؤسايهم و اتظباادئ الأخلاقياة في نشااطاتهم يتوجب على إدارة الشركة واتظسؤولين فيها الإلتزام ب .2

من شأنو أن يجعلهم يضعون قضايا العدالة تػور اتخاذ قراراتهم سواء عند توزيع اتظكافآت أو توجيو العقوبات وتوزياع 
    اتظهام.

يؤمل من إدارة الشركة قيد الدراسة العمل على تثقياف القاادة وماوظيفيهم وتادريبهم حاول أهمياة القياادة واتظمارساات  .4
وكيات واتصهاود العفوياة تظا تعا من أثر علاى تعزياز السالالتدريبية اتظتخصصة والكافية  تاتظرتبطة بها وذلك بعقد الدورا

اتظزياد منهاا طوعااً وبظنادفاع ذاي بوجاود منااخ على الإستمرار فيها وتقد  يدكن أن يتشجع اتظوظفين  والا والتطوعية
     تنظيمي يتسم بالعدالة واتظوضوعية في التوزيع.

وتحسااااين بتنميااااة علاقااااات التبااااادل الإجتماااااعي بااااين القااااادة ومااااوظفيهم،  د الدراسااااة أن تهااااتمعلااااى إدارة الشااااركة قياااا .2
 تهمزيادة تؽارسو تحسين العلاقات فيما بينهم  والذي يؤدي إلىلكل من القادة واتظوظفين معاً، السلوكيات الأخلاقية 

  لسلوكيات اتظواطنة اتظرغوبة.
لاقية جاء متوساطاً، فيتوجاب علاى إدارة الشاركة قياد الدراساة تباا نماط بما أن الدراسة بيّنت أن مستوى القيادة الأخ .6

علااى ساالوكيات واتجاىااات العاااملين وتنميااة  تظااا تعااا ماان أثاار إيجااابيالقيااادة الأخلاقيااة، وتعزيااز الساالوكيات الأخلاقيااة 
   .دوافعهم بظتجاه تحقيق اتظنظمة لأىدافها

باداء أرائهام ومشااركتهم في إتخااذ القارارات، واتضاوار لإالدراساة العمل على إعطاء الفرصة تصميع موظفي الشاركة قياد  .7
 لتشجيعهم على إظهار مواطنتهم تجاه منظمتهم.  البناء، 
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توفير بيئة ملائمة تُشعر  العمل على بما أن ىناك مستوى متوسط لتطبيق العدالة بالشركة قيد الدراسة، إذاً فلابد من .8
مان دور في اساتقرار العمال وتحفياز العااملين للباذل والعطااء حاج خاارج اتظهماات تظاا تعاا  اتظرؤوسين بالعدالاة التنظيمياة
   الرتشية والوصف الوظيفي.

تقاااد  اتطااادمات و  هااااماتظتاااوفير التساااهيلات اللازماااة مااان أجهااازة ومعااادات حديثاااة لتنفياااذ  يتوجاااب علاااى إدارة الشاااركة .9
 اتظطلوبة من قبل المجتمع وبمستوى جودة مناسب.

وربطها بابعته اتظتغايرات التنظيمياة اتطدمية  ؤسساتاتظفي  القيادة الأخلاقيةيدانية حول اتظدراسات لاتظزيد من ا  إجرا .02
 رأس اتظال الفكري، الأداء اتظؤسسي، الإبتكار التنظيمي، التميز التنافسي التمكين الإداري، مثل

 وغيرىا. 
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