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 ممخص البحث:
الأخلبقي كمتغير وسيط في العلبقة يتمثؿ اليدؼ العاـ لمبحث في التعرؼ عمى دور الماخ       

بيف الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية بوحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية محؿ البحث, 
وتحديد مستوى الاستقامة التنظيمية, وتحديد مستوى المناخ الأخلبقي بوحدات الحكـ المحمي 

فية بوحدات الحكـ المحمي بمحافظة بمحافظة المنوفية, وكذلؾ تحديد مستوى المخرجات الوظي
المنوفية محؿ البحث, وتحديد نوع وقوة العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية والمناخ الأخلبقي, ونوع وقوة 
العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية, ونوع وقوة العلبقة بيف المناخ الأخلبقي 

ة بيف الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية في ظؿ والمخرجات الوظيفية, ونوع وطبيعة العلبق
وجود المناخ الأخلبقي كمتغير وسيط, وتمثؿ مجتمع البحث مف جميع العامميف في وحدات الحكـ 
ًً لمقيود الخاصة بالوقت والتكمفة, فقد اعتمد الباحث عمى أسموب  المحمي بمحافظة المنوفية. ونظراً

( مفردة, واعتمد الباحث عمى 014لمبحث, وتكونت العينة مف )العينات لجمع البيانات اللبزمة 
الأساليب الإحصائية وثيقة الصمة بالفروض. وأظيرت نتائج البحث الميداني ارتفاع مستوى 
الاستقامة التنظيمية بوحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية, وارتفاع مستوى المناخ الأخلبقي 

 ية متوسط, ووجود علبقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف أبعادأيضاً, وأف مستوى المخرجات الوظيف
الاستقامة التنظيمية والمناخ الأخلبقي, ووجود علبقة ذات دلالة إحصائية بيف الاستقامة التنظيمية 
والمخرجات الوظيفية, ووجود علبقة ذات دلالة إحصائية بيف المناخ الاخلبقي والمخرجات الوظيفية, 

اشرة وذات دلالة إحصائية بيف الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية مف ووجود علبقة غير مب
خلبؿ المناخ الأخلبقي كمتغير وسيط, كما دعـ وجود المناخ الأخلبقي كمتغير وسيط في العلبقة 
بيف الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية في وحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية مف تأثير 

 ستقامة التنظيمية في مستوى المخرجات الوظيفية.أبعاد الا
ولقد تـ التوصؿ في نياية البحث إلى مجموعة مف التوصيات التي تساعد في تحسيف مستوى      

المخرجات الوظيفية )الرضا الوظيفي, الالتزاـ التنظيمي, الأداء الوظيفي, سموؾ المواطنة 
 التنظيمية والمناخ الأخلبقي.التنظيمية(, مف خلبؿ استخداـ أبعاد الاستقامة 

 كممات مفتاحية: الإستقامة التنظيمية, المناخ الأخلبقي, المخرجات الوظيفية, وحدات الحكـ المحمي.
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Abstract: 
          The overall objective of the research is studying the role of Ethical 
Climate As a mediating in  the Relationship between Organizational 
Virtuousness and Job Outcomes: an Applied Study on Local government 
units in Menoufia Governorate. Also, determine the level of Organizational 
Virtuousness from their point of view, as well as determine the level of 
Ethical Climate in the on Local government units in Menoufia Governorate 
under research, and determine the type and strength of the relationship 
between Organizational Virtuousness and Ethical Climate, and determine 
the type and strength of the relationship between Organizational 
Virtuousness and job outcomes, and determine the type and strength of the 
relationship between ethical climate and job outcomes, ant type and nature 
of the relationship between Organizational Virtuousness and job outcomes 
in the presence of ethical climate as a mediating variable. The research 
community includes all the different categories of employees at the Local 
government units in Menoufia Governorate, Due to the limitations of time 
and cost, the method of sampling is used to collect the necessary data for the 
research, The sample consisted of (410) individuals, employing appropriate 
statistical methods to analyze data and test hypotheses.                          .         
    The results of the field research showed a high level of organizational 
virtuousness in the local government units in Menoufia governorate under 
research, Moreover, high level of ethical climate in the local government 
units in Menoufia Governorate under research, and that the level of job 
outcomes is average, and the presence of direct statistically significant 
relationship between the dimensions of the organizational virtuousness and 
ethical climate, and the presence of direct statistically significant 
relationship between the dimensions of the organizational virtuousness and 
job outcomes, and the existence of a direct statistically significant 
relationship between ethical climate and job outcomes, and the presence of 
an indirect and statistically through ethical climate as a  mediating variable 
in the relationship between  organizational virtuousness and job outcomes in 
the local government units in Menoufia governorate under research from the 
impact of organizational virtuousness dimensions on the level of job 
outcomes.                                                                                                          

      At the end of the research, a set of recommendations were reached that 
help improve the job outcomes (Job Satisfaction, organizational 
commitment, Job performance, organizational citizenship behaviour) in the 
local government units in Menoufia governorate through the application and 
use of the dimensions of the organizational virtuousness and ethical climate.  
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 :مقدمة
التنظيمية مف المفاىيـ الحديثة في الإدارة التي تدعـ أخلبقيات العمؿ,  ويعتبر مفيوـ الإستقامة     

حيث تعمؿ عمى تحقيؽ التفاؤؿ لدى المديريف والعامميف في المنظمات المعاصرة, ويزيد ىذا المفيوـ 
مف سموكيات المواطنة التنظيمية لدى جميع العامميف ويحقؽ الرضا الوظيفي ويحفزىـ عمى بذؿ 

ًً وشجاعة في المزيد مف الجي د في أداء أعماليـ الوظيفية بتميز وجودة, ويجعؿ العامميف أكثر ثباتاً
, وسعت المنظمات في (Gukiina et al. , 2017)مواجية التحديات والتغمب عمى المشكلبت. 

الآونة الأخيرة إلى زيادة الاىتماـ بمفيوـ الإستقامة التنظيمية كميزة تنظيمية في مجتمع وبيئة 
التنظيمية, حيث أف الإستقامة التنظيمية تخمؽ المشاعر الإيجابية وتعمؿ عمى إثارة السموؾ الأعماؿ 

, وتمعب المخرجات الوظيفية دوراً (Nikandrou & Tsachouridi , 2015)الاجتماعي الإيجابي.
 .(Mitchell & Sevilla, 2011)ىاماً في حياة المنظمات عمى اختلبؼ أنواعيا وأحجاميا 

إذ يعد المناخ . ومكانتيا في المجتمع والسوؽ المناخ الأخلبقي يدعـ سمعة المنظمةأف وحيث      
التنظيمية والرضا  الأخلبقي محددا ىاما لمعديد مف النتائج التنظيمية مثؿ الالتزاـ التنظيمي والفعالية

و مف أف لدى العامميف بحيث يعتبر ىذا الأخير أىـ ما تسعى المنظمة إلى تحقيقو, إذ تنبع أىميت
وظيفتو سيؤدي إلى شعوره بالرضا النفسي والاجتماعي, والذي يؤدي إلى رفع  رضا العامؿ عف

نتاجيتو, وبالتالي ينعكس ايجابيا عمى المنظمة التي يعمؿ فييا بصفة خاصة, والمجتمع  كفاءتو وا 
 (.8412. )بو سعيد & بو خموه , بصفة عامة

الي يسعى إلى معرفة الدور الذي تمعبو الاستقامة وتأسيساً عمى ما تقدـ فإف البحث الح     
التنظيمية في تحسيف المخرجات الوظيفية في ظؿ وجود المناخ الأخلبقي كمتغير وسيط, حيث تشير 
الدراسات مراجعة الدراسات السابقة إلى ندرة الدراسات العربية والأجنبية التي اىتمت بالعلبقة بيف 

 لوظيفية في ظؿ وجود المناخ الأخلبقي كمتغير وسيط.الاستقامة التنظيمية والمخرجات ا
 الإطار النظري لمبحث: .1

يتناوؿ الباحث في ىذا الجزء الإطار النظري لمبحث مف خلبؿ ثلبث محاور رئيسة, المحور      
الأوؿ يتناوؿ الإستقامة التنظيمية, ويتناوؿ المحور الثاني المناخ الأخلبقي, بينما يتناوؿ المحور 

 رجات العمؿ الوظيفية, ويمكف توضيح ذلؾ عمى النحو الآتي:الثالث مخ
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 Organizational Virtuousness:الإستقامة التنظيمية  -2/1
 Concept :Organizational Virtuousnessماهية الاستقامة التنظيمية  -2/1/1

يعتبر مفيوـ الاستقامة التنظيمية مفيوماً حديثاً إلى حد ما في المنظمات, ويعد مدخؿ مف      
المداخؿ الحديثة في الإدارة التي تدعـ أخلبقيات العمؿ, وتُعد الإستقامة التنظيمية فضيمة أخلبقية 

وسموكياتيـ,  ترتقي بآماؿ وتطمعات وطموحات المديريف والعامميف, وتعمؽ مف إدراكيـ وممارساتيـ
وتجعميـ أكثر قدرة عمى مواجية التحديات المعاصرة, وأكثر تصميماً عمى حؿ المشكلبت التي تواجو 

 .(Gukiina et al., 2017)المنظمة 
 تحفيز عبر تحقيؽ أغراض المنظمة الى ييدؼ حديثا مفيوـ الاستقامة التنظيمية مفيوما ويعد     

 كثيرة مجالات في دور ايجابي مف لو لما وذلؾ المنظمة داخؿ الادارية والاخلبقية الاستقامة
 (Barclay et al., 2012).التنظيمي.  والازدىار والتوازف والجودة ودوراف العمؿ, كالابتكار

وتتصؼ المنظمات ذات الاستقامة بأنيا تعزز الشعور المعنوي والرفاىية والشرؼ لدى      
وسموكياً, وتعزز الانسجاـ في العلبقات, وتعزز القيادة  الأشخاص, وتعظـ الخبرة معرفياً وعاطفياً,

 .(Abdi et al., 2014)الخيرة والسموكيات الإيجابية, وتعزز القدرة عمى التكيؼ. 
 لتقاليد الأخلبؽ إحياء بأنيا التنظيمية الإستقامة مفيوـ تناولت التي الدراسات أشارت وقد     

 أعضاء داخؿ حياة الاجتماعية العلبقات إلى يمتد الذى الفضيمة عمى القائـ والسموؾ الإدارية
 لتدعيـ عمى الاستعداد العامميف وتشجع التنظيمية, الكفاءة مف وتزيد المصمحة, وأصحاب المنظمة
 .Nikandrou and Tsachouridi, 2015))الأزمات.  وقت المنظمة

 تنفيذه يتـ الذى العمؿ تحكـ التي ةالأخلبقي والمعايير المبادئ بأنيا وتعرؼ الاستقامة التنظيمية    
 .(Hessel, 2013)العمؿ.  بيئة في

 الفاضمة لغرض او الإيجابية السموكيات مف الى الاستفادة ييدؼ تنظيمي توجو عف عبارة     
عوامميا.   في بحركية مستمرة تمتاز بيئة في التنافس اثناء المنظماتقرار است في واضحة زيادة تحقيؽ

(, 2015Gar-Ein.) 
ىي مجموعة مف السياقات التنظيمية التي تدعـ الإنسانية, والصدؽ, والتسامح, والثقة بشكؿ      

 .(Rego et al., 2011)فردي أو جماعي. 
 والسمات الجماعية الفردية والأنشطة الانشطة يشمؿ توجو عف والاستقامة التنظيمية ىي عبارة      
 والييبة الربح تحقيؽ مقابؿ والحكمة والوفاء بالحب تعنى التي الأخلبقية عف الخيرات لتعبر الثقافية
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) .Sadler-الاجتماعي الوضع السامية وتحسيف والمبادئ والمرونة النفس عمى التنظيمية والسيطرة
, 2013) Smith 

ىي خمؽ المشاعر الإيجابية والإسياـ في بناء رأس الماؿ كما تعرؼ الاستقامة التنظيمية      
ثارة السموؾ الاجتماعي الجيد مف خلبؿ مجموعة مف الفضائؿ وىي التفاؤؿ, والمغفرة, الاجتماعي و  ا 

 .(Tsachouridi, et al, 2016)والرحمة, والثقة, والنزاىة. 
الاستقامة التنظيمية ىي أساس التميز إذ أنيا تخدـ  (Cameron et al., 2004)وعرؼ      

 الغايات الاخلبقية لممنظمة عف طريؽ اتباع مجموعة مف الفضائؿ التي يمارسيا مدراء المنظمات.
ىي توجو تنظيمي ييدؼ إلى الاستفادة مف السموكيات الإيجابية أو الفاضمة بيدؼ تحقيؽ استقرار   

 (.8412طبيخ , المنظمات في بيئة تنافسية. )أبو 
 أبعاد الاستقامة التنظيمية:  -2/1/2

ركزت العديد مف الدراسات السابقة عمى تحديد وتحميؿ أبعاد الاستقامة التنظيمية فمنيـ مف      
, وىي الحكمة, (Singh, 2013), ودراسة (Singh et al., 2018)حددىا بستة أبعاد مثؿ دراسة 

عتداؿ, والتعالي, ومنيـ مف حددىا بخمسة مثؿ نموذج والشجاعة, والإنسانية, والعدالة, والا
(Cameron et al., 2004)  وىو مف أكثر النماذج الرائدة والمعتمدة في العديد مف الدراسات مثؿ

(Ziapour et al., 2015 : Ravaji, et al., 2016)  وفيما يأتي سوؼ نستعرض تمؾ الأبعاد
 كما يأتي:

 في يكونوف ناجحيف سوؼ بأنيـ بالمنظمة العامميف شعور مدى إلى التفاؤؿ التنظيمي: يعبر (1)
 السموؾ في مفيوما إيجابيا التفاؤؿ يعتبر كما كبيرة, تحديات يواجيوف عندما بمياميـ القياـ

 عمى قادرة لتظؿ التغيرات البيئية لمواجية المنظمات خلبلو مف تكافح متغير فيو التنظيمي,
 داخمي شعور يتولد حيث مجاؿ العمؿ, في البقاء الموظؼ يستطيع التفاؤؿ خلبؿ فمف المنافسة,

 (.(Higgins, et.al., 2010وتحدييا.  مواجيتيا يستطيع بأنو الأزمات وقت لديو
 وموثوقيتيـ المنظمة أعضاء كفاءة للؤفراد حوؿ الإيجابية التنظيمية: وتشير إلى التوقعات الثقة  (2)

 ظروؼ ظؿ في رؤسائيـ مع علبقاتيـمستوى  وعمى زملبئيـ مع علبقاتيـ عمى مستوى
 (.(Ahteela & Vanhala, 2018معرضة لمخطر. 
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التعاطؼ التنظيمي: وتعني أف اىتماـ العامميف ببعضيـ البعض, والشعور بمعاناة الأخريف   (3)
والعمؿ عمى تخفيؼ تمؾ المعاناة عنيـ مف خلبؿ التفاعؿ بينيـ مما يؤدي إلى تعزيز مشاعر 

 الترابط.
: وتتضمف معنى واسع النطاؽ لسموكيات Organizational Integrityنظيمية النزاىة الت  (4)

الصدؽ والنزاىة في المنظمة, وىي الالتزاـ في العمؿ وفقاً لمجموعة مف المبادئ والقيـ 
 الأخلبقية.

 السياؽ في التنظيمية المغفرة : وتظير Organizational forgivenessالمغفرة التنظيمية  (5)
 لاستبداؿ مشترؾ خيار إنو ,كفرص لمتعمـ, واستخداميا الأخطاء تسامح فيو الذي يسيؿ تنظيمي

 والرضا المعنوية الروح زيادة مثؿ نتائج جماعية إلى ذلؾ يؤدي ما وغالبًا السمبية بالإيجابية,
 .(Hur et al., 2017)والتعمـ. 

هذا ويؤكد الباحث عمى أن المتغيرات التي تمثل أبعاد الاستقامة التنظيمية هي      
،  (Cameron et al., 2004)خمس أبعاد السابقة مباشرة وتم إعدادها بواسطة 

، النزاهة التنظيمية،  التعاطف التنظيمي، التنظيمية الثقة، التفاؤل التنظيميوهى )
 المتغيرات التي يتم إخضاعها لمبحث الحالي.(، هي تمك المغفرة التنظيمية

 :Ethical Climateالمناخ الأخلاقي  -2/2
 Ethical Climate Concept:ماهية المناخ الأخلاقي   -2/2/1

تفترض نظرية المناخ الأخلبقية أف المناخ الأخلبقي يمكف أف يظير في المنظمات مف خلبؿ      
ستقلبؿ, والرعاية , الأداة, والقوانيف والقواعد, والنزاىة(, وفي إشارات المناخ )مثؿ الاستقلبلية أو الا

كثير مف الأحياف, يتـ النظر في المكونات المتصورة لممناخ الأخلبقي بشكؿ جماعي وليس بشكؿ 
 (Lim, et al., 2022).مستقؿ. 
 أوؿ حيث ىما (Victor & Cullen, 1988) مف كؿ يد عمى الأخلبقي المناخ ونشأ مفيوـ     
 النموذجية والإجراءات والممارسات السائدة التصورات أنو عمى الأخلبقي المناخ بتعريؼ قاموا مف
 أخلبقي. مضموف عمى تحتوى التي
 الأخلبقي حيث العمؿ لمناخ نموذجاً  وطور  مف أوؿ (Victor & Cullen,1988) الباحثاف ويعد
 : ىما أساسيف بعديف إلى استندا
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  التنظيمي. القرار صنع في المستخدمة الأخلبقية المعايير 
 الأخلبقي القرار صنع عممية في المستخدمة التحميؿ مراكز . 

 مف مجموعة عف (, بأنو عبارة8412ومرزوؽ ,  غالصبا (لدراسة وفقاً  الأخلبقي ويعرؼ المناخ     
 القرار صنع في لممديريف توجييية تمثؿ خطوطاً  , المنظمة أفراد بيف المشتركة المعايير أو القيـ

 أ.خط ىو وما صواب ىو ما وبيف ىو سيئ, ما أو جيد ىو ما بيف التمييز وفي الأخلبقي,
 يساعد مما الموضوعة بالمعايير الالتزاـ إلى الأفراد عف ميوؿ عبارة ىو الأخلبقي المناخو      

 المناسب السموؾ يشكؿ ما وىو ودعـ مكافأة مف بو منظماتيـ ستقوـ ما تفسير عمى العامميف
 (.(Liu, et al., 2018المنظمة.  في والمرغوب

 داخؿ والقرارات الأفكار خريطة تولد بمثابة الأخلبقي عمى انو المناخ في حيف أنو تـ تعريؼ     
 والقرارات.  الأفكار تمؾ المنظمة لتنفيذ فيو ستتحرؾ الذي الاتجاه الخريطة تمؾ وتحدد المنظمة

.(Cavus & Develi, 2017) 
الييكؿ المعياري الذي يوفر أساساً مف التصورات المشتركة ويعرؼ المناخ الأخلبقي أيضاً بأنو      

المتفؽ عمييا مف أفراد الإدارة العميا نحو الإجراءات والسياسات والنظـ والمعايير السائدة داخؿ 
الأخلبقية. المنظمة, وذلؾ مف خلبؿ منظور أخلبقي يُرشد أعضاء المنظمة لممارسات القرارات 

, 2010) Agarwal&  Malloy( . 
 أبعاد المناخ الأخلاقي: -2/2/2

 مف العديد تناوؿ العديد مف الكتاب والباحثيف أبعاداً مختمفة لممناخ الأخلبقي, ولكف اتفقت    
مف  كلب لدراسة وفقاً  الأكثر شيوعاً  وىو الأخلبقي لممناخ فقط الأبعاد خماسي النموذج عمى الدراسات

Tasi & Huang, 2008)  ;  Ismail , 2015 ; Abou Hashish, 2015 ; Yener , 
 (.8412: فتح الباب ,  8412الصباغ ومرزوؽ ,  ; 2012

بالعامميف  والعناية الاىتماـ عمى ويعتمد الأخلبقي, الكرـ معيار الرعاية مناخ يعد :مناخ الرعاية (1)
 واىتماـ متناهٍ  إخلبص لدييـ المنظمة داخؿ الأفراد أف النمط ىذا يمتد بؿ العميا, الإدارة قبؿ مف

 المنظمة. وخارج داخؿ المصمحة لأصحاب والرفاىية السعادة لتحقيؽ
 او البعد ليذا ووفقا الأخلبقية, المبادئ معيار عمى يركز الاستقلبلية مناخ مناخ الاستقلبلية: إف (8)

 المدروسة المبادئ مف مجموعة عف قناعاتيـ الناتجة وفؽ الأخلبقية وقيميـ النمط لمعتقداتيـ
 مسبقاً. لدييـ المعروفة و جيدا
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 الفيـ عمى يعتمد اف يجب المنظمة داخؿ المناخ أف عمى يؤكد القانوف مناخ مناخ القانوف: إف (2)
 التي والموائح لمقوانيف الإدراؾ أو التصوري البعد عمى النمط ىذا يستند حيث الواضح والصحي

 القواعد عمى البعد ىذا ويعتمد العامميف, قبؿ مف المنظمة داخؿ السمطة أو تنظـ المينة
 منظماتيـ. داخؿ العامميف بيا يمتزـ أخلبقية رؤية وفؽ المشرع قبؿ مف الخارجية والموضوعة

 وفؽ المنظمة قبؿ مف مسبقا تحدد التي المقبولة السموؾ بقواعد النمط ىذا مناخ القواعد: ييتـ (0)
يركز  القواعد مناخ إف بالمنظمة, المختمفة الداخمية العمؿ بجوانب المتعمقة وىى رؤية أخلبقية,

التنظيمية  القرارات وأف المنظمة قبؿ مف والموضوعة المحددة القواعد العامميف ليذه قبوؿ عمى
ىذه  وتكوف الأخلبقية, والمعايير لممنظمة الداخمية القواعد مف مجموعة خلبؿ مف موجية
والمعايير  القواعد بيذه بالاستعانة القرار متخذ يقوـ حيث القرار لمتخذ مرشد بمثابة القواعد
 المنظمة. داخؿ بيا العامميف والتزاـ

 قدر أقصى تحقيؽ إلى صاحبو يسعى الذى الأنانية مبدأ عمى المعيار ىذا مناخ المنفعة: يستند (5)
لخدمة  تتخذ التي القرارات أف الأخلبقي النمط ىذا أصحاب ويعتقد الشخصية, مف المصمحة

الأرباح  زيادة خلبؿ مف العامميف عمى بالنفع تعود السوقية الحصة كزيادة المنظمة مصالح
 لمعامميف. الشخصية المصالح تتحقؽ وىنا والأجور الحوافز وبالتالي زيادة المنظمة داخؿ
هذا ويؤكد الباحث عمى أن المتغيرات التي تمثل أبعاد المناخ الأخلاقي هي      

 ,Victor and Cullen)خمس أبعاد السابقة مباشرة وتم إعدادها بواسطة 
مناخ الرعاية، مناخ الاستقلالية، مناخ القانون، مناخ القواعد، ، وهى ) (1988

 عها لمبحث الحالي.(، هي تمك المتغيرات التي يتم إخضامناخ المنفعة
  :Job Outcomesالمخرجات الوظيفية  -2/3
 :Job Outcomes conceptماهية المخرجات الوظيفية  -2/3/1

التي ترغب  المخرجات الوظيفية ىي عبارة عف مجموعة مف المخرجات السموكية والموقفية     
 ,Grawitch & Barber)المنظمة في تحقيقيا وذلؾ بغرض تحقيؽ اىداؼ المنظمة بكفاءة وفعالية. 

 تتبناىا التي المختمفة التطبيقات بيف ما الوسطية العامميف الحمقة مخرجات تمثؿ وىي, (2009
 البشري العنصر مجاؿ في التطبيقات التنظيمي, وتمثؿ الأداء المنظمة ومخرجات إدارة وتمارسيا
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دور المناخ الأخلاقي كمتغير وسيط في العلاقة بين 

 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
 )دراسة تطبيقية(

 العامؿ إنتاجية في مباشر وغير مباشر بشكؿ تؤثر التي المياديف مف أىـ "واحدا المنظمة في العامؿ
 (.8442التنظيمي. )لازـ واللبمي,  مخرجات الأداء في وبالتالي وكفاءتو
ف وىناؾ العديد مف العوامؿ الداخمية والخارجية التي تؤثر في المخرجات الوظيفية, وتتكو      

العوامؿ الداخمية مف دوراف العمؿ والغياب والنية لترؾ العمؿ, بينما تشمؿ العوامؿ الخارجية 
المنافسة, واستخداـ التكنولوجيا, وأساليب الإدارة, وبالتالي يجب عمى المنظمات الناجحة عمى تحريؾ 

تعوؽ تحسيف  واستخداـ الجيود الفردية لدي العامميف في المنظمة مف أجؿ مواجية العوامؿ التي
 (.8412المخرجات الوظيفية. )الملب, 

وتعرؼ المخرجات الوظيفية بأنيا النتائج التي تسعى المنظمة إلى تحقيقيا بكفاءة وفعالية حتى      
تستطيع مواجية التغيرات البيئية السريعة مف ناحية, وتحقيؽ التميز المؤسسي مف ناحية أخرى. 

 (.8481)غنيـ, 
يفية ىي عبارة عف النتائج التي تسعى المنظمة إلى تحقيقيا, ولذلؾ فإف المخرجات الوظ     

المنظمة يجب اف تيتـ بالسموكيات الإيجابية مف ناحية, وأف تبتعد عف السموكيات السمبية مف ناحية 
 .(Walker, 2000)أخرى. 
ا الوظيفي, كما تعرؼ المخرجات الوظيفية بأنيا مجموعة مف المخرجات الموقفية وتشمؿ )الرض     

والالتزاـ التنظيمي(, والمخرجات السموكية وتشمؿ )الأداء الوظيفي, وسموكيات المواطنة التنظيمية(, 
التي ترغب المنظمة في الوصوؿ إلييا بغرض تحقيؽ أىداؼ المنظمة بكفاءة وفعالية وحتى يتـ 

د عف السموكيات الوصوؿ إلى ذلؾ يجب عمى المنظمة أف تيتـ بالسموكيات الإيجابية, وأف تبتع
 .(Grawitch & Barber, 2009)السمبية لمعامميف بالمنظمة. 

 أبعاد المخرجات الوظيفية: -2/3/2
 Humphrey et al., 2007 ; Williamson, 2007 ; Liu, 2004يري بعض الباحثيف, )      

; Carmeli, 2003 ;  ,أف أبعاد المخرجات الوظيفية تتمثؿ في 8481غنيـ,  ; 8412الملب ,)
 الرضا الوظيفي, والالتزاـ التنظيمي, والأداء الوظيفي, وسموكيات المواطنة التنظيمية.

الرضا الوظيفي: ىو مجموعة مف المواقؼ الإيجابية تجاه الوظيفية, حيث أنو كمما تمت إثارة  (1)
 ,Ramasodi)تولد الرضا الوظيفي لدى العامميف. مشاعر العامميف بطريقة إيجابية, وبالتالي ي

, ويصنؼ الرضا الوظيفي ضمف العوامؿ التي تسعى المنظمة إلى تحقيقيا لمعامميف (2010
 ,.Trinsliatanto, et al)بيا, كما نو مقياس لعممية التنمية البشرية المستدامة داخؿ المنظمة. 
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 البيئية, والعوامؿ ية المتصورة,الوظيف الخصائص تصنيؼ ىو الوظيفي . والرضا(2018
 .Luthans ,2011)العمؿ. ) في العاطفية والتجارب

 استعداد بالمنظمة ودرجة الموظفيف علبقات إلى التنظيمي الالتزاـ الالتزاـ التنظيمي: يشير (8)
(, والالتزاـ التنظيمي ىو القبوؿ 8481المنظمة. )الطائي,  باسـ أنفسيـ الموظفيف لتحسيف

والإيماف بأىداؼ المنظمة وقيمتيا مف ناحية, وارتباط العامميف نفسياً بالمنظمة. 
(Khunsoonthornkit & Panjakjornsak, 2018) 

ة الأداء الوظيفي: ىو مدى قدرة الفرد عمى تحقيؽ العمؿ الموكؿ إلية نوعياً وكميا, وأنو محصم (2)
,  (Metin & Asli, 2018)تفاعؿ ثلبث عوامؿ ىي القدرة, والدافعية, والإمكانات المتاحة. 

وىو عبارة عف مزيج مف سموكيات الفرد داخؿ المنظمة, كما يمكف أف يكوف الأداء مراقب )مقيـ 
أو مقاس( مف حلبؿ النتائج المحققة مف قبؿ العامميف بالمنظمة وربط ىذه النتائج بالأىداؼ 

 .(Perera, 2014)نظيمية, الت
سموؾ المواطنة التنظيمية: ىي الدور الإضافي الذي يتـ تنفيذه طواعية بالإضافة إلى المياـ  (0)

الوظيفية المحددة لمفرد, وكذلؾ السموكيات التي يقوـ بيا العامميف بيذا الدور بشكؿ استثنائي 
 .(Demir, 2014 ; Brown, 2018)حيث لا يتقاضوف أجر مقابؿ ىذا العمؿ. 

هذا ويؤكد الباحث عمى أن المتغيرات التي تمثل أبعاد المخرجات الوظيفية هي      
 ,.Humphrey et al ;أربعة أبعاد السابقة مباشرة، وتم استخدامها في دراسة

2007 ; Williamson, 2007) ; Liu, 2004 ; Carmeli, 2003 وهى ،)
(، الوظيفي، سموك المواطنة التنظيميةالرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي، الأداء )

 هي تمك المتغيرات التي يتم إخضاعها لمبحث الحالي.
 الدراسة الاستطلاعية: .2

قاـ الباحث بإجراء دراسة استطلبعية رغبة في الحصوؿ عمى بعض البيانات التي تفيد في       
زيادة المعرفة بمشكمة البحث وأبعادىا وتحديد فروض البحث, لذا كاف مف الضروري إجراء الدراسة 

تبية الاستطلبعية في المراحؿ الأولى مف البحث, وقد اشتممت الدراسة الاستطلبعية عمى دراسة مك
تـ فييا جمع البيانات الثانوية المتعمقة بكؿ مف الاستقامة التنظيمية, والمناخ الأخلبقي, والمخرجات 
الوظيفية, ىذا بالإضافة إلى عدد مف المقابلبت, وقد تـ إجراء مقابلبت فردية متعمقة تعتمد عمى 



 

 
273 

  د.تامر محمد الحفناوى
 

دور المناخ الأخلاقي كمتغير وسيط في العلاقة بين 

 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
 )دراسة تطبيقية(

د مف قيادات محافظة المنوفية عد (1)الأسئمة المفتوحة حتى يتـ الإجابة عمييا بحرية تامة, وتـ مقابمة
ورؤساء الوحدات المحمية ونوابيـ وبعض العامميف بتمؾ الوحدات وتـ توجيو قائمة استقصاء, وذلؾ 
ييدؼ استطلبع آرائيـ نحو التعرؼ عمى مستوى أبعاد الاستقامة التنظيمية ومستوى المناخ الأخلبقي 

الرضا الوظيفي, ومستوى الأداء بصفة السائد في الوحدات المحمية, وكذلؾ التعرؼ عمى مستوى 
 عامة والالتزاـ التنظيمي لمعامميف وكذلؾ مستوى المواطنة التنظيمية لدييـ.

 نتائج الدراسة الاستطلاعية: -3/1
 الإسػتقامة لأبعػاد البحػث محػؿ بالوحػدات المحميػة والمحافظػة العػامميف الكػافي إدراؾ عػدـ (1)

 .بينيـ العلبقات الوظيفية وطبيعةوالمناخ الاخلبقي والمخرجات  التنظيمية
 بػذؿ لا يسػتطيعوف أنيػـ بالوحػدات المحميػة والمحافظػة الاسػتطلبعية العينػة مػف (% 75) أشار (2)

 المعنويػة الػروح لانخفػاض نظػرا العمػؿ أو فػي ورديػات مسػائية سػواء كػاف داخػؿ إضػافية جيػود
 .لدييـ

 وضػعؼووحػدتيا المحميػة  ظػة%( مػف العػامميف بالمحاف24وجود نظرة التشػاؤـ لػدى أكثػر مػف ) (3)
 العمؿ. داخؿ تواجييـ التي والعقبات لممشكلبت بديمة حموؿ عف البحث في الرغبة

( أف قضػػػية المنػػػاخ الأخلبقػػػي تحتػػػاج إلػػػى بػػػذؿ مزيػػػد مػػػف الجيػػػد مػػػف قبػػػؿ المحافظػػػة 24أفػػػاد ) (4)
خمػػؽ  ووحػدتيا المحميػػة خاصػة فيمػػا يتعمػؽ بالرعايػػة والاسػتقلبلية والمنفعػػة, لأف ذلػؾ سػػيؤدي إلػى

 مناخ تسوده الأخلبؽ.
عدـ وجود إرشادات أخلبقية مكتوبة, يسترشد بيا وتوجو سموكيـ في الوحدات المحمية  وتكوف  (5)

ًً في صناعة القرارات, عمى أف يتـ توجيو تمؾ الإرشادات الأخلبقية, نحو  موجو لمقيادات أيضاً
 القضايا الأخلبقية.

ايير الأخلبقيػة داخػؿ الوحػدات المحميػة والمحافظػة عدـ تبني ثقافة تنظيمية تؤكد عمى القيـ والمعػ (6)
 بالشكؿ الذي يجعؿ القيـ الأخلبقية في أعمى سمـ القيـ الأخلبقية.

%( مف العامميف عمى عدـ وجود عدالة ونزاىة في نظاـ الترقيػات وعػدـ إعطػاء أسػبقية 25أكد ) (7)
 عالية لمقيـ الأخلبقية في العمؿ.

                                                 
(1)

جوث الوقابلات الشخصية هع عذد هن قيادات هحافظة الونىفية ورؤساء الىحذات الوحلية ونىابهن وبعض العاهلين  

 قائوة. 41قائوة, وكانث صالحة هنها للححليل  49, جن اسحلام قائوة اسحقصاء 65زيع بحلك الىحذات وجن جى
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بالمحافظة ووحدتيا المحمية النية والرغبة في ترؾ العمؿ %( مف العامميف 24لاحظ الباحث أف ) (8)
والبحث عػف الانتػداب فػي لجيػات حكوميػة أخػري أو العمػؿ فػي القطػاع الخػاص, وذلػؾ لضػعؼ 

 .الرضا الوظيفي لدييـ
 يسػاىـ الػدعـ, وىػذا بقمػة بالمحافظػة ووحػدتيا المحميػة العػامميف مػف (% 75 ) يقػارب مػا يشعر (9)

وانخفػاض مسػتوى الرضػا الػوظيفي  بالعمػؿ وانيماكيـ وانتمائيـ ئيـولا انخفاض في رئيسي بشكؿ
 لدييـ.

 القيػادات بعػض لػدى والشػفافية المصػداقية لانخفػاض بالوحػدات المحميػة العػامميف إدراؾ (11)
 التناسؽ وعدـ والتضارب عمييا الحفاظ وعدـ الوعود كثرة في تتضح التي الرؤساء ليـ, الإدارية

 مما يؤدي إلى تدني مستوى الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف. والأفعاؿ الأقواؿ بيف
جػػراء مكالمػػات  (11) قضػػاء بعػػض العػػامميف الكثيػػر مػػف الوقػػت فػػي التسػػمية والأحاديػػث الجانبيػػة وا 

 شخصية طويمة.
أفاد عدد كبير مف العامميف أنو لا يوجد تحفيز عمى التطوع لمقيػاـ بالميػاـ غيػر العاديػة مػف  (12)

مػػػػف الآخػػػػريف عنػػػػد تحمػػػػؿ أعبػػػػاء عمػػػػؿ إضػػػػافية طارئػػػػة فػػػػي مواجػػػػو  العمػػػػؿ, ولا يوجػػػػد مسػػػػاعدة
 الكوارث.

مما تقدـ فإف النتائج الأولية التي تـ التوصؿ إلييػا مػف إجػراء ىػذه الدراسػة الاسػتطلبعية توضػح      
بػػأف ىنػػاؾ قصػػور فػػي أبعػػاد الاسػػتقامة التنظيميػػة وتػػدني فػػي مسػػتوى المنػػاخ الأخلبقػػي السػػائد, وينػػتج 

 مستوى المخرجات الوظيفية, لذلؾ ىناؾ حاجة ضرورية لبحث ذلؾ عف ذلؾ انخفاض
 الدراسات السابقة التي تناولت متغيرات البحث. .3
 الدراسات السابقة التي تناولت الإستقامة التنظيمية. -0/1
 الدراسات السابقة التي تناولت المناخ الأخلبقي. -0/8
 الوظيفية.الدراسات السابقة التي تناولت المخرجات  -0/2
الدراسات السابقة التي تناولت العلبقة بيف الإستقامة التنظيمية والمناخ  -0/0

 الأخلبقي.
 الدراسات  التي تناولت العلبقة بيف الإستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية. -0/5
 الدراسات  السابقة التي تناولت العلاقة بين المناخ الأخلاقي  والمخرجات الوظيفية. -4/6
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 الدراسات السابقة التي تناولت الإستقامة التنظيمية: -4/1
في دراستيما تأثير الإستقامة التنظيمية عمى  (Sun, & Yoon, 2022)بحث كلًب مف      

الارتباط الوظيفي وسموؾ المواطنة التنظيمية مف خلبؿ العوامؿ الفردية والتنظيمية كمتغير وسيط, 
أحد الفنادؽ الفاخرة في كوريا الجنوبية, وأظيرت النتائج أف  موظفاً في 252وطبقت الدراسة عمى 

المديريف يمكنيـ زيادة الارتباط الوظيفي مف خلبؿ الاستقامة التنظيمية, ويمكف ربط الاستقامة 
التنظيمية بسموؾ المواطنة التنظيمية, وتوصمت الدراسة إلى أف تحسيف تصور الموظفيف للبستقامة 

ادة مشاركة الموظفيف في العمؿ وسموؾ المواطنة التنظيمية مف منظور التنظيمية ىو وسيمة لزي
 المديريف.

في دراستيما إلى معرفة تأثير الاستقامة التنظيمية  ,.Al-Helli et al) 2021)وسعى كؿ مف      
 عمى التفوؽ الاستراتيجي, وىي دراسة بحثية تحميمية في شركة الاتحاد لمصناعات الغذائية المحدودة

مدير في مختبر الشركة, ومف أىـ  144وتكونت عينة الدراسة مف محافظات الفرات الأوسط, في
 نتائج الدراسة وجود علبقة بيف الاستقامة التنظيمية والتفوؽ الاستراتيجي.

( بدراسة لمعرفة أثر الاستقامة التنظيمية 8412كما قاـ كلًآ مف )مرزوؽ والسنديوني والعماوي,      
الوظيفي, بالتطبيؽ عمى المستشفيات الحكومية بكفر الشيخ وتمثمت عينة البحث مف عمى الاستغراؽ 

مفردة مف ىيئة التمريض بتمؾ المستشفيات, وأشارت النتائج إلى وجود تأثير إيجابي ومعنوي  228
 للبستقامة التنظيمية في الاستغراؽ الوظيفي.

الاستقامة التنظيمية في  في دارستيما فحص دور (pires & Nunes, 2018)واستيدؼ     
العلبقة بيف ممارسات إدارة الموارد البشرية والمخرجات الوظيفية, وتـ تطبيؽ الدراسة عمى عينة مف 

عاملًب مف العامميف بمتاجر التجزئة لبيع المواد الغذائية بالبرتغاؿ, وأظيرت النتائج إلى وجود  588
ة وبيف الاستقامة التنظيمية, وأيضاً علبقة إيجابية علبقة إيجابية بيف ممارسات إدارة الموارد البشري

 بيف الاستقامة التنظيمية وسموكيات المواطنة التنظيمية.
للبستقامة  العلبقة بيف تصورات الموظفيف بفحص (Hur, et al., 2017)بينما قاـ كؿ مف      

غير وسيط, وطبقت التنظيمية وصياغة الأىداؼ في وجود اليوية التنظيمية والارتباط بالعمؿ كمت
مضيفاً بكوريا, وأظيرت النتائج وجود علبقة إيجابية بيف الاستقامة التنظيمية  125الدراسة عمى 

وصياغة المياـ, وأشارت النتائج أيضاً إلى وجود علبقة بيف الاستقامة التنظيمية وصياغة المياـ مف 
 خلبؿ التأثير عمى الارتباط بالعمؿ.
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 ي تناولت المناخ الأخلاقي:الدراسات السابقة الت -4/2
نموذج مفاىيمي لدراسة دور المناخ الأخلبقي في إثراء العمؿ في  (Lim et al., 2022)اقترح      

مف موظفي الخطوط الأمامية  045صناعة المطاعـ في شرؽ اليند, وتمثمت عينة الدراسة مف 
مات العالمية مثؿ جائحة لممطعـ, والتي تعد واحدة مف أكثر القطاعات ضعفًا المتأثرة بالأز 

COVID-19 ثراء , وكاف مف أىـ نتائج الدراسة, أف ىناؾ علبقة مباشرة بيف المناخ الأخلبقي وا 
 العمؿ.
في دراستو إلى التحقيؽ في المناخ الأخلبقي وعلبقتو (Teymoori, et al., 2022) واستيدؼ     

جامعة إيراف لمعموـ الطبية, وتكونت عينة  بالثقافة التنظيمية والالتزاـ في المستشفيات التعميمية في
طبيب وممرضة مف خمس مستشفيات تعميمية تابعة لجامعة إيراف لمعموـ الطبية  844الدراسة مف 

بطيراف, وأشارت نتائج الدراسة إلى وجود علبقة مباشرة ذات دلالة إحصائية بيف المناخ الأخلبقي 
 .وكؿ مف الثقافة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي

في دراستيـ إلى معرفة العلبقة بيف   )(Faramarzpour, et al., 2021بينما سعى كؿ مف      
مف الممرضات في المستشفيات  114المناخ الأخلبقي والرضا الوظيفي, وتكونت عينة الدراسة مف 

التعميمية في جيروفت, وأشارت النتائج إلى وجود علبقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف جوانب 
المناخ الأخلبقي في المستشفى والرضا الوظيفي لمممرضات, وأوصت الدراسة, بتصميـ بعض 
البرامج وتنفيذىا لتحسيف جودة بيئة عمؿ الممرضات بحيث يمكف أف تزيد الرضا الوظيفي لدييـ, 

 وفي النياية تحسيف أدائيـ, وزيادة إنتاجيتيـ, وتقميؿ رغبتيـ في ترؾ المينة.
في دراستو التحقيؽ في العلبقة بيف المناخ الأخلبقي والتنمر في  (Liu, 2020)واستيدؼ      

مكاف العمؿ الذي يراه المراجعوف المتدربوف في شركات المراجعة الصينية, وتكونت عينة الدراسة مف 
مراجع متدرب, وأكدت نتائج الدراسة أف بعض أنواع المناخ الأخلبقي وليس جميعيا تؤثر  845

لتنمر المتصور في مكاف العمؿ في شركات المراجعة الصينية, وتشير نتائج ىذه بشكؿ كبير عمى ا
الدراسة أيضاً إلى أف المناخ الأخلبقي الصحي يمكف أف يساعد في تطوير مينة المراجعة والأسواؽ 

 مف خلبؿ ردع التنمر في مكاف العمؿ في شركات المراجعة.
التأثير المشترؾ لمكاف التحكـ في العمؿ  في دراستيما (Mulki & Lassk, 2019)وبحث       

الخارجي لمندوبي المبيعات والمناخ الأخلبقي لمشركة عمى جدوى الوظيفة والأداء الوظيفي ونوايا 
مندوب مبيعات مف مؤسسة مبيعات مقرىا  151معدؿ دوراف الموظفيف, وتكونت عينة الدراسة مف 
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ى أنو عندما يدرؾ مندوبو المبيعات أف مؤسسة جنوب شرؽ الولايات المتحدة, وأشارت النتائج, إل
المبيعات الخاصة بيـ تتمتع بمناخ أخلبقي قوي, فإف التأثير السمبي لمكاف التحكـ في العمؿ 
الخارجي يتـ تخفيفو بناءً عمى شعور مندوب المبيعات بجدوى الوظيفة, مما يؤدي إلى أداء وظيفي 

 إيجابي ونوايا دوراف أقؿ. 
في دراستو إلى التعرؼ عمى دور المناخ الأخلبقي في العلبقة بيف سمات  (Ali, 2018)سعى      

المدراء والعامميف  842أصحؿ المصمحة والقيادة الأخلبقية, وذلؾ بالتطبيؽ عمى عينة مكونو مف 
بقطاع المشاريع الجديدة بباكستاف, وأظيرت النتائج عدـ وجود علبقة وساطة لممناخ الأخلبقي بيف 

 ب المصمحة والقيادة الأخلبقية.سمات أصحا
بدراسة لمتعرؼ عمى تأثير العدالة  (Stamenkovic, et al., 2018)بينما قاـ كؿ مف      

العامميف في المنظمات  201التنظيمية عمى المناخ الأخلبقي, طبقت الدراسة عمى عينة مكونة مف 
 عدالة التنظيمية عمى المناخ الأخلبقي.بدولة صربيا, وأشارت نتائج الدراسة إلى وجود تأثير إيجابي لم

في دراستيما في التعرؼ عمى دور المناخ الأخلبقي في  (Aydan & Kaya, 2018)وسعى      
العلبقة بيف الثقة التنظيمية والنية في الإبلبغ عف المخالفات كمتغير وسيط, وتمثمت عينة الدراسة 

في أنقرة بتركيا, وأظيرت النتائج عمى  مف الممرضات والإداريات في مستشفى الجامعة 222في 
وجود تأثير مباشر عمى نية الإبلبغ عف المخالفات, كما تبيف ووجود تأثير غير مباشر لمثقة 

 التنظيمية عمى النية للئبلبغ عف المخالفات مف خلبؿ الدور الوسيط لممناخ الأخلبقي.
يف المناخ الأخلبقي والمناخ طبيعة العلبقة ب (Kaya & Baskaya, 2016)ووضح كلًب مف      

مف العامميف في مجاؿ  844التنظيمي عمى الأداء الفردي لمعامميف, وتكونت عينة الدراسة مف 
الأغذية والمطاعـ بالمنظمات العامة بإسطنبوؿ بتركيا, وأشارت النتائج إلى وجود تأثير لممناخ 

 الأخلبقي عمى الأداء الفردي لمعامميف بتمؾ المنظمات.
بدراسة لمتعرؼ عمى العلبقة بيف المناخ  (Jahantigh, et al., 2016)بينما قاـ كلُب مف      

الأخلبقي وبيف السموؾ الأخلبقي كمتغير تابع, وطبقت الدراسة عمى عينة مف الممرضات العاملبت 
ت النتائج إلى \ممرضة, وأشارا 851في مستشفى عمى بف أبي طالب بإيراف, وتكونت العينة مف 

 عدـ وجود علبقة بيف المناخ الأخلبقي والسموؾ الأخلبقي.
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 الدراسات السابقة التي تناولت المخرجات الوظيفية: -4/3
في دراستيـ عف العمؿ عف بُعد والمخرجات  )et al., 2021)Kuruzovich ,تناوؿ كؿ مف     

وتأثير استخدـ النظـ  الوظيفية وجودة البرامج كمتغير وسيط, وذلؾ مف حيث تجربة العمؿ عف بُعد
وجودة البرامج عمى المخرجات الوظيفية )الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي والأداء الوظيفي(, 

عاملب في منظمات مشتركة, وأظيرت النتائج أف العمؿ عف بُعد  120وتطبقت ىذه الدراسة عمى 
داء الوظيفي(, كما أف ىناؾ يؤثر عمى المخرجات الوظيفية )الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي والأ

علبقة إيجابية لمبرامج عالية الجودة كمتغير وسيط بيف استخداـ نظاـ العمؿ عف بُعد ومخرجات 
 العمؿ.
بدراسة عف معرفة دور الدوافع الاجتماعية  (TsachouridiI & Nikandrou, 2020)وقاـ      

ستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية والتبادؿ الاجتماعي في التوسط في العلبقة بيف تصورات الا
لمعامميف, ومف أىـ ما توصمت إلية الدراسة, مف أىـ فوائد الاستقامة التنظيمية قدرتيا عمى جعؿ 
الموظفيف يتجاوزوف اعتباراتيـ الشخصية ويتصرفوف بإيجابية مدفوعة بدافع اجتماعي إيجابي, 

نظيمية والمخرجات الوظيفية مف خلبؿ توسيط وأشارت النتائج إلى وجود علبقة بيف الاستقامة الت
 الدوافع الاجتماعية.

في دراستيما التعرؼ عمى تأثير الصراع   )(Magnotta & Johnson, 2020بينما استيدؼ      
داخؿ فريؽ المبيعات )الصراع بيف فريؽ المبيعات داخؿ المجموعة( عمى المخرجات الوظيفية, 

فريقًا, وأشارت النتائج إلى أف  84مندوب مبيعات موزع منظـ في  125وتكونت عينة الدراسة مف 
ىناؾ تأثير لمزيادة في توجيو التعمـ سمبًا, وكذلؾ الزيادة في توجيو الأداء بشكؿ إيجابي,  أيضاً 
الزيادة في العدالة الإجرائية سمبًا, و كذلؾ زيادة العدالة التوزيعية بشكؿ إيجابي, عمى العلبقة بيف 

 خؿ المجموعة والمخرجات الوظيفية.الصراع دا
في معرفة العلبقة بيف المسؤولية الاجتماعية  (Manimegalai & Baral , 2018)وسعى      

والمخرجات الوظيفية في ظؿ وجود الثقة التنظيمية كمتغير وسيط في العلبقة, وطبت الدراسة عمى 
ايجابية بيف المسؤولية الاجتماعية  شركات التصنيع في اليند, وأظيرت النتائج وجود علبقة ارتباط

والمخرجات الوظيفية, وتبيف أيضاً أف الثقة التنظيمية ليا تأثير إيجابي في العلبقة بيف المسؤولية 
 الاجتماعية والمخرجات الوظيفية.



 

 
271 

  د.تامر محمد الحفناوى
 

دور المناخ الأخلاقي كمتغير وسيط في العلاقة بين 

 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
 )دراسة تطبيقية(

بدراسة بيدؼ التعرؼ عمى العلبقة بيف تأثير صياغة  (Cheng et al., 2016)وقاـ كلًب مف      
خرجات الوظيفية بقطاع صناعة السفر بدولة تايواف, وأشارت أىـ النتائج أف الصياغة الوظائؼ والم

الفردية والجماعية ليا أثر إيجابي عمى رضا العامميف عف وظائفيـ والتزاميـ نحو المنظمة وكذلؾ 
 الأداء الوظيفي.

ارد في دراستيـ في التعرؼ عمى أثر المو  (Sentgupta et al., 2015)وىدؼ كؿ مف      
التنظيمية عمى المخرجات الوظيفية, وطبقت الدراسة عمى العامميف في الخطوط الأمامية في البنوؾ 
الوطنية في نيوزيمندا, وأظيرت النتائج إلى أف تكنولوجيا التدريب وتقنية الخدمة كأحد الموارد 

 التنظيمية ليا تأثير كبير عمى الأداء الوظيفي.
اولت العلاقة بين الإستقامة التنظيمية والمناخ الدراسات السابقة التي تن -4/4

 الأخلاقي:
الإستقامة  بيف العلبقةإلى تحميؿ  في دراستيـ (Asad, et al., 2017)سعى كلًب مف      

 مكونة عمى عينة وتـ تطبيؽ وسيط, كمتغير الأخلبقي المناخ خلبؿ مف الوظيفي والرضا التنظيمية
 الدراسة نتائج باكستاف, وحيث أظيرت في جامعات بأربع التدريس ىيئة أعضاء مف مفردة 821مف
 أف أيضاً إلى النتائج التنظيمية, وأشارت الإستقامة بيف العلبقة جزئياً  يتوسط الأخلبقي المناخ أف

زيادة الرضا  عمى ويعمؿ الوظيفي والرضا الإستقامة التنظيمية بيف العلبقة يدعـ الأخلبقي المناخ
 الوظيفي. الرضا عمى إيجابياً  تؤثر الإستقامة التنظيمية أف إلى النتائج توصمت وأيضا الوظيفي,

الدراسات السابقة التي تناولت العلاقة بين الاستقامة التنظيمية والمخرجات  -4/5
 الوظيفية:

( في دراستيا التعرؼ عمى مستوى تطبيؽ القيادة الأبوية وتحديد مستوى 8481استيدفت )طو,     
مية, وتحديد مستوى المخرجات الوظيفية, وكذلؾ تحديد نوع وقوة العلبقة بيف القيادة الإستقامة التنظي

مف  542الأبوية والاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية, وتطبقت الدراسة عمى عينة قواميا 
أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات الحكومية والخاصة, وأظيرت نتائج الدراسة وجود علبقة ذات 

 صائية بيف الإستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية.دلالة إح
بدراسة عف تأثير الاستقامة التنظيمية  )Dubey & Ruparel & Choubisa, 2020(وقاـ      

موظؼ مف العامميف في  188ورأس الماؿ النفسي عمى الأداء الوظيفي, وتمثمت عينة الدراسة مف 
البنوؾ اليندية مف القطاع العاـ والخاص, وأظيرت النتائج وجود علبقة إيجابية بيف الاستقامة 
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أف الاستقامة التنظيمية تعمؿ عمى تحسيف  إلى التنظيمية والأداء الوظيفي, كما توصمت الدراسة
 .الحالة النفسية لمعامميف وأدائيـ الوظيفي

في دراستيما الدور الوسيط لمقيادة الأخلبقية   (Kaviyani, & Ahmidi, 2019)وتناوؿ     
كمتغير وسيط بيف الاستقامة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي, وتطبقت الدراسة عمى جميع المدارس 

معمـ مف تمؾ المدارس,  824ائية في فراشد باند في دولة إيراف, وتمثمت عينة الدراسة مف الابتد
 وأظيرت النتائج وجود علبقة تأثير إيجابية بيف الاستقامة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي.

في دراستيما التعرؼ عمى دور الدعـ   (Sania & Ramsha, 2016)استيدؼ كلًب مف بينما     
عمى  بالتطبيؽ التنظيمية, وذلؾ المواطنة وسموؾ التنظيمية الإستقامة بيف العلبقة عمى التنظيمي

 إيجابية علبقة وجود إلى نتائج دراسة وتوصمت بباكستاف , بنوؾ بأربعة موظفا 854عينة قواميا 
 الإستقامة مساىمة إلى أيضاً  النتائج أشارت كما التنظيمية, المواطنة وسموؾ التنظيمية الإستقامة بيف

 العمؿ. بيئة في الإيجابية تحقيؽ النتائج في التنظيمية
 بيف العلبقة عمى التعرؼفي  (Kooshki & Zeinbadi, 2015)وفي دراسة قاـ بيا كؿ مف      

 ع المعمميف فيبالمدارس, وتكوف مجتمع الدراسة مف جمي المعمميف واتجاىات التنظيمية الإستقامة
 معمـ, ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة وجود 042والبالغ عددىـ بإيراف  الثانوية المدارس
 الوظيفي الرضاي, وأف الوظيف والرضا , التنظيمي الالتزاـ عمى التنظيمية للبستقامة إيجابي تأثير

 التنظيمي,  والالتزاـ التنظيمية الإستقامة بيف العلبقة عمى وسيط كمتغير
 والالتزاـ التنظيمية الإستقامة أبعاد بيف العلبقةفي دراستو عف  (Abedi, 2014)كما توصؿ      

 الأدب في تقريبا القضايا الميممة مف التنظيمية الإستقامة أف الدراسة نتائج التنظيمي, وأظيرت
 أشارت كما الإدارية, البحوث بروزا في الأكثر القضايا مف التنظيمي الالتزاـ وأف جية, مف التنظيمي
 التنظيمي. التنظيمية والالتزاـ الإستقامة أبعاد بيف إيجابية علبقة وجود النتائج
التنظيمية  بيف الإستقامة العلبقات ( باستكشاؼRego, et. al., 2009وقاـ كؿ مف )     

شركة  10موظؼ في  812مف  مكونة عينة التنظيمية, وتطبقت الدراسة عمى وسموكيات المواطنة
 وجود ارتباط بيف الاستقامة التنظيمية, وسموؾ المواطنة التنظيمية. صناعة, وأشارت النتائج إلى
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الدراسات  السابقة التي تناولت العلاقة بين المناخ الأخلاقي  والمخرجات  -4/6
 الوظيفية:

في دراستو عف المناخ الأخلبقي وأثره عمى الالتزاـ التنظيمي  (Mitonga , 3018) سعى     
عاملًب في مؤسسة السكؾ الحديدية  222الوظيفي, وتكونت عينة الدراسة مف وذلؾ مف خلبؿ الرضا 

في قطاع النقؿ بجميورية الكونغو الديمقراطية, وتوصمت الدراسة إلى أف إدراؾ العامميف المرتفع 
لممناخ الأخلبقي يقوي العلبقة بيف الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي عكس العامميف الذيف لدييـ 

 فض لممناخ الأخلبقي.إدراؾ منخ
بدراسة لمتعرؼ عمى العلبقة بيف المناخ الأخلبقي والرضا الوظيفي  (Disorbo, 2017)وقاـ      

مدير مف مدراء الكميات والجامعات الحكومية والخاصة  822والالتزاـ التنظيمي, وتكونت العينة مف 
شارات النتائ ج إلى وجود علبقة بيف المناخ الأخلبقي بولاية ماريلبند بالولايات المتحدة الأمريكية, وا 

 والرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي.
في دراستيما عف علبقة التأثير بيف المناخ  (Dinc & Huric, 2017)وتناوؿ كلًب مف      

الأخلبقي وبيف الرضا الوظيفي والالتزاـ العاطفي لييئة التمريض, وطبقت الدراسة عمى عينة مف 
في المستشفيات العامة والخاصة في البوسنة واليرسؾ, وأبرزت النتائج عف مف الممرضات  121

وجود تأثير بيف المناخ الأخلبقي والرضا الوظيفي, وأيضاً وجود تأثر لممناخ الأخلبقي عمى الالتزاـ 
 العاطفي.

في دراستيما طبيعة العلبقة بيف المناخ  (Cavus & Develi, 2017)ووضح كؿ مف      
عامؿ مف العامميف في  844موؾ المواطنة التنظيمية, وطبقت الدراسة عمى عينة قومياالأخلبقي وس

المصانع بمنطقة قديرلي الصناعية بتركيا, وأظيرت النتائج وجود علبقة بيف المناخ الأخلبقي ومعظـ 
 أبعاد سموؾ المواطنة التنظيمية.

النتائج  أهم استخلاص من الباحث أمكن السابقة تناول الدراسات ضوء وفي     
 الأتية وتحديد الفجوة البحثية ونموذج البحث:

  أشارت الدراسات السابقة إلى أف أىـ المتغيرات التي تؤثر في المخرجات الوظيفية ىي الاستقامة
والدوافع , القيادة الأبوية, رأس الماؿ النفسي, العمؿ عف بُعدالتنظيمية, والمناخ الأخلبقي, 

 تأثير صياغة الوظائؼ, الموارد التنظيمية. الصراع, المسؤولية الاجتماعية,الاجتماعية, وتأثير 
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 تسعى أخرى ولـ متغيرات مع الأخلبقي لممناخ الوسيط الدور السابقة الدراسات معظـ تناولت 
الاستقامة التنظيمية  بيف العلبقة عمى الأخلبقي لممناخ الوسيط الدور لمعرفة دراسة أي

 ; Ali, 2018 ; Aydan & Kaya, 2018 ; Asad, et al., 2017)والمخرجات الوظيفية. 
Dinc & Huric, 2017 ; Disorbo, 2017). 

  ًً أشارت الدراسات السابقة إلى أىمية إدارة الاستقامة التنظيمية في السياؽ التنظيمي نظراً
وية لتأثيرىا الإيجابي عمى بعض المتغيرات التنظيمية الأخرى, مثؿ الارتباط الوظيفي, والي

دارة الموارد  التنظيمية, والاحتراؽ الوظيفي, والمخرجات الوظيفية, والتفوؽ الاستراتيجي, وا 
البشرية, والمناخ الأخلبقي, الأداء الوظيفي, والالتزاـ التنظيمي, والرضا الوظيفي, وسموؾ 

 ,.Sun, & Yoon, 2022 ; Al-Helli et al)المواطنة التنظيمية, واتجاىات العامميف, 
2021; pires & Nunes, 2018 ; Hur, et al., 2017; Asad, et al., 2017 ; 

Sania Kaviyani, & Ahmidi, 2019 ;  ; Dubey & Ruparel & Choubisa, 2020
& Ramsha, 2016 ;  Kooshki & Zeinbadi, 2015 ; Abedi, 2014 ; Rego, 

et. al., 2009 ;  8412مرزوؽ والسنديوني والعماوي,   ; 8481طو). 
  مف استقراء الدراسات السابقة التي تناوليا الباحث اتضح وجود علبقات مباشرة بيف متغيرات

 ,.Asad, et al)البحث تتمثؿ في العلبقة المباشرة بيف الاستقامة التنظيمية والمناخ الأخلبقي 
) & Ruparel Dubey والعلبقة المباشرة بيف الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية (2017

; Sania & Ramsha,  Kaviyani, & Ahmidi, 2019;  & Choubisa, 2020
2016 ; Kooshki & Zeinbadi, 2015 ; Abedi, 2014 ; Rego, et. al., 2009 ;   

 , Mitonga)(, والعلبقة المباشرة بيف المناخ الأخلبقي والمخرجات الوظيفية 8481طو, 
3018 ; Disorbo, 2017 ; Dinc & Huric, 2017 ; Cavus & Develi, 2017)  ,

ولكف في حدود عمـ الباحث لا توجد دراسات سابقة تناولت العلبقات غير المباشرة بيف بيف ىذه 
المتغيرات مجتمعة, وىو ما يمثؿ محاولة لسد الفجوة البحثية, وبذلؾ يُعد البحث الحالي مف أولى 

  الأبحاث التي تجمع بيف تمؾ المتغيرات.
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الوصفي والمقترح لمبحث لتنمية المخرجات الوظيفية من خلال الاستقامة لنموذج ا
 التنظيمية وفي ظل وجود المناخ الأخلاقي كمتغير وسيط

                                    
 
 
 
 
 
 
 

  
  
  

  
 
 
 
 

  :  إعداد الباحث, نتيجة الاطلبع عمى الدراسات السابقة.مصدر الشكل
 مشكمة وأسئمة البحث: .5

وحدات الحكـ المحمي  جانب مف قصور وجود اتضح الاستطلبعية, الدراسة نتائج ضوء في     
المخرجات الوظيفية وكذلؾ  مستوى وضعؼ التنظيمية, الإستقامة مفيوـ تطبيؽ بمحافظة المنوفية في

الإستقامة 

 التنظيمية

المناخ 

 الأخلاقي

المخرجات 

 الوظيفية

 التفاؤل التنظيمي

 الثقة التنظيمية

 التعاطف التنظيمي

 التنظيميةالنزاهة 

 المغفرة التنظيمية

 مناخ الرعاية

 مناخ الاستقلالية

 الأداء الوظيفي

 مناخ القانون

 مناخ القواعذ

 الالتزام التنظيمي

 الرضا الوظيفي

H1 

H

2 

H3 

H4 

 سلوك المواطنة التنظيمية

 مناخ المنفعة

H4 
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التنظيمية  الإستقامة مفيوـ اختبار لأىمية ونظرا ,العامميف لدى غياب مفيوـ المناخ الأخلبقي
عمى المخرجات  وأثارىا العامميف لدى إيجابية قوة خمؽ عمى قادرة قوية قيـ إلى تستند ثقافة باعتبارىا

ت التساؤلا عمى الإجابة محاولة في البحث مشكمة لبقي, وتتبمورالوظيفية مف خلبؿ المناخ الأخ
 الآتية:

 ما مستوى الإستقامة التنظيمية في وحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية؟ (1)
 ما مستوى المناخ الأخلبقي في وحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية؟ (8)
 المنوفية؟ ما مستوى المخرجات الوظيفية في وحدات الحكـ المحمي بمحافظة (2)
 ما دور الاستقامة التنظيمية في تدعيـ المناخ الأخلبقي بمحافظة المنوفية؟ (0)
 ما دور الإستقامة التنظيمية في تدعيـ المخرجات الوظيفية بمحافظة المنوفية؟ (5)
 ما دور المناخ الأخلبقي في تدعيـ المخرجات الوظيفية بمحافظة المنوفية؟ (2)
في العلبقة بيف الإستقامة التنظيمية والمخرجات ما دور المناخ الأخلبقي كمتغير وسيط  (2)

 الوظيفية بمحافظة المنوفية؟
 أهداف البحث: .6

 يسعى الباحث مف خلبؿ ىذا البحث إلى تحقيؽ مجموعة مف الأىداؼ عمى النحو الآتي:      
 الكشؼ عف مستوى الإستقامة التنظيمية في وحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية. (1)
 ناخ الأخلبقي بوحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية.تحديد مستوى الم (8)
 التعرؼ عمى مستوى المخرجات الوظيفية بوحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية. (2)
بياف إلى أي مدى يمكف مساىمة الاستقامة التنظيمية في تدعيـ المناخ الأخلبقي بوحدات  (0)

 الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية.
 ستقامة التنظيمية في تدعيـ المخرجات الوظيفية بمحافظة المنوفية.التعرؼ عمى مساىمة الا (5)
 تحديد مدى مساىمة المناخ الأخلبقي في تدعيـ المخرجات الوظيفية بمحافظة المنوفية. (2)
التنظيمية  التعرؼ عمى دور المناخ الأخلبقي بأبعاده كمتغير وسيط في العلبقة بيف الإستقامة (2)

 والمخرجات الوظيفية بوحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية.
 فروض البحث: .7

في ضوء متغيرات البحث والمشكمة محؿ البحث والتساؤلات التي تعبر عنيا وكذلؾ بناءً عمى      
التأصيؿ النظري مف الدراسات السابقة, والمقابلبت أثناء إجراء الدراسة الاستطلبعية مع بعض 
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سئوليف والعامميف بمحافظة المنوفية ووحداتيا المحمية, وتحقيقاً لأىداؼ البحث أمكف لمباحث تنمية الم
 وصياغة فروض البحث التي يسعى الباحث إلى اختبارىا, وذلؾ عمى النحو الآتي:

 دور الاستقامة التنظيمية في تحسيف المناخ الأخلبقي: (1)
أكدت نتائج العديد مف الدراسات السابقة العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية والمناخ الأخلبقي في      

 بيف العلبقة جزئياً  يتوسط الأخلبقي المناخ أف (Asad, et al., 2017)توصؿ المنظمات, حيث 
 الوظيفي والرضا الإستقامة التنظيمية بيف العلبقة يدعـ الأخلبقي المناخ التنظيمية, وأف الإستقامة
 إيجابياً  تؤثر الإستقامة التنظيمية أف إلى النتائج توصمت وأيضا زيادة الرضا الوظيفي, عمى ويعمؿ
 النحو عمى البحث فروض مف الأوؿ الفرض تقدـ يمكف صياغة ما عمى وبناء الوظيفي. الرضا عمى
 : الآتي

 الفرض الأوؿ: 
"لا توحد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاستقامة التنظيمية والمناخ الأخلاقي      

 في وحدات الحكم المحمي بمحافظة المنوفية."
 دور الاستقامة التنظيمية في تدعيم وتحسين المخرجات الوظيفية: (2)

تؤكد نتائج بعض الدراسات السابقة عمى العلبقة الإيجابية بيف الاستقامة التنظيمية والمخرجات      
إلى وجود علبقة بيف  (TsachouridiI & Nikandrou, 2020) الوظيفية, حيث توصؿ كلًب مف

 توصمت )طو,الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية مف خلبؿ توسيط الدوافع الاجتماعية, و 
( إلى وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بيف الإستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية, بينما 8481
 عمى التنظيمية للبستقامة إيجابي تأثير وجود إلى (Kooshki & Zeinbadi, 2015)توصؿ 
 الإستقامة بيف العلبقة عمى وسيط كمتغير الوظيفي الرضاي, وأف الوظيف والرضا التنظيمي, الالتزاـ

 أبعاد بيف إيجابية علبقة وجود إلى (Adedi, 2014)التنظيمي, كما توصؿ  والالتزاـ التنظيمية
 ,Regoالتنظيمي كأحد أبعاد المخرجات الوظيفية. وتوصمت دراسة ) التنظيمية والالتزاـ الإستقامة

et. al., 2009)  كأحد أبعاد  التنظيميةإلى وجود ارتباط بيف الاستقامة التنظيمية, وسموؾ المواطنة
 النحو عمى البحث فروض مف الثاني الفرض تقدـ يمكف صياغة ما عمى وبناء. المخرجات الوظيفية

 : الآتي
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 الفرض الثاني:
"لا توحد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاستقامة التنظيمية والمخرجات      

 الوظيفية في وحدات الحكم المحمي بمحافظة المنوفية."
 المناخ الأخلبقي في تدعيـ تنمية المخرجات الوظيفية:دور  (3)

حيث  تعددت الدراسات السابقة التي تناولت العلبقة بيف المناخ الأخلبقي والمخرجات الوظيفية,    
إلى وجود علبقة بيف المناخ الأخلبقي والرضا الوظيفي كأحد أبعاد  (Disorbo, 2017)توصؿ 

قة بيف بُعد المنفعة كأحد أبعاد المناخ الأخلبقي والالتزاـ المخرجات الوظيفية, وأيضاً وجود علب
عمى وجود  (Cavus & Develi , 2017)التنظيمي كأحد أبعاد المخرجات الوظيفية, بينما أكد 

علبقة بيف المناخ الأخلبقي وسموؾ المواطنة التنظيمية كأحد أبعاد المخرجات الوظيفية, وتوصؿ كلًب 
إلى وجود تأثير بيف المناخ الأخلبقي والرضا الوظيفي كأحد أبعاد  (Dinc & Huric , 2017)مف 

 :كما يأتي البحث فروض الثالث مف الفرض تقدـ يمكف صياغة ما عمى وبناء المخرجات الوظيفية.
 الفرض الثالث: 

"لا توجد علاقة ذات دلاله إحصائية بين المناخ الأخلاقي والمخرجات الوظيفية      
 الحكم المحمي بمحافظة المنوفية." لمعاممين في وحدات

دور المناخ الأخلبقي كمتغير وسيط في العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية  (4)
 والمخرجات الوظيفية:

وتناوؿ العديد مف الدراسات السابقة العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية سواء      
إلى وجود  (TsachouridiI & Nikandrou, 2020)بشكؿ مباشر أو غير مباشر, حيث توصؿ 

وأكد كلًب  علبقة بيف الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية مف خلبؿ توسيط الدوافع الاجتماعية,
عمى وجود علبقة تأثير إيجابية بيف الاستقامة التنظيمية  (Kaviyani, & Ahmidi, 2019)مف  

ت الوظيفية وذلؾ مف خلبؿ القيادة الأخلبقية كمتغير وسيط, التنظيمي كأحد ابعاد المخرجا  والالتزاـ
 الإستقامة بيف إيجابية علبقة وجود إلى (Sania & Ramsha, 2016) كما توصؿ أيضاً 

التنظيمية كأحد ابعاد المخرجات الوظيفية مف خلبؿ الدعـ التنظيمي  المواطنة وسموؾ التنظيمية
 تحقيؽ النتائج في التنظيمية الإستقامة مساىمة إلى أيضاً  النتائج أشارت كما المدرؾ كمتغير وسيط,
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 )دراسة تطبيقية(

 عمى البحث فروض الرابع مف الفرض تقدـ يمكف صياغة ما عمى وبناء العمؿ. بيئة في الإيجابية
  :الآتي النحو

 الفرض الرابع: 
لا توحد علاقة غير مباشرة ذات دلالة إحصائية بين الاستقامة التنظيمية ومخرجات 

الوظيفية بوحدات الحكم المحمي بمحافظة المنوفية من خلال المناخ الأخلاقي العمل 
 كمتغير وسيط.

 أهمية البحث: .8
ترجع أىمية ىذا البحث لممساىمات التي يقدميا في إمكانية تحسيف وتنمية المخرجات الوظيفية      

 عف طريؽ الاستقامة التنظيمية وفي ظؿ وجود المناخ الأخلبقي كمتغير وسيط.
 فػي الباحػث يجػد لػـ حيػث, والمخرجات الوظيفيػة التنظيمية الإستقامة بيف العلبقة طبيعة حديدت (1)

فػي  التنظيميػة الإسػتقامة دور تناولػت دراسػة – دراسػات سػابقة مػف لديػو تػوفر عممػو ومػا حػدود
 . تحسيف المخرجات الوظيفية مف خلبؿ المناخ الأخلبقي كمتغير وسيط

 الحكوميػة  القطاعػات أىػـ مػف حيػوي قطػاع مػع والتطبيػؽ التعامػؿ فػي البحػث ىػذا أىميػة تكمػف (8)
 التي ليا علبقة مع المجتمع بصفة مباشرة وىو قطاع الحكـ المحمي.

 العػامميف لػدى بالمخرجػات الوظيفيػة وعلبقتػو التنظيميػة الإسػتقامة موضػوع عمػى الضػوء إلقػاء (2)
 تمعبػو أف يمكػف الػذى الحيوي لمدور نظرا البحث محؿ بوحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية

نتػاجيتيـ بػدافعيتيـ والارتقػاء قػراراتيـ وترشػيد الأفػراد أخلبقيػات تعزيػز فػي التنظيميػة الإستقامة  وا 
 العمؿ. في وانيماكيـ والتزاميـ

 لتحسػيف لمعػامميف والاسػتفادة مػف الاسػتقامة التنظيميػة الأخلبقػي المنػاخ تطبيػؽ مػف الاسػتفادة (0)
 المخرجات الوظيفية بوحدات الحكـ المحمي محؿ البحث.

 كفػاءة المخرجػات الوظيفيػة لمعػامميف ورفػع مسػتوى لرفػع أخلبقيػة ومػدونات بػرامج وضػع محاولػة (5)
 البحث. بوحدات الحكـ المحمي محؿ  والعامميف الإدارية القيادات

لحصػوؿ عمييػا لتحديػد أىػـ قد تكوف الوحدات قادرة عمى استخداـ نتائج تحميؿ البيانات التي تـ ا (2)
أبعاد الاستقامة التنظيمية التػي يمكػف الاسػتفادة منيػا بشػكؿ أكثػر فعاليػة, ومػف ثػـ تعظػيـ الرضػا 

 الوظيفي والالتزاـ التنظيمي لمعامميف, وكذلؾ سموؾ المواطنة التنظيمية والأداء الوظيفي.
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محمػػي وصػػانعي ومتخػػذي إف نتػػائج ىػػذا البحػػث  قػػد تكػػوف ذات أىميػػة شػػديدة لمقيػػادات الحكػػـ ال (2)
القرار في القطاع الحكومي بشكؿ عاـ, لأنيا تقدـ  معمومات ىامة تساعد فػي اتخػاذ الإجػراءات 

 المناسبة في تحسيف الأداء بصفة عامة وأبعاد المخرجات الوظيفية بصفة خاصة.
 منهجية البحث: .9
 بيانات البحث: -9/1

اعتمد الباحث عمى دراسة مكتبية لمحصوؿ عمى البيانات اللبزمة لتحقيؽ أىداؼ البحث,      
 ودراسة ميدانية, ويمكف توضيح ىاتيف الدراستيف فيما يأتي:

 الدراسة المكتبية: -9/1/1
استكمالا لمدراسة المكتبية الاستكشافية التي قاـ بيا الباحث ضمف الدراسة الاستطلبعية, وبعد      

اف اتضحت معالـ البحث مف حيث تحد كؿ مف )مشكمة وتساؤلات البحث, أىداؼ البحث وفروضو( 
ث ومف ؟أجؿ الحصوؿ عمى البيانات الثانوية الضرورية لتحقيؽ اليدؼ العاـ لمبحث, قاـ الباح

بدراسة مكتبية أكثر تعمقاً, استيدفت جمع البيانات الثانوية والتي تمثمت في الدراسات والوثائؽ 
 والتقارير والإحصاءات المنشورة المرتبطة بمتغيرات البحث.

 الدراسة الميدانية: -9/1/2
وتشمؿ البيانات الأولية التي تـ جمعيا مف مفردات البحث, والتي مصدرىا العامموف في     

محافظة المنوفية وواحدتيا المحمية وذلؾ بيدؼ التعرؼ عمى مقومات تنمية المخرجات الوظيفية 
)الرضا الوظيفي, والالتزاـ التنظيمي, والأداء الوظيفي, وسموؾ المواطنة التنظيمية(, ومستوى المناخ 

المحمية  الأخلبقي السائد, وكذلؾ التعرؼ عمى أبعاد الاستقامة التنظيمية الموجودة بالوحدات
 بمحافظة المنوفية.

 مجتمع البحث وعينة البحث: -9/2
نظراً لأف ىذا البحث ييتـ بدراسة العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية مف خلبؿ 
المناخ الأخلبقي في وحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية, ولذلؾ فإف مجتمع البحث يتمثؿ في 

 ( موظؼ11201الحكـ المحمي في محافظة المنوفية والبالغ عددىـ )جميع العامميف بوحدات 
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دور المناخ الأخلاقي كمتغير وسيط في العلاقة بين 

 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
 )دراسة تطبيقية(

 (1جدول رقم )
 بيان بإجمالي عدد العاممين بوحدات الحكم المحمي بمحافظة المنوفية

الدراسات فقد ىذا ويجب الاشارة إلى أنو نظراً لقيود الوقت والتكمفة والتي تتلبزـ مع ىذا النوع مف 
تقرر الاعتماد عمى أسموب العينات لجمع البيانات الأولية, ولقد اعتمد الباحث عمى العينة العشوائية 
الطبقية في اختيار عدد المفردات مف العامميف في الوحدات المحمية بمحافظة المنوفية. أما بالنسبة 

 (.8484)عيد ,  :لحجـ العينة فقد تـ تحديدىا وذلؾ مف خلبؿ المعادلة الآتية
             NZ2 P(1 – P)                                                       

  n=       ػػػػػػػػػػػػػػ                                                                        
Ne2 + Z2 p ( 1 – p )                       

 القيمػػػة( Z(, )225( حجػػػـ العينػػػة )(n(, 11741حجػػػـ المجتمػػػع لمدراسػػػة ) (N)حيػػػث أف 
( ىػي e, )22,1ىػي  المقابمػة المعياريػة القيمة فإف ثـ ومف %25 الثقة لدرجة المقابمة المعيارية

عػػػدد مفػػػردات العينػػػة التػػػي نسػػػبة ( (P, 4,45خطػػػأ العينػػػة المسػػػموح بػػػو فػػػي تقػػػدير النسػػػبة وىػػػو 
 (.%54لدراسة وىي )تتوافر فييا الخاصية محؿ ا

                                 11741  ×  (22,1)8 × 85,4 
 موظؼ 014= ف=    ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ              

    11741×   4485,4  (  +1,22)8 ×  85,4 

عدد  الوحدة المحمية عدد العاممين الوحدة المحمية
 العاممين

الوحدة 
 المحمية

 عدد العاممين

 1121 تلا 242 سرس الميان 242 ديوان عام المحافظة

 1825 قويسنا 882 السادات 1810 شبين الكوم

 1424 بركة السبع 025 حي غرب 1222 أشمون
 1414 الشيداء 822 حي شرق 1822 منوف
 --- --- --- -- 1824 الباجور

 11741 الإجمالي
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ىذا ويجب الاشارة إلى أنو تـ القياـ بالتوزيع النسبي لعينة البحث وذلؾ في ضوء نسبة عدد      
 العامميف في مجتمع البحث. ويمكف توضيح ذلؾ مف خلبؿ الجدوؿ الآتي:

 (2جدول رقم )
 توزيع حجم العينة في وحدات ومراكز المحافظة من مجتمع البحث

 عدد العاممين الوحدة المحمية
العينة لكل وحدة  من عدد حجم 

 نسبة كل فئة إلى الإجمالي مفردات البحث

 %6 ,9 28 807 ديوان عام المحافظة
 %3,10 42 1214 شبين الكوم
 %9,11 49 1399 أشمون
 %6,10 44 1239 منوف
 %11 45 1290 الباجور

 %6,2 11 306 سرس الميان
 %9,1 8 228 السادات
 %4 16 475 حي غرب
 %3,2 10 267 حي شرق

 %10 41 1181 تلا
 %11 45 1295 قويسنا

 %8,8 36 1030 بركة السبع
 %6,8 35 1010 الشهداء
 %100 410 11741 الإجمالي

 المصدر: مف إعداد الباحث      
 متغيرات البحث وأسموب قياسها: -9/3

 تمثمت متغيرات البحث والمقاييس المستخدمة فيما يأتي:      
يشمؿ البحث الحالي ثلبث متغيرات رئيسة, واعتمد الباحث خلبليا عمى مجموعة مف المقاييس      

العممية المتضمنة عدد مف العبارات الفرعية لقياس كؿ متغير, وتمت الاستعانة بمقياس ليكرت 
(, 5=( وموافؽ تماماً )1الخماسي لمموافقة وعدـ الموافقة, وىو يتراوح بيف غير موافؽ تماماً )=

 ويستعرض الباحث متغيرات البحث والمقاييس المستخدمة في قياسيا مف خلبؿ ما يأتي:
مجموعة مف وتعرؼ إجرائياً بأنيا (: الاستقامة التنظيمية )المتغير المستقل -9/3/1

المبادي والمعايير التي تسترشد بيا المنظمة في تنفيذ المياـ وتتمثؿ التفاؤؿ, والمغفرة, والرحمة, 
ة, والنزاىة, وذلؾ بيدؼ تحقيؽ استقرار المنظمات في بيئة تنافسية. وقد اعتمد الباحث في والثق

بالاعتماد عمى  (Cameron et al., 2004)قياس الاستقامة التنظيمية عمى المقياس الذي طورة 
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دور المناخ الأخلاقي كمتغير وسيط في العلاقة بين 

 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
 )دراسة تطبيقية(

وىو مكوف مف خمسة عشر  (Ziapour et al., 2015 : Ravaji, et al., 2016)دراسات 
التنظيمية  الثقة, عبارات( 2التفاؤؿ التنظيمي )ة أبعاد رئيسة لتمؾ العبارات, ىي: عبارات تمثؿ خمس

 2)المغفرة التنظيمية , عبارات( 2)النزاىة التنظيمية , عبارات( 2) التعاطؼ التنظيمي, عبارات(2)
 .عبارات(

عبارة عف ىيكؿ مف بأنو  ويعرؼ إجرائياً المناخ الأخلاقي )المتغير الوسيط(:  -9/3/2
المبادئ والمعايير والقيـ الأخلبقية المشتركة التي تـ وضعيا بمعرفة الإدارة العميا, والتي يجب اف 
يمتزـ بيا العامميف, وذلؾ في ضوء الإجراءات والسياسات والنظـ السائدة داخؿ المنظمة, وذلؾ مف 

تمد الباحث في وقد اع خلبؿ منظور أخلبقي يُرشد أعضاء المنظمة لممارسات القرارات الأخلبقية.
وىو  (Victor and Cullen, 1988)بواسطة قياس المناخ الأخلبقي عمى المقياس الذي تـ أعد 

عبارات(, ومناخ 2مناخ الرعاية ) مكوف مف خمسة عشر عبارات تمثؿ خمسة أبعاد رئيسة, ىي:
 2) خ المنفعةعبارات(, ومنا2عبارات(, ومناخ القواعد ) 2عبارات(, ومناخ القانوف ) 2الاستقلبلية )

 .عبارات(
عبارة عف مجموعة مف تعرؼ إجرائياً بأنياالمخرجات الوظيفية )المتغير التابع(:  -9/3/3

نتائج العمؿ السموكية لمعامميف والتي تتكوف مف الأداء الوظيفي وسموؾ المواطنة التنظيمية, ونتائج 
والتي تتكوف مف الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي, والتي يجب عمى المنظمة اف  العمؿ الموقفية

وقد اعتمد الباحث في قياس المخرجات  تيتـ بيا إيجابياً وذلؾ بغرض تحقيؽ أىدافيا التنظيمية.
 Humphrey et al., 2007 ; Williamson,) 2007 ;الوظيفية عمى المقياس عمى عدة دراسات

Liu, 2004 ; Carmeli, 2003 أربعة أبعاد رئيسة, (, وىو مكوف مف سبعة وعشروف عبارة تمثؿ
عبارات(,  5عبارات(, والأداء الوظيفي ) 2عبارات(, والالتزاـ التنظيمي ) 0الرضا الوظيفي ) ىي:

 عبارات(. 2وسموؾ المواطنة التنظيمية )
 أساليب تحميل البيانات واختبار الفروض: -9/4

 & AMOS V. 23اعتمدت منيجية معالجة البيانات ىذا البحث عمى البرامج الإحصائية      
SPSS V. 23 :لتطبيؽ عدد مف أساليب التحميؿ الإحصائي وتتمثؿ فيما يأتي , 

 ىذا استخدـ تـ : وقدAlpha Correlation Coefficient ألفا الارتباط معامؿ أسموب (1)
وتـ اختيار ىذا  متعددة المحتوى, مقاييس في والثبات الاعتمادية درجة مف لمتحقؽ الأسموب,
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الأسموب لتركيزه عمى درجة التناسؽ الداخمي بيف المتغيرات التي يتكوف منيا المقياس الخاضع 
 للبختبار.

: وتـ استخدامو لقياس العلبقة بيف متغيرات Correlation Pearsonمعامؿ ارتباط بيرسوف  (8)
 ة العلبقة بيف تمؾ المتغيرات.البحث لتحديد نوع وقو 

 :Multiple Regression and Correlation: المتعدد والارتباط الانحدار تحميؿ أسموب (2)
 وذلؾ لما يأتي: : أسموب تحميؿ الارتباط المتعدد . أ
 .تحديد مدى الارتباط بيف الاستقامة التنظيمية وبيف المناخ الأخلبقي 
 وبيف المخرجات الوظيفية. تحديد درجة الارتباط بيف المناخ الأخلبقي 
 .تحديد درجة الارتباط بيف الاستقامة التنظيمية وبيف المخرجات الوظيفية 
أسموب تحميؿ الانحدار المتعدد: وذلؾ لتحديد أي مف أبعاد الاستقامة التنظيمية ىي الأكثر  . ب

 ًً ًً في المناخ الأخلبقي مف أجؿ تحسيف وتنمية المخرجات الوظيفية, وذلؾ أيضاً لتحديد تأثيراً
ًً في المخرجات الوظيفية.  أكثر أبعاد المناخ الأخلبقي تأثيراً

(: ىذا التحميؿ يُستخدـ لمتأكد مف جودة AMOSتحميؿ المسار باستخداـ تحميؿ آموس ) (0)
وصلبحية مسارات العلبقة بيت متغيرات النموذج الوصفي محؿ البحث, بالإضافة إلى تحديد 

تقؿ )الاستقامة التنظيمية( ذات علبقة مباشرة بالمتغير أي مف الأبعاد المٌكونة لممتغير المس
التابع )المخرجات الوظيفية(, وأي منيا ذات علبقة غير مباشرة تستوجب المتغير الوسيط 

 (.8484)المناخ الأخلبقي(. )عيد, 
التحميؿ العاممي التوكيدي: وييدؼ إلى دراسة العلبقات بيف المؤشرات والعوامؿ الكامنة )أدلة  (5)

لتقارب(, وبيف العوامؿ فيما بينيا )أدلة صدؽ التمايز(, ويشير صدؽ التقارب إلى صدؽ ا
افتراض مجموعة مف الفقرات  تمثؿ العامؿ ذاتو إذا كانت نسبة الارتباطات عالية, بينما يشير 
صدؽ التمايز إلى افتراض أف مجموعة مف الفقرات لا تمثؿ العامؿ إذا كانت نسبة الارتباطات 

قؽ صدؽ التمايز عند يكوف قيـ معامؿ الارتباط بيف المفاىيـ أو التكوينات ضعيفة, ويتح
 الافتراضية المختمفة والعوامؿ الكامنة منخفضة.

 تحميؿ لأسموب المصاحبة T-Testواختبار ت ، F-Test ؼ اختبارالاختبارات الإحصائية:  (2)
 .(AMOS)أيضاً  لتحميؿ المسار آموس T-Test واختبار ت المتعدد,  والارتباط الانحدار
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 )دراسة تطبيقية(

 ترميز وتفريغ البيانات لأغراض التحميل -9/5
 تتمخص خطوات إعداد وتجييز البيانات لأغراض التحميؿ الإحصائي فيما يأتي:     

ترميز البيانات: وقد تـ القياـ بالترميز اللبزـ لمبيانات التي اشتمؿ عمييا استقصاء العامميف  (1)
 بمحافظة المنوفية. بالوحدات المحمية

تفريغ البيانات: وقد تـ تفريغ البيانات يدوياً في قائمة مخصصة لذلؾ وبالشكؿ الذي يتفؽ مع  (8)
طريقة إدخاؿ البيانات في الحاسب الألي وقد اشتممت القائمة عمى عدد مف الصفوؼ والأعمدة 

 .بحيث خصص كؿ صؼ لكؿ مفردة, كما خصص كؿ عمود لكؿ متغير مف متغيرات البحث
إدخاؿ البيانات في الحاسب الألي: وقد تـ إدخاؿ كافة البيانات والتي سبؽ تفريغيا في الحاسب  (2)

 SPSSالألى وذلؾ بعد إتباع الخطوات اللبزمة ليذه المرحمة كما ىي محددة في دليؿ برامج 
 وبذلؾ أصبحت البيانات جاىزة لأغراض التحميؿ الإحصائي.

 واختبار الفروض:مناقشة نتائج التحميل الاحصائي  .11
 تقييم الاعتمادية / الثبات لممقاييس المستخدمة في البحث: -10/1

يشير مفيوـ الثبات أو الاعتمادية في القياس إلى الدرجة التي يتمتع بيا المقياس المستخدـ في      
توفير نتائج متسقو في ظؿ ظروؼ متنوعة ومستقمة لأسئمة متعددة, ولكف لقياس نفس الخاصية أو 

 لموضوع محؿ الاىتماـ وباستخداـ نفس مجموعة المستقصي منيـ.ا
ويعتبر أسموب معامؿ الارتباط ألفا مف اكثر الطرؽ المستخدمة في تقييـ الثبات/الاعتمادية في      

القياس, ويتسـ بدرجة عالية مف الدقة مف حيث قدرتو عمى قياس درجة الاتساؽ أو التوافؽ فيما بيف 
 (.8412لممقياس المستخدـ. )إدريس,  المحتويات المتعددة

وقد تـ تطبيؽ أسموب كعامؿ الارتباط ألفا عمى كؿ مف مقياس الاستقامة التنظيمية, ومقياس      
المناخ الأخلبقي, ومقياس المخرجات الوظيفية, وذلؾ بصورة إجمالية لممقياس الواحد ككؿ ولكؿ 

حده, وكذلؾ معاملبت آلفا لكؿ مقياس  مجموعة مف المتغيرات التي يتكوف منيا كؿ مقياس عمى
إجمالي ولكؿ مجموعة مف المجموعات التي يتكوف منيا عمى حده. ووفقاُ لممبادئ العامة لتنمية 
واختبار المقياس في البحوث الاجتماعية فقد تقرر استبعاد أي متغير يحصؿ عمى معامؿ ارتباط أقؿ 

 (.8412سو. )إدريس, بينة وبيف باقي المتغيرات في المقياس نف 4,24مف 
( فقد تـ تطبيؽ أسموب الارتباط ألفا عمى كؿ مف مقياس 2وفي ضوء الجدوؿ الآتي رقـ )     

( أف نتائج تحميؿ الاعتمادية أظيرت اف معامؿ ألفا 2الاستقامة التنظيمية, ويتضح مف الجدوؿ رقـ)



 

 

 

 
214 

مف الاعتمادية, وقد تراوحت وىو مؤشر لدرجة عالية  4,212لمقياس الاستقامة التنظيمية يمثؿ نحو 
, وفي ضوء ما تقدـ يتضح أف 4,21 – 4,282قيمة معامؿ ألفا لأبعاد الاستقامة التنظيمية بيف 

النتيجة المبدئية لتقييـ الاعتمادية تعكس أف المقياس الخاضع للبختبار يمكف الاعتماد عمية في 
 لمنوفية.قياس الاستقامة التنظيمية في وحدات الحكـ المحمي بمحافظة ا

 (تقييم درجة الاتساق الداخمي بين محتويات المقاييس المستخدمة في البحث3جدول رقم )

 عدد العبارات المتغيرات
    (Alpha)معامل الثبات 

 ألفا كرونباخ
 :مقياس الاستقامة التنظيمية

 4.241 2 التفاؤؿ التنظيمي 1
 4.21 2 الثقة التنظيمية 2
 4.221 2 التعاطؼ التنظيمي 3
 4.282 2 النزاىة التنظيمية 4
 4.22 2 المغفرة التنظيمية 5

 4.212 15 المقياس الإجمالي
 :مقياس المناخ الاخلاقي

 4.250 2 الرعاية مناخ 1
 4.222 2 الاستقلبؿ مناخ 8
 4.250 2 القانوف مناخ 2
 4.22 2 القواعد مناخ 0
 4,222 2 المنفعة مناخ 5

 4.222 15 المقياس الإجمالي
 مقياس المخرجات الوظيفية: 

 4,221 0 الرضا الوظيفي 1
 4,222 2 الالتزاـ التنظيمي 8
 4,222 5 الأداء الوظيفي 2
 4,285 2 سموكيات المواطنة التنظيمية 4

 4.222 27 المقياس الإجمالي
الإجمالي الأبعاد الاستقامة التنظيمية والمناخ الاخلاقي 

 والمخرجات الوظيفية( 
57 4,242 
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  د.تامر محمد الحفناوى
 

دور المناخ الأخلاقي كمتغير وسيط في العلاقة بين 

 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
 )دراسة تطبيقية(

( أف نتائج تحميؿ الاعتمادية أظيرت أف معامؿ ألفا 2ويتضح أيضاً مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )     
وىو مؤشر لدرجة عالية مف الاعتمادية كما اشتمؿ  4,222لمقياس المناخ الاخلبقي يمثؿ نحو 

 – 4,250متغير, وقد تراوحت قيمة معامؿ ألفا لأبعاد الاستقامة التنظيمية بيف  15المقياس عمى 
, وفي ضوء ما تقدـ يتضح أف النتيجة المبدئية لتقييـ الاعتمادية تعكس أف المقياس الخاضع 4,222

للبختبار يمكف الاعتماد عمية في قياس المناخ الاخلبقي في وحدات الحكـ المحمي بمحافظة 
 المنوفية.

أظيرت أف  ( أف نتائج تحميؿ الاعتمادية2كما يتضح أيضاً مف خلبؿ الجدوؿ السابؽ رقـ )    
وىو مؤشر لدرجة عالية مف الاعتمادية كما  4,222معامؿ ألفا لمقياس المناخ الاخلبقي يمثؿ نحو 

متغير, وقد تراوحت قيمة معامؿ ألفا لأبعاد الاستقامة التنظيمية بيف  15اشتمؿ المقياس عمى 
ة تعكس أف , وفي ضوء ما تقدـ يتضح أف النتيجة المبدئية لتقييـ الاعتمادي4,221 – 4,222

المقياس الخاضع للبختبار يمكف الاعتماد عمية في قياس المخرجات الوظيفية في وحدات الحكـ 
 المحمي بمحافظة المنوفية.

 التحميل العاممي التوكيدي لمتغيرات البحث: -10/2
وذلؾ  Amos, Version 23تـ تطبيؽ أسموب التحميؿ العاممي التوكيدي باستخداـ برنامج      

 بغرض التحقؽ مف الصدؽ البنائي لممقاييس المستخدمة في البحث وذلؾ عمى النحو الآتي:
 التحميل العاممي التوكيدي لمتغير الاستقامة التنظيمية: -10/2/1
يتكػػوف متغيػػر الاسػػتقامة التنظيميػػة مػػف خمسػػة عشػػرة عبػػارة,  وتػػـ قياسػػو مػػف خػػلبؿ خمػػس أبعػػاد      

فقػػرات, والتعػػاطؼ  2فقػػرات, والثقػػة التنظيميػػة وتػػـ قياسػػو  2ي وتػػـ قياسػػو رئيسػػة ىػػي التفػػاؤؿ التنظيمػػ
فقرات, والمغفرة التنظيميػة وتػـ قياسػو  2فقرات, والنزاىة التنظيمية وتـ قياسيا  2التنظيمي وتـ قياسيا 

 فقرات. وسوؼ يوضح الشكؿ الآتي التحميؿ العاممي لمتغير الاستقامة التنظيمية. 2
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 (2شكل رقم )

 التحميل العاممي التوكيدي لمتغير الاستقامة التنظيمية
 AMOS, Version 23 مخرجات برنامجمصدر الشكل: 

( أف غالبية تقديرات المعممة المعيارية لمتغير 8ويتضح مف خلبؿ الشكؿ السابؽ رقـ )     
التي تربط  الاستقامة التنظيمية قد تجاوز النسبة المحددة, وىذه النسبة المحددة عمى الأسيـ ىي
%, وىذا 5الأبعاد الخمس لاستقامة التنظيمية بفقراتيا, ولقد كانت معظـ النسب معنوية عند مستوى 

يشير إلى جدوى ىذه المعممات وصدقيا, وىذا يدؿ عمى أف البيانات المتعمقة بمتغير الاستقامة 
نموذج الييكمي التنظيمية صالحة لإجراء التحميؿ الإحصائي, ويمكف توضيح مؤشرات مطابقة ال

 لمقياس الاستقامة التنظيمية مف خلبؿ الجدوؿ الآتي:
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  د.تامر محمد الحفناوى
 

دور المناخ الأخلاقي كمتغير وسيط في العلاقة بين 

 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
 )دراسة تطبيقية(

 (4جدول رقم )
 مؤشرات جودة المطابقة لمنموذج الهيكمي لمقياس الاستقامة التنظيمية 

 مؤشر اختبار جودة النموذج القيمة
5,800 X2/ Degree of freedom > 5 
4,444 P. Value > 0.05 
4,222 Goodness Of Fit Index (GFI) > 0.95 
4,252 Comparative Fit Index (CFI) > 0.90 

4,482 Root Mean Square Residual (RMR) < 0.05 

4,408 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
< 0.09 

4,241 Relative Fit Index (RFI) > 0.09 
4,242 Normed Fit Index (NFI) > 0.95 
4,222 Incremental Fit Index (IFI) > 0.95 
4,242 Tuker-Lewis Index (TLI) > 0.90 

ومف الجدوؿ السابؽ يتضح أف معظـ مؤشرات مطابقة النموذج كانت مستوفاه لقاعدة القبوؿ      
المخصصة ليا, أي أف النموذج الييكمي للبستقامة التنظيمية قد حاز عمى مستوى عالي مف 
المطابقة الأمر الذي يؤكد أف متغير الاستقامة التنظيمية يتـ قياسو مف خلبؿ خمسة عشر فقرة 

 عمى خمس أبعاد رئيسة. موزعة
 التحميل العاممي التوكيدي لمتغير المناخ الاخلاقي: -10/2/2
يتكوف متغير المناخ الاخلبقي مف خمسة عشرة عبارة,  وتـ قياسو مف خلبؿ خمس أبعاد رئيسة      

فقرات, ومناخ القانوف وتـ  2فقرات, ومناخ الاستقلبؿ وتـ قياسو  2ىي مناخ الرعاية وتـ قياسو 
فقرات. وسوؼ  2فقرات, ومناخ المنفعة وتـ قياسو  2فقرات, ومناخ القواعد وتـ قياسو  2ياسو ق

 يوضح الشكؿ الآتي التحميؿ العاممي لمتغير المناخ الاخلبقي.
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 ( التحميل العاممي التوكيدي لمتغير المناخ الاخلاقي3شكل رقم )

( أف غالبية تقديرات المعممة المعيارية لمتغير المناخ 2ويتضح مف خلبؿ الشكؿ السابؽ رقـ )     
الاخلبقي قد تجاوز النسبة المحددة, وىذه النسبة المحددة عمى الأسيـ ىي التي تربط الأبعاد الخمس 

شير إلى جدوى %, وىذا ي5لممناخ الاخلبقي بفقراتيا, ولقد كانت معظـ النسب معنوية عند مستوى 
ىذه المعممات وصدقيا, وىذا يدؿ عمى أف البيانات المتعمقة بمتغير المناخ الاخلبقي صالحة لإجراء 
التحميؿ الإحصائي, ويمكف توضيح مؤشرات مطابقة النموذج الييكمي لمقياس الاستقامة المناخ 

 الاخلبقي مف خلبؿ الجدوؿ الآتي:
   موذج الهيكمي لمقياس المناخ الاخلاقيمؤشرات جودة المطابقة لمن (5جدول رقم )

 مؤشر اختبار جودة النموذج القيمة
5,228 X2/ Degree of freedom > 5 
4,444 P. Value > 0.05 
4,221 Goodness Of Fit Index (GFI) > 0.95 
4,228 Comparative Fit Index (CFI) > 0.90 

4,422 Root Mean Square Residual (RMR) < 0.05 
4,428 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) < 0.09 
4,250 Relative Fit Index (RFI) > 0.09 
4,222 Normed Fit Index (NFI) > 0.95 
4,228 Incremental Fit Index (IFI) > 0.95 
4,251 Tuker-Lewis Index (TLI) > 0.90 
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  د.تامر محمد الحفناوى
 

دور المناخ الأخلاقي كمتغير وسيط في العلاقة بين 

 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
 )دراسة تطبيقية(

( يتضح أف معظـ مؤشرات مطابقة النموذج كانت مستوفاه 5ومف خلبؿ الجدوؿ السابؽ رقـ)     
لقاعدة القبوؿ المخصصة ليا, أي أف النموذج الييكمي لممناخ الاخلبقي قد حاز عمى مستوى عالي 

مف المطابقة الأمر الذي يؤكد أف متغير المناخ الاخلبقي يتـ قياسو مف خلبؿ خمسة عشر فقرة 
 وزعة عمى خمس أبعاد أساسية.م

 التحميل العاممي التوكيدي لمتغير المخرجات الوظيفية. -10/2/3
يتكوف متغير المخرجات الوظيفية مف سبعة وعشروف عبارة,  وتـ قياسو مف      

فقرات, والالتزاـ التنظيمي  0خلبؿ أربعة أبعاد رئيسة ىي الرضا الوظيفي وتـ قياسو 
فقرات, وسموكيات المواطنة  5لاداء الوظيفي وتـ قياسيا فقرات, وا 2وتـ قياسو 

فقرات. وسوؼ يوضح الشكؿ الآتي التحميؿ العاممي لمتغير  2التنظيمية وتـ قياسيا 
 المخرجات الوظيفية.

 
 (4شكل رقم ) 

 التحميل العاممي التوكيدي لمتغير المخرجات الوظيفية
 AMOS, Version 23: مخرجات برنامج مصدر الشكل

( أف غالبية تقديرات المعممة المعيارية لمتغير 0ويتضح مف خلبؿ الشكؿ السابؽ رقـ )     
المخرجات الوظيفية قد تجاوز النسبة المحددة, وىذه النسبة المحددة عمى الأسيـ ىي التي تربط 
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ىذا %, و 5الأبعاد الاربع لممخرجات الوظيفية بفقراتيا, ولقد كانت معظـ النسب معنوية عند مستوى 
يشير إلى جدوى ىذه المعممات وصدقيا, وىذا يدؿ عمى أف البيانات المتعمقة بمتغير المخرجات 
الوظيفية صالحة لإجراء التحميؿ الإحصائي, ويمكف توضيح مؤشرات مطابقة النموذج الييكمي 

 (:2لمقياس المخرجات الوظيفية مف خلبؿ الجدوؿ الآتي رقـ )
 بقة لمنموذج الهيكمي لمقياس المخرجات الوظيفية  مؤشرات جودة المطا (6جدول رقم )

 مؤشر اختبار جودة النموذج القيمة

5,154 X2/ Degree of freedom > 5 
4,444 P. Value > 0.05 
4,222 Goodness Of Fit Index (GFI) > 0.95 
4,202 Comparative Fit Index (CFI) > 0.90 

4,451 Root Mean Square Residual (RMR) < 0.05 

4,402 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) < 0.09 

4,222 Relative Fit Index (RFI) > 0.09 
4,222 Normed Fit Index (NFI) > 0.95 
4,222 Incremental Fit Index (IFI) > 0.95 
4,222 Tuker-Lewis Index (TLI) > 0.90 

( يتضح أف معظـ مؤشرات مطابقة النموذج كانت مستوفاه 2ومف خلبؿ الجدوؿ السابؽ رقـ)     
لقاعدة القبوؿ المخصصة ليا, أي أف النموذج الييكمي لمخرجات العمؿ الوظيفية قد حاز عمى 
مستوى عالي مف المطابقة الأمر الذي يؤكد أف متغير المخرجات الوظيفية يتـ قياسو مف خلبؿ 

 عشروف فقرة موزعة عمى أربعة أبعاد أساسية.سبعة و 
 التحميل الوصفي لمتغيرات البحث: -3/ 10
 للاستقامة التنظيمية: التحميل الوصفي -10/3/1
يتناوؿ ىذا الجزء نتائج التحميؿ الوصفي التحميؿ الوصفي الخاص بالإجابة عمى التساؤؿ الأوؿ      

التنظيمية بمحافظة المنوفية ووحداتيا المحمية محؿ لمبحث والذي يتعمؽ بتحديد مستوى الاستقامة 
البحث مف وجية نظر العامميف بيا, وذلؾ مف خلبؿ الإجابة عمى خمسة عشر عبارة تغطي أبعاد 

 الاستقامة التنظيمية, ويمكف توضيح ذلؾ مف خلبؿ الجدوؿ الآتي:
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  د.تامر محمد الحفناوى
 

دور المناخ الأخلاقي كمتغير وسيط في العلاقة بين 

 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
 )دراسة تطبيقية(

 التنظيميةالوسط الحسابي والانحراؼ المعياري للبستقامة  (7جدول رقم )
 الانحراف المعياري الوسط الحسابي المتغيرات

 0.792 3.484 التفاؤؿ التنظيمي 1
 0.649 4.035 الثقة التنظيمية 8
 1.046 3.441 التعاطؼ التنظيمي 2
 0.875 3.571 النزاىة التنظيمية 0
 0.953 3.754 المغفرة التنظيمية 5

 0.764 3.657 المتوسط العام للاستقامة التنظيمية
مف خلبؿ الجدوؿ السابؽ يتضح أف بعد المغفرة التنظيمية كأحد أبعاد الاستقامة التنظيمية      

(, والمغفرة التنظيمية تأتي في المرتبة الثانية 0,42)يحتؿ المرتبة الأولى بمتوسط حسابي وقدرة 
بمتوسط (, ويأتي بعد ذلؾ في المرتبة الثالثة بعد النزاىة التنظيمية 2,25)وقدرة بمتوسط حسابي 
بمتوسط حسابي وقدرة (, ويأتي بعد التفاؤؿ التنظيمية في المرتبة الرابعة 2,52)حسابي وقدرة 

(, 2,00)بمتوسط حسابي وقدرة (, وفي المرتبة الخامسة والأخيرة بُعد التعاطؼ التنظيمي 2,02)
اء المستقصي منيـ في محافظة المنوفية ووحداتيا المحمية. كما يتضح أف المتوسط وذلؾ وفقاً لآر 

( مما يشير إلى ارتفاع مستوى الاستقامة التنظيمية 2,25الإجمالي لمستوى الاستقامة التنظيمية بمغ )
 مف وجية نظر المستقصي منيـ في محافظة المنوفية.

 لممناخ الاخلاقي: التحميل الوصفي -10/3/2
يتناوؿ ىذا الجزء نتائج التحميؿ الوصفي التحميؿ الوصفي الخاص بالإجابة عمى التساؤؿ       

الثاني لمبحث والذي يتعمؽ بتحديد المستوى السائد لممناخ الأخلبقي بمحافظة المنوفية ووحداتيا 
المحمية محؿ البحث مف وجية نظر العامميف بيا, وذلؾ مف خلبؿ الإجابة عمى خمسة عشر عبارة 

 تغطي أبعاد المناخ الأخلبقي, ويمكف توضيح ذلؾ مف خلبؿ الجدوؿ الآتي:
 الوسط الحسابي والانحراؼ المعياري لممناخ الأخلبقي (2جدوؿ رقـ )

 الانحراف المعياري الوسط الحسابي المتغيرات
 1.156 3.687 الرعاية مناخ 1
 1.035 3.603 الاستقلبؿ مناخ 8
 0.842 4.057 القانوف مناخ 2
 1.020 3.559 القواعد مناخ 0
 0.855 3.303 المنفعة مناخ 5

 0.909 3.641 المتوسط العام لممناخ الاخلاقي
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مف خلبؿ الجدوؿ السابؽ يتضح أف بُعد مناخ القانوف كأحد أبعاد المناخ الأخلبقي يحتؿ      
(, ومناخ الرعاية يأتي في المرتبة الثانية بمتوسط 0,45)المرتبة الأولى بمتوسط حسابي وقدرة 

بمتوسط حسابي وقدرة (, ويأتي بعد ذلؾ في المرتبة الثالثة بعد مناخ الاستقلبؿ 2,22)وقدرة حسابي 
(, وفي المرتبة 2,55)بمتوسط حسابي وقدرة (, ويأتي بُعد مناخ القواعد في المرتبة الرابعة 2,24)

(, وذلؾ وفقاً لآراء المستقصي 2,24)بمتوسط حسابي وقدرة مناخ المنفعة الخامسة والأخيرة بُعد 
منيـ في محافظة المنوفية ووحداتيا المحمية. كما يتضح أف المتوسط الإجمالي لمستوى المناخ 

( مما يشير إلى ارتفاع مستوى المناخ الأخلبقي مف وجية نظر المستقصي 2,20الأخلبقي بمغ )
 ة.منيـ في محافظة المنوفي

 لممخرجات الوظيفية:   التحميل الوصفي -10/3/3
يتناوؿ ىذا الجزء نتائج التحميؿ الوصفي التحميؿ الوصفي الخاص بالإجابة عمى التساؤؿ الثالث      

لمبحث والذي يتعمؽ بتحديد مستوى المخرجات الوظيفية بمحافظة المنوفية ووحداتيا المحمية محؿ 
, وذلؾ مف خلبؿ الإجابة عمى سبعة وعشروف عبارة تغطي أبعاد البحث مف وجية نظر العامميف بيا

 المخرجات الوظيفية, ويمكف توضيح ذلؾ مف خلبؿ الجدوؿ الآتي:
عبارات(, وسموؾ  5عبارات(, والأداء الوظيفي ) 2عبارات(, والالتزاـ التنظيمي ) 0الرضا الوظيفي )

 عبارات(. 2المواطنة التنظيمية )
 سابي والانحراف المعياري لممخرجات الوظيفيةالوسط الح(9جدول رقم )

 الانحراف المعياري الوسط الحسابي المتغيرات
 1.000 3.389 الرضا الوظيفي 1
 0.884 3.758 الالتزاـ التنظيمي 8
 0.732 3.592 الأداء الوظيفي 2
 0.814 3.773 سموؾ المواطنة التنظيمية 0

 0.828 3.580 المتوسط العام لممخرجات الوظيفية

مف خلبؿ الجدوؿ السابؽ يتضح أف بُعد سموؾ المواطنة التنظيمية كأحد أبعاد المخرجات      
(, والالتزاـ التنظيمية يأتي في المرتبة 2,22)الوظيفية يحتؿ المرتبة الأولى بمتوسط حسابي وقدرة 

(, ويأتي بعد ذلؾ في المرتبة الثالثة بعد الأداء الوظيفي 2,25)وقدرة الثانية بمتوسط حسابي 
بمتوسط (, وفي المرتبة الرابعة والأخيرة يأتي بُعد الرضا الوظيفي 2,52)بمتوسط حسابي وقدرة 

(, وذلؾ وفقاً لآراء المستقصي منيـ في محافظة المنوفية ووحداتيا المحمية. 2,22)حسابي وقدرة 
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  د.تامر محمد الحفناوى
 

دور المناخ الأخلاقي كمتغير وسيط في العلاقة بين 

 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
 )دراسة تطبيقية(

( مما يشير إلى أف 2,52لإجمالي لمستوى المخرجات الوظيفية بمغ )كما يتضح أف المتوسط ا
 مستوى المخرجات الوظيفية متوسط مف وجية نظر المستقصي منيـ في محافظة المنوفية.

 اختبار الفروض وتحميل نتائج الدراسة الميدانية: .11
لأغراض بحث طبيعة العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية )الرضا الوظيفي,      

الالتزاـ التنظيمي, الأداء الوظيفي, سموكيات المواطنة التنظيمية(, ودراسة طبيعة العلبقة بيف 
ية والمخرجات الاستقامة التنظيمية والمناخ الاخلبقي, وبحث طبيعة العلبقة بيف الاستقامة التنظيم

وذلؾ للئجابة عمى التساؤلات الخاصة الوظيفية في ظؿ وجود المناخ الاخلبقي كمتغير وسيط, 
 بالبحث والتي تتمثؿ فيما يأتي:

 ما مستوى الإستقامة التنظيمية في محافظة المنوفية ووحدتيا المحمية؟ (1)
 ما مستوى المناخ الأخلبقي بمحافظة المنوفية ووحدتيا المحمية؟ (2)
 وى المخرجات الوظيفية بمحافظة المنوفية ووحدتيا المحمية؟ما مست (3)
ما دور الاستقامة التنظيمية في تدعيـ المناخ الأخلبقي بمحافظة المنوفية ووحداتيا  (4)

 المحمية؟
ما دور الاستقامة التنظيمية في تحسيف المخرجات بوحدات الحكـ المحمي بمحافظة  (5)

 المنوفية؟
 المخرجات الوظيفية بمحافظة المنوفية ووحداتيا؟ ما دور المناخ الأخلبقي في تحسيف (6)
ما دور المناخ الأخلبقي بأبعاده بيف الإستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية بوحدات  (7)

 الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية.
ولغرض الػتأكد مف تحسيف المخرجات الوظيفية )الرضا الوظيفي, الالتزاـ التنظيمي, الأداء      

موكيات المواطنة التنظيمية(, مف خلبؿ الاستقامة التنظيمية وفي ظؿ ودعـ المناخ الوظيفي, س
 الاخلبقي كمتغير وسيط تـ صياغة الفروض الآتية:

لا توجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف الاستقامة التنظيمية والمناخ الأخلبقي بوحدات  (1)
 بمحافظة المنوفية ووحداتيا المحمية.

لة احصائية بيف الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية لا توجد علبقة ذات دلا (2)
 بمحافظة المنوفية ووحداتيا المحمية.
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لا توجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف المناخ الأخلبقي والمخرجات الوظيفية بوحدات  (3)
 الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية.

ه وبيف الإستقامة لا توجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف المناخ الأخلبقي بأبعاد (4)
 التنظيمية والمخرجات الوظيفية بمحافظة المنوفية ووحداتيا المحمية.

 وفيما يأتي يتـ تناوؿ كؿ موضوع مف الموضوعات السابقة عمى حده عمى النحو الآتي:     
 العلاقة بين الاستقامة التنظيمية والمناخ الاخلاقي:    -11/1
يناقش ىذا الجزء نتائج التحميؿ الإحصائي الخاصة بالإجابة عمى السؤاؿ الرابع ليذا البحث      

والذي يتعمؽ بنوع ودرجة العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية والمناخ الاخلبقي في وحدات الحكـ 
 المحمي في محافظة المنوفية محؿ البحث. واختبار صحة الفرض الأوؿ مف فروض البحث والذي

"لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين الاستقامة التنظيمية والمناخ الأخلاقي ينص عمى أنو 
 بمحافظة المنوفية ووحداتها المحمية محل البحث".

ولتحقيؽ ذلؾ فقد تـ تطبيؽ أسموب تحميؿ الارتباط والانحدار المتعدد لمتحقؽ مف نوع ودرجة      
 لمناخ الاخلبقي في وحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية.العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية وا

كما تـ حساب معامؿ ارتباط بيرسوف بينيما بغرض التعرؼ عمى قوة واتجاه ومعنوية العلبقة      
بيف أبعاد الاستقامة التنظيمية والمناخ الاخلبقي, ويمكف توضيح معاملبت الارتباط بيف أبعاد 

 الاخلبقي لوحدات الحكـ المحمي محؿ البحث مف خلبؿ الجدوؿ الآتي: الاستقامة التنظيمية والمناخ
 معاملات الارتباط بين أبعاد الاستقامة التنظيمية والمناخ الاخلاقي (14جدوؿ رقـ )

    6  5 4  3    2  1 المتغيرات م
      1 التفاؤؿ التنظيمي 1
     1 **735. الثقة التنظيمية 2
    1 **705. **686. التعاطؼ التنظيمي 3
   1  **831. **746. **646. النزاىة التنظيمية 4
  1 **728.  **697. **806. *843 المغفرة التنظيمية 5

 1 **874. **842. **783. **813. **667. المناخ الاخلاقي
 % 1** معاملبت الارتباط معنوية عند مستوى 
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  د.تامر محمد الحفناوى
 

دور المناخ الأخلاقي كمتغير وسيط في العلاقة بين 

 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
 )دراسة تطبيقية(

ويتضح مف خلبؿ مصفوفة معاملبت الارتباط بيف أبعاد الاستقامة التنظيمية والمناخ الاخلبقي      
 ما يأتي:

 (أف معاملبت الارتباط بيف الاستقامة التنظيمية والمناخ 14تبيف مف الجدوؿ السابؽ رقـ )
ًً عند مستوى 4,220( و )4,222الاخلبقي تتراوح بيف ) ( وجميعيا دالة إحصائياً

 .4,41معنوية
 ( لمصفوفة الارتباط بيف أبعاد الاستقامة التنظيمية 14يتضح مف خلبؿ الجدوؿ السابؽ رقـ )

وجود علبقة ارتباط طردية معنوية بيف أبعاد الاستقامة التنظيمية, وتراوحت معاملبت الارتباط 
ًً عند مستوى 4,202( و )4,202بيف ما بيف )  %.1( وجميعيا دالة إحصائياً

 باطاً طردياً ذو دلالة إحصائية بيف أبعاد الاستقامة التنظيمية والمناخ الاخلبقي, حيث ىناؾ ارت
بمغ معامؿ الارتباط بيف التفاؤؿ التنظيمي كأحد أبعاد الاستقامة التنظيمية والمناخ الاخلبقي 

مناخ (, كما بمغ معامؿ الارتباط بيف الثقة التنظيمية كأحد أبعاد الاستقامة التنظيمية وال4,222)
(, كما بمغ معامؿ الارتباط بيف التعاطؼ التنظيمي كأحد أبعاد الاستقامة 4,212الاخلبقي )

(, كما بمغ معامؿ الارتباط بيف النزاىة التنظيمية كأحد 4,222التنظيمية والمناخ الاخلبقي )
غفرة (, كما بمغ معامؿ الارتباط بيف الم4,208أبعاد الاستقامة التنظيمية والمناخ الاخلبقي )

 (.4,220التنظيمية كأحد أبعاد الاستقامة التنظيمية والمناخ الاخلبقي )
وتـ تطبيؽ أسموب تحميؿ الانحدار المتعدد وذلؾ بغرض التحقؽ مف أثر أبعاد الاستقامة      

 (:11التنظيمية عمى المناخ الأخلبقي بصورة إجمالية. وذلؾ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
 ( يتضح ما يأتي:11ومف خلبؿ الجدو رقـ )     

أظيرت نتائج أسموب تحميؿ الانحدار المتعدد أف ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بيف  -1
الاستقامة التنظيمية والمناخ الاخلبقي في وحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية محؿ 

 % وفقاً لمعمؿ الارتباط المتعدد.28,2البحث, وأف ىذه العلبقة تمثؿ 
% وفقاً لمعامؿ التحديد مف التبايف 22ة التنظيمية يمكف أف يفسر حوالي أف مستوى الإستقام -8

 الكمي في مستوى المناخ الاخلبقي في وحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية محؿ البحث.  
أظيرت نتائج اسموب الانحدار المتعدد أف أبعاد الاستقامة التنظيمية الأكثر تفسيراً للبختلبؼ  -2

 المغفرة التنظيميةخلبقي, ومرتبة حسب درجة أىميتيا النسبية في في مستوى المناخ الا
(, والتعاطؼ التنظيمي 4,154(, الثقة التنظيمية )4,282(, النزاىة التنظيمية ))4,020)



 

 

 

 
216 

(, والتي تتمتع بعلبقة معنوية موجبة فيما بينيا وبيف 4,25 -(, التفاؤؿ التنظيمي )4,112)
 المناخ الاخلبقي.

 ( 11جدول رقم )
 نوع ودرجة العلاقة بين الاستقامة التنظيمية والمناخ الاخلاقي

 (Multiple Regression Analysisنتائج تحميل الانحدار المتعدد )

 م
                                                   

 المتغير التابع
 المتغيرات المستقمة

 المناخ الاخلاقي
 معامل 
 الانحدار
Beta 

 معامل
 الارتباط 

 R 

 معامل 
 التحديد
R2 

مستوى 
 المعنوية

 036. 0.445 667. 075.- التفاؤؿ التنظيمي 1
 001. 0.661 813. 150. الثقة التنظيمية 2
 006. 0.613 783. 118. التعاطؼ التنظيمي 3
 000. 0.709 842. 327. النزاىة التنظيمية 4
 000. 0.764 874. 484. المغفرة التنظيمية 5

  R .929معامل الارتباط المتعدد في النموذج 
  R)2  ) .863معامل التحديد في النموذج
 352.492  (f)قيمة ف المحسوبة 
  552.833 درجات الحرية
  000. مستوى المعنوية

ًً لاختبار ؼ   41,4** مستوى الدلالة عند                                                                                                                                                   T-Testطبقاً
ًً لاختبار ؼ  45,4.               *   مستوى الدلالة عند   T-Testطبقاً

وفي ضوء ما تقدم فقد تقرر رفض فرض العدم القائل بأنه لا توجد علاقة ذات دلالة      
إحصائية بين الاستقامة التنظيمية والمناخ الاخلاقي في وحدات الحكم المحمي في محافظة 
المنوفية. ولقد تم قبول الفرض البديل وذلك بعد أن أظهر نموذج التحميل الانحدار المتعدد أن 

)وفقاً لاختبار ف( بين أبعاد الاستقامة التنظيمية  0001هرية عند مستوى معنوية هناك علاقة جو 
 .T-Testوذلك وفقاً لاختبار  0001والمناخ الاخلاقي عند مستوى معنوية 

 العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية:   -11/8
جابة عمى السؤاؿ الخامس ليذا البحث يناقش ىذا الجزء نتائج التحميؿ الإحصائي الخاصة بالإ     

في وحدات الحكـ  الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفيةوالذي يتعمؽ بنوع ودرجة العلبقة بيف 
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  د.تامر محمد الحفناوى
 

دور المناخ الأخلاقي كمتغير وسيط في العلاقة بين 

 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
 )دراسة تطبيقية(

المحمي في محافظة المنوفية محؿ البحث. واختبار صحة الفرض الثاني مف فروض البحث والذي 
 ستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفيةالا"لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين ينص عمى أنو 

 بوحدات الحكم المحمي بمحافظة المنوفية محل البحث".
ولتحقيؽ ذلؾ فقد تـ تطبيؽ أسموب تحميؿ الارتباط والانحدار المتعدد لمتحقؽ مف نوع ودرجة      

 المنوفية.في وحدات الحكـ المحمي بمحافظة  الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفيةالعلبقة بيف 
كما تـ حساب معامؿ ارتباط بيرسوف بينيما بغرض التعرؼ عمى قوة واتجاه ومعنوية العلبقة      

, ويمكف توضيح معاملبت الارتباط بيف أبعاد الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفيةبيف أبعاد 
نوفية محؿ البحث مف لوحدات الحكـ المحمي بمحافظة الم الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية

 خلبؿ الجدوؿ الآتي:
 معاملات الارتباط بين أبعاد الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية (12جدول رقم )

    6  5 4  3     2  1 المتغيرات م
      1 التفاؤؿ التنظيمي 1
     1 **735. الثقة التنظيمية 2
    1 **705. **686. التعاطؼ التنظيمي 3
   1 **831. **746. **646. النزاىة التنظيمية 4
  1 **728. **697. **806. **701. المغفرة التنظيمية 5

 1  **886. **809. **787. **765. **644. المخرجات الوظيفية

 % 1** معاملبت الارتباط معنوية عند مستوى 
الاخلبقي والمخرجات الوظيفية ويتضح مف خلبؿ مصفوفة معاملبت الارتباط بيف أبعاد المناخ      

 ما يأتي:
 (أف معاملبت الارتباط بيف المناخ الاستقامة التنظيمية -تبيف مف الجدوؿ السابؽ رقـ )

ًً عند مستوى 4,222(, )4,200والمخرجات الوظيفية تتراوح بيف ) ( وجميعيا دالة إحصائياً
 .4,41معنوية

 ( لمصفوفة 18يتضح مف خلبؿ الجدوؿ السابؽ رقـ ) الارتباط بيف أبعاد الاستقامة التنظيمية
وجود علبقة ارتباط طردية معنوية بيف أبعاد المناخ الاخلبقي, وتراوحت معاملبت الارتباط بيف 

ًً عند مستوى 4,221( و )4,202ما بيف )  %.1( وجميعيا دالة إحصائياً
  والمخرجات الوظيفية, ىناؾ ارتباطاً طردياً ذو دلالة إحصائية بيف أبعاد الاستقامة التنظيمية

حيث بمغ معامؿ الارتباط بيف مناخ التفاؤؿ التنظيمي كأحد أبعاد الاستقامة التنظيمية 
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(, كما بمغ معامؿ الارتباط بيف الثقة التنظيمية كأحد أبعاد 4,200والمخرجات الوظيفية )
التعاطؼ  (, كما بمغ معامؿ الارتباط بيف4,225الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية )

(, كما بمغ معامؿ 4,222التنظيمي كأحد أبعاد الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية )
الارتباط بيف مناخ النزاىة التنظيمية كأحد أبعاد الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية 

ظيمية (, كما بمغ معامؿ الارتباط بيف المغفرة التنظيمية كأحد أبعاد الاستقامة التن4,242)
 (.4,222والمخرجات الوظيفية )

وتـ تطبيؽ أسموب تحميؿ الانحدار المتعدد وذلؾ بغرض التحقؽ مف أثر أبعاد الاستقامة      
 (:12التنظيمية والمخرجات الوظيفية بصورة إجمالية. وذلؾ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )

 ( يتضح ما يأتي:12ومف خلبؿ الجدوؿ رقـ )     
تحميؿ الانحدار المتعدد أف ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بيف أظيرت نتائج أسموب  -1

الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية في وحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية محؿ 
 % وفقاً لمعمؿ الارتباط المتعدد.28,2البحث, وأف ىذه العلبقة تمثؿ 

% وفقاً لمعامؿ التحديد مف التبايف 25,2أف مستوى الاستقامة التنظيمية يمكف أف يفسر حوالي  -8
الكمي في مستوى المخرجات الوظيفية في وحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية محؿ 

 البحث.  
أظيرت نتائج اسموب الانحدار المتعدد أف أبعاد الاستقامة التنظيمية الأكثر تفسيراً للبختلبؼ  -2

 المغفرة التنظيمية تيا النسبية فيفي مستوى المخرجات الوظيفية, ومرتبة حسب درجة أىمي
(, والثقة التنظيمية 4,884(, النزاىة التنظيمية )4,824(, التعاطؼ التنظيمي ))4,222)
(, والتي تتمتع بعلبقة معنوية موجبة فيما بينيا وبيف 4,142-(, التفاؤؿ التنظيمي )4,122)

 المخرجات الوظيفية.
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  د.تامر محمد الحفناوى
 

دور المناخ الأخلاقي كمتغير وسيط في العلاقة بين 

 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
 )دراسة تطبيقية(

 بين الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفيةنوع ودرجة العلاقة  ( 13جدول رقم )
 (Multiple Regression Analysisنتائج تحميل الانحدار المتعدد )

 م
المتغير                                              

 التابع
 المتغيرات المستقمة

 المخرجات الوظيفية
 معامل 
 الانحدار
Beta 

 معامل
 الارتباط 

 R 

 معامل 
 التحديد
R2 

مستوى 
 المعنوية

 000.   0.415 644. 103.- التفاؤؿ التنظيمي 1
 005. 0.585 765. 193. الثقة التنظيمية 8
 997. 0.619 787. 230. التعاطؼ التنظيمي 2
 000. 0.654 809. 220. النزاىة التنظيمية 0
 000. 0.785 886. 638. المغفرة التنظيمية 5

  R .927معامل الارتباط المتعدد في النموذج 
  R)2  ) .858معامل التحديد في النموذج
  338.341 (f)قيمة ف المحسوبة 
   552.833 درجات الحرية
 000.  مستوى المعنوية

ًً لاختبار ؼ   41,4** مستوى الدلالة عند                                                                                                                          T-Testطبقاً
ًً لاختبار ؼ  45,4*   مستوى الدلالة عند   T-Testطبقاً

وفي ضوء ما تقدم فقد تقرر رفض فرض العدم القائل بأنه لا توجد علاقة ذات دلالة      
في وحدات الحكم المحمي في محافظة والمخرجات الوظيفية ية بين الاستقامة التنظيمية إحصائ

المنوفية. ولقد تم قبول الفرض البديل وذلك بعد أن أظهر نموذج التحميل الانحدار المتعدد أن 
)وفقاً لاختبار ف( بين أبعاد الاستقامة التنظيمية  0001هناك علاقة جوهرية عند مستوى معنوية 

 .T-Testوذلك وفقاً لاختبار  0001عند مستوى معنوية والمخرجات الوظيفية 
 العلاقة بين المناخ الاخلاقي وبين المخرجات الوظيفية: -11/3
يناقش ىذا الجزء نتائج التحميؿ الإحصائي الخاصة بالإجابة عمى السؤاؿ السادس ليذا البحث      

في وحدات الحكـ  الاخلبقي والمخرجات الوظيفية المناخوالذي يتعمؽ بنوع ودرجة العلبقة بيف 
المحمي في محافظة المنوفية محؿ البحث. واختبار صحة الفرض الثالث مف فروض البحث والذي 

 المناخ الاخلاقي والمخرجات الوظيفية"لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين ينص عمى أنو 
 ".بوحدات الحكم المحمي بمحافظة المنوفية محل البحث
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ولتحقيؽ ذلؾ فقد تـ تطبيؽ أسموب تحميؿ الارتباط والانحدار المتعدد لمتحقؽ مف نوع ودرجة      
 في وحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية. المناخ الاخلبقي والمخرجات الوظيفيةالعلبقة بيف 

ة العلبقة كما تـ حساب معامؿ ارتباط بيرسوف بينيما بغرض التعرؼ عمى قوة واتجاه ومعنوي     
المناخ , ويمكف توضيح معاملبت الارتباط بيف أبعاد المناخ الاخلبقي والمخرجات الوظيفيةبيف أبعاد 

لوحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية محؿ البحث مف خلبؿ  الاخلبقي والمخرجات الوظيفية
 الجدوؿ الآتي:

 والمخرجات الوظيفيةمعاملات الارتباط بين أبعاد المناخ الاخلاقي  (14جدول رقم )
    6  5 4  3     2  1 المتغيرات م
      1 مناخ الرعاية 1
     1 **840. مناخ الاستقلبلية 2
    1 **862. **743. مناخ القانوف 3
   1 **789. **865. **841. مناخ القواعد 4
  1 **842. **807. **846. **772. مناخ النزاىة 5

 1  **884. **906. **753. **880. **902.    المخرجات الوظيفية

 % 1** معاملبت الارتباط معنوية عند مستوى 
 ويتضح مف خلبؿ مصفوفة معاملبت الارتباط بيف أبعاد المناخ الاخلبقي والمخرجات الوظيفية ما يأتي:

 (أف معاملبت الارتباط بيف المناخ الاخلبقي والمخرجات 10تبيف مف الجدوؿ السابؽ رقـ )
ًً عند مستوى معنوية4,248(, )4,252الوظيفية تتراوح بيف )  .4,41( وجميعيا دالة إحصائياً

 ( لمصفوفة الارتباط بيف أبعاد الاستقامة التنظيمية 10يتضح مف خلبؿ الجدوؿ السابؽ رقـ )
وجود علبقة ارتباط طردية معنوية بيف أبعاد المناخ الاخلبقي, وتراوحت معاملبت الارتباط بيف 

ًً عند مستوى 4,225( و )4,202يف )ما ب  %.1( وجميعيا دالة إحصائياً
  ىناؾ ارتباطاً طردياً ذو دلالة إحصائية بيف أبعاد المناخ الاخلبقي والمخرجات الوظيفية, حيث

بمغ معامؿ الارتباط بيف مناخ الرعاية كأحد أبعاد المناخ الاخلبقي والمخرجات الوظيفية 
باط بيف مناخ الاستقلبلية كأحد أبعاد المناخ الاخلبقي (, كما بمغ معامؿ الارت4,248)

(, كما بمغ معامؿ الارتباط بيف مناخ القانوف كأحد أبعاد المناخ 4,224والمخرجات الوظيفية )
(, كما بمغ معامؿ الارتباط بيف مناخ القواعد كأحد 4,252الاخلبقي والمخرجات الوظيفية )

(, كما بمغ معامؿ الارتباط بيف مناخ 4,242يفية )أبعاد المناخ الاخلبقي والمخرجات الوظ
 (.4,220النزاىة كأحد أبعاد المناخ الاخلبقي والمخرجات الوظيفية )



 

 
311 

  د.تامر محمد الحفناوى
 

دور المناخ الأخلاقي كمتغير وسيط في العلاقة بين 

 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
 )دراسة تطبيقية(

وتـ تطبيؽ أسموب تحميؿ الانحدار المتعدد وذلؾ بغرض التحقؽ مف أثر أبعاد المناخ الاخلبقي      
 (:15) والمخرجات الوظيفية بصورة إجمالية. وذلؾ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ

 ( يتضح ما يأتي:15ومف خلبؿ الجدوؿ رقـ )     
أظيرت نتائج أسموب تحميؿ الانحدار المتعدد أف ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بيف المناخ  -1

الاخلبقي والمخرجات الوظيفية في وحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية محؿ البحث, وأف 
 تباط المتعدد.% وفقاً لمعمؿ الار 22,2ىذه العلبقة تمثؿ 

% وفقاً لمعامؿ التحديد مف التبايف الكمي 28أف مستوى المناخ الاخلبقي يمكف أف يفسر حوالي  -8
 في مستوى المخرجات الوظيفية في وحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية محؿ البحث.  

ختلبؼ في أظيرت نتائج اسموب الانحدار المتعدد أف أبعاد المناخ الاخلبقي الأكثر تفسيراً للب -2
(, 4,222) مناخ الرعايةمستوى المخرجات الوظيفية, ومرتبة حسب درجة أىميتيا النسبية في 

(, مناخ القانوف 4,122(, ومناخ الاستقلبلية )4,822(, مناخ القواعد )4,252مناخ النزاىة ))
 (, والتي تتمتع بعلبقة معنوية موجبة فيما بينيا وبيف المخرجات الوظيفية.4,854-)

 المخرجات الوظيفيةنوع ودرجة العلاقة بين المناخ الاخلاقي و  (15ول رقم )جد
 (Multiple Regression Analysisنتائج تحميل الانحدار المتعدد )

 المتغير التابع                                                  م
 المتغيرات المستقمة

 المخرجات الوظيفية
 معامل 
 الانحدار
Beta 

معامل 
 الارتباط

 R 

 معامل 
 التحديد
R2 

مستوى 
 المعنوية

 000. 0.814 902. 383. مناخ الرعاية 1
 000. 0.774 880. 193. مناخ الاستقلبلية 2
 000. 0.567 753. 204.- مناخ القانوف 3
 000. 0.821 906. 278. مناخ القواعد 4
 000. 0.781 884. 356. مناخ النزاىة 5
 R  .963معامل الارتباط المتعدد في النموذج  
 R)2  )  .928معامل التحديد في النموذج 
 720.748  (f)قيمة ف المحسوبة  

 
 552.833  درجات الحرية
 000.  مستوى المعنوية

ًً لاختبار ؼ   41,4** مستوى الدلالة عند                                                                                                                          T-Testطبقاً
ًً لاختبار ؼ  45,4*   مستوى الدلالة عند   T-Testطبقاً
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وفي ضوء ما تقدم فقد تقرر رفض فرض العدم القائل بأنه لا توجد علاقة ذات دلالة      
في وحدات الحكم المحمي في محافظة المناخ الاخلاقي والمخرجات الوظيفية إحصائية بين 

المنوفية. ولقد تم قبول الفرض البديل وذلك بعد أن أظهر نموذج التحميل الانحدار المتعدد أن 
المناخ الاخلاقي )وفقاً لاختبار ف( بين أبعاد  0001ية عند مستوى معنوية هناك علاقة جوهر 

 .T-Testوذلك وفقاً لاختبار  0001عند مستوى معنوية والمخرجات الوظيفية 
العلبقة بيف المناخ الاخلبقي كمتغير وسيط بيف الاستقامة التنظيمية  -11/0

 والمخرجات الوظيفية:
تحميؿ الإحصائي الخاصة بالإجابة عمى السؤاؿ السابع ليذا البحث يناقش ىذا الجزء نتائج ال     

والخاص بتحديد نوع وقوة العلبقة غير المباشرة بيف الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية مف 
 AMOSخلبؿ المناخ الاخلبقي كمتغير وسيط, ولتحقيؽ ذلؾ تـ استخداـ أسموب تحميؿ المسار

Ver. 23  أسموب نمذجة المعادلات الييكمية وقد استخدـ الباحث(SEM)  باستخداـ برنامج تحميؿ
, حيث يمكف مف خلبلو AMOSالمسار وىو أحد برامج تحميؿ الانحدار مف خلبؿ استخداـ برنامج 

اختبار التأثير الوسيط لممناخ الاخلبقي عمى العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية 
محافظة المنوفية, وذلؾ لأف ىذا الاسموب مف مميزاتو إمكانية استخدامو في لوحدات الحكـ المحمي ب

بتقدير ىذه البيانات بكفاءة مف خلبؿ أسموب  AMOSحالة وجود بيانات مفقودة يقوـ تحميؿ المسار 
Maximum Likelihood Estimates (MLE)  بدلًا مف الاعتماد عمى الحذؼ البشري أو

تطيع تحميؿ عدد كبير مف البيانات المختمفة في وقت واحد, وتعتبر احتساب المتوسط, كما أنو يس
دخاليا في معادلات الانحدار وبذلؾ مف أجؿ التحقؽ مف صحة  المتوسطات لممتغيرات الخارجية وا 

" لا توجد علاقة غير مباشرة ذات دلالة إحصائية بين الاستقامة  الفرض الرابع الذي ينص عمى أنو
لوظيفية في وحدات الحكم المحمي بمحافظة المنوفية من خلال المناخ التنظيمية والمخرجات ا
 الاخلاقي كتغير وسيط".

 كما أنه تم الاستعانة بمحددات جودة النموذج والتي تمثمت في الاختبارات الآتية:       
  مؤشر جودة المطابقة(The goodness of fit index) / (G.F.I)  ويحكـ عمى مدى إمكانية

 مى المتغيرات المستقمة في تفسير بعض التغيرات في المتغير التابع )دليؿ الصلبحية(.الاعتماد ع
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  د.تامر محمد الحفناوى
 

دور المناخ الأخلاقي كمتغير وسيط في العلاقة بين 

 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
 )دراسة تطبيقية(

  مؤشر المطابقة المقارف(C.F.I) Comparative Fit Index  حيث تتراوح قيمتو بيف الصفر :
والواحد الصحيح, حيث تشير القيمة المرتفعة ليذا المؤشر بيف المدى )الصفر, واحد صحيح( إلى 

 لمنموذج مع بيانات العينة. تطابؽ أفضؿ
  مؤشر الجذر التربيعي لمبواقي(R.M.R) Root Mean Square Residual حيث كمما :

 صغرت قيمة ذلؾ المؤشر دؿ ذلؾ عمى توافؽ أكبر, ويدؿ عمى جودة النموذج المقدر.
 (Adjusted (G.F.I)) / (A.G.F.I)  ويمكف الاعتماد عمى ىذه القيمة في الحكـ عمى جودة

ًً عمى الجودة والتوافؽ. (G.F.I)النموذج وتوافقو, فكمما اقتربت القيمة مف قيمة   كاف ذلؾ دليلًب
 The Root Mean square Error of Approximation) / (RMSEA) ويستخدـ ىذا )

( أو أقؿ دؿ ذلؾ عمى 4,45كاف ) الاختبار لمحكـ عمى مدى معنوية النموذج حيث أنو إذا
 معنوية النموذج أو أف العلبقات الموضحة بو جوىرية.

لتأثير أبعاد الاستقامة التنظيمية عمى أبعاد  Amosنتائج نموذج  (12ويوضح الجدوؿ رقـ )     
 المخرجات الوظيفية في ظؿ دور المناخ الاخلبقي كمتغير وسيط .

 ائج تطبيؽ تحميؿ المسار النتائج الأتية:( نت12ويتضح مف الجدوؿ رقـ )     
  لقد دعـ وجود المناخ الاخلبقي كمتغير وسيط في العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية وبُعد الرضا

الوظيفي, مف تأثير أبعاد الاستقامة التنظيمية كمتغيرات مستقمة عمى مستوى بُعد الرضا الوظيفي 
التأثير المباشر لأبعاد الاستقامة التنظيمية كالآتي )كأحد أبعاد المخرجات الوظيفية(, حيث نجد 

, -4,842, والثقة التنظيمية لغت قيما بيتا 4,182)التفاؤؿ التنظيمي حيث بمغت قيمة بيتا 
, وقد 4,012, المغفرة التنظيمية بمغت قيمة بيتا 4,112والتعاطؼ التنظيمي بمغت قيمة بيتا 
عند مستوى  -4,188, 4,45عند مستوى معنوية  4,122ارتفع تأثيرىـ الكمي عمى الترتيب )

 (.4,45عند مستوى معنوية  4,222, 4,45عند مستوى معنوية  4,124, 4,45معنوية 
  وجود تأثير غير معنوي لممناخ الاخلبقي عمى العلبقة بيف الإستقامة التنظيمية وبعد الرضا

ويقابؿ ىذا  4,422-, حيث بمغت قيمة بيتا ما قيمتو  4.45الوظيفي عند مستوى معنوية 
التأثير تأثيرا إيجابياً غير مباشر لمنزاىة التنظيمية مف خلبؿ المناخ الاخلبقي كمتغير وسيط, 

 .4,822, مما ادى إلى وجود تأثير كمي قيمتو 4,122قيمتو 
  لقد دعـ وجود المناخ الاخلبقي كمتغير وسيط في العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية وبُعد الالتزاـ

يمي مف تأثير أبعاد الاستقامة التنظيمية كمتغيرات مستقمة عمى مستوى بُعد الالتزاـ التنظ
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التنظيمي )كأحد أبعاد المخرجات الوظيفية(, حيث نجد التأثير المباشر لأبعاد الاستقامة 
, والنزاىة التنظيمية لغت قيما -4,122التنظيمية كالآتي )التفاؤؿ التنظيمي حيث بمغت قيمة بيتا 

, وقد ارتفع تأثيرىـ الكمي عمى الترتيب 4,222والمغفرة التنظيمية بمغت قيمة بيتا  4,122بيتا 
 (.4,45عند مستوى معنوية  4,202, 4,45عند مستوى معنوية  4,882)
  كما أف ىناؾ تأثير غير معنوي لممناخ الاخلبقي عمى العلبقة بيف الإستقامة التنظيمية وبعد

ويقابؿ ىذا  4,42-, حيث بمغت قيمة بيتا ما قيمتو  4.45معنوية الالتزاـ التنظيمي عند مستوى 
التأثير تأثيرا إيجابياً غير مباشر لمثقة التنظيمية مف خلبؿ المناخ الاخلبقي كمتغير وسيط, قيمتو 

, وأف ىناؾ تأثير غير معنوي أيضا 4,482, مما ادى إلى وجود تأثير كمي قيمتو -4,42
بيف الإستقامة التنظيمية وبعد الالتزاـ التنظيمي عند مستوى معنوية  لممناخ الاخلبقي عمى العلبقة

ويقابؿ ىذا التأثير تأثيرا إيجابياً غير مباشر  4,452, حيث بمغت قيمة بيتا ما قيمتو  4.45
, مما ادى إلى 4,452لمتعاطؼ التنظيمي مف خلبؿ المناخ الاخلبقي كمتغير وسيط, قيمتو 

 4,182وجود تأثير كمي قيمتو 
  لقد دعـ وجود المناخ الاخلبقي كمتغير وسيط في العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية وبُعد الأداء

الوظيفي, مف تأثير أبعاد الاستقامة التنظيمية كمتغيرات مستقمة عمى مستوى بُعد الأداء الوظيفي 
التنظيمية كالآتي )كأحد أبعاد المخرجات الوظيفية(, حيث نجد التأثير المباشر لأبعاد الاستقامة 

, 4,242, والتعاطؼ التنظيمي بمغت قيمة بيتا -4,125)التفاؤؿ التنظيمي حيث بمغت قيمة بيتا 
عند  4,125, وقد ارتفع تأثيرىـ الكمي عمى الترتيب )4,125المغفرة التنظيمية بمغت قيمة بيتا 

 (.4,45وية عند مستوى معن 4,052, 4,45عند مستوى معنوية  4,222, 4,45مستوى معنوية 
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دور المناخ الأخلاقي كمتغير وسيط في العلاقة بين 

 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
 )دراسة تطبيقية(

لتأثير المناخ الاخلاقي كمتغير وسيط في العلاقة بين  Amosنتائج نموذج  (16جدول رقم )
 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية

 معامؿ الانحدار الارتباط الكمي المتغير المستقؿ المتغير التابع
B 

مستوى  مستوى الدلالة التأثير الكمي التأثير غير المباشر التأثير المباشر
 المعنوية

المناخ 
 الاخلبقي

- -- 0.075- 0.086- 667. التفاؤؿ التنظيمي 
 معنوي 0.033 0.075

 معنوي *** 0.15 -- 0.15 0.211 813. الثقة التنظيمية
 معنوي 0.005 0.118 -- 0.118 0.103 783. التعاطؼ التنظيمي
 معنوي *** 0.327 -- 0.327 0.34 842. النزاىة التنظيمية
 معنوي *** 0.484 -- 0.484 0.462 874. المغفرة التنظيمية

 الرضا الوظيفي

 معنوي 0.002 0.183 0.04- 0.123 0.123 681. التفاؤؿ التنظيمي

 0.081 0.203- 0.203- 716. الثقة التنظيمية
-

 معنوي *** 0.122

 معنوي 0.015 0.18 0.064 0.116 0.116 739. التعاطؼ التنظيمي
 غير معنوي 0.484 0.239 0.176 0.037- 0.037- 745. النزاىة التنظيمية
 معنوي *** 0.678 0.26 0.418 0.418 864. المغفرة التنظيمية
 معنوي *** 0.538 --- 0.538 0.123 880. المناخ الاخلبقي

الالتزاـ 
 التنظيمي

- 0.044- 0.183- 0.183- 564. التفاؤؿ التنظيمي
0.227 

 معنوي ***

 غير معنوي 0.149 0.029 0.089 0.06- 0.06- 738. الثقة التنظيمية
 غير معنوي 0.169 0.126 0.07 0.056 0.056 738. التعاطؼ التنظيمي
 معنوي *** 0.355 0.193 0.161 0.161 806. النزاىة التنظيمية
 معنوي *** 0.648 0.286 0.363 0.363 859. المغفرة التنظيمية
 معنوي *** 0.591 --- 0.591 0.591 916. المناخ الاخلبقي

 الأداء الوظيفي

- 0.05- 0.135- 0.135- 576. التفاؤؿ التنظيمي
0.185 

 معنوي 0.001

 غير معنوي 0.592 0.128 0.1 0.028 0.028 727. الثقة التنظيمية
 معنوي *** 0.386 0.079 0.307 0.307 774. التعاطؼ التنظيمي
 غير معنوي 0.106 0.126 0.218 0.093- 0.093- 756. النزاىة التنظيمية
 معنوي 0.023 0.458 0.323 0.135 0.135 792. المغفرة التنظيمية
 معنوي *** 0.667 --- 0.667 0.667 880. المناخ الاخلبقي

سموكيات 
المواطنة 
 التنظيمية

- 0.043- 0.148- 0.148- 551. التفاؤؿ التنظيمي
0.191 

 معنوي ***

 غير معنوي 0.109 0.007 0.086 0.079- 0.079- 711. الثقة التنظيمية
 غير معنوي 0.743 0.052 0.068 0.016- 0.016- 713. التعاطؼ التنظيمي
 معنوي *** 0.477 0.188 0.289 0.289 810. النزاىة التنظيمية
 معنوي *** 0.56 0.278 0.282 0.282 816. المغفرة التنظيمية
 معنوي *** 0.574 --- 0.574 0.574 889. المناخ الاخلبقي

 المصدر: نتائج الحميؿ الاحصائي
  التنظيمية وبعد الاداء  وجود تأثير غير معنوي لممناخ الاخلبقي عمى العلبقة بيف الإستقامة

ويقابؿ ىذا التأثير  4,482, حيث بمغت قيمة بيتا ما قيمتو  4.45الوظيفي عند مستوى معنوية 
, 4,1تأثيرا إيجابياً غير مباشر لمثقة التنظيمية مف خلبؿ المناخ الاخلبقي كمتغير وسيط, قيمتو 

معنوي أيضا لممناخ  , وأف ىناؾ تأثير غير4,182مما ادى إلى وجود تأثير كمي قيمتو 
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الاخلبقي عمى العلبقة بيف الإستقامة التنظيمية وبعد الالتزاـ التنظيمي عند مستوى معنوية 
, ويقابؿ ىذا التأثير تأثيرا إيجابياً غير مباشر -4,422, حيث بمغت قيمة بيتا ما قيمتو  4.45

, مما ادى إلى وجود 4,812لمنزاىة التنظيمية مف خلبؿ المناخ الاخلبقي كمتغير وسيط, قيمتو 
 .4,182تأثير كمي قيمتو 

  لقد دعـ وجود المناخ الاخلبقي كمتغير وسيط في العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية وبُعد
سموكيات المواطنة التنظيمية, مف تأثير أبعاد الاستقامة التنظيمية كمتغيرات مستقمة عمى 

اد المخرجات الوظيفية(, حيث نجد التأثير مستوى بُعد سموكيات المواطنة التنظيمية )كأحد أبع
, -4,102المباشر لأبعاد الاستقامة التنظيمية كالآتي )التفاؤؿ التنظيمي حيث بمغت قيمة بيتا 

, وقد 4,828, المغفرة التنظيمية بمغت قيمة بيتا 4,822والنزاىة التنظيمية بمغت قيمة بيتا 
عند مستوى  4,022, 4,45توى معنوية عند مس 4,121ارتفع تأثيرىـ الكمي عمى الترتيب )

 (.4,45عند مستوى معنوية  4,524, 4,45معنوية 
  تبيف وجود تأثير غير معنوي لممناخ الاخلبقي عمى العلبقة بيف الإستقامة التنظيمية وبعد سموؾ

, -4,422, حيث بمغت قيمة بيتا ما قيمتو  4.45المواطنة التنظيمية عند مستوى معنوية 
تأثير تأثيرا إيجابياً غير مباشر لمثقة التنظيمية مف خلبؿ المناخ الاخلبقي كمتغير ويقابؿ ىذا ال
, وأف ىناؾ تأثير غير 4,442, مما ادى إلى وجود تأثير كمي قيمتو 4,422وسيط, قيمتو 

معنوي أيضا لممناخ الاخلبقي عمى العلبقة بيف الإستقامة التنظيمية وبعد الالتزاـ التنظيمي عند 
, ويقابؿ ىذا التأثير تأثيرا -4,412, حيث بمغت قيمة بيتا ما قيمتو  4.45وية مستوى معن

إيجابياً غير مباشر لمتعاطؼ التنظيمي مف خلبؿ المناخ الاخلبقي كمتغير وسيط, قيمتو 
 .4,58, مما ادى إلى وجود تأثير كمي قيمتو 4,422
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  د.تامر محمد الحفناوى
 

دور المناخ الأخلاقي كمتغير وسيط في العلاقة بين 

 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
 )دراسة تطبيقية(

النموذج المقترح لمعلاقات بين أبعاد الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية  (5شكل رقم )
 .AMOSباستخدام برنامج 

 
كما تـ الحصوؿ عمى مؤشرات معنوية النموذج المقترح مف النموذج المفترض مف مخرجات        

 التحميؿ الإحصائي مف خلبؿ مؤشرات الجدوؿ الآتي:
 مطابقة لمنموذج الوساطة الكاملمؤشرات جودة ال (17جدول رقم )

 مؤشر اختبار جودة النموذج القيمة
8,122 X2/ Degree of freedom < 5 
4,428 P. Value > 0.05 
4,222 Goodness Of Fit Index (GFI) > 0.95 
4,280 Comparative Fit Index (CFI) > 0.90 

4,410 Root Mean Square Residual (RMR) < 0.05 
4,484 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) < 0.09 
4,221 Relative Fit Index (RFI) > 0.09 
4,242 Normed Fit Index (NFI) > 0.95 
4,252 Incremental Fit Index (IFI) > 0.95 
4,242 Tuker-Lewis Index (TLI) > 0.90 
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( أف ىناؾ درجة توافؽ بيف أبعاد الاستقامة التنظيمية 12ويتضح مف الجدوؿ السابؽ رقـ )     
والمخرجات الوظيفية, وأف معظـ وغالبية معاملبت الانحدار عالية المعنوية مما يؤكد عمى أف المناخ 

ة, واوضح الاخلبقي لو تأثير وسيط بشكؿ جزئي عمى بيف الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفي
%, 28,0 (CFI)%, كما بمغت قيمة مؤشر المطابقة المقارف 22,2 (GFI)مؤشر جودة التوافؽ 

وكمما زادت قيمة ىذيف المؤشريف دؿ ذلؾ عمى توافؽ أفضؿ, كما بمغت قيمة الجذر التربيعي لمبواقي 
(RMR) 4,410 وكمما صغرت ىذه قيمة ىذا المؤشر دؿ ذلؾ عمى درجة توافؽ أكبر, وذلؾ ,

 يتضح لنا درجة توافؽ النموذج المقدر.
وفي ضوء ما تقدـ فقد أظير نموذج تحميؿ المسار أف ىناؾ علبقة غير مباشرة جوىرية عند      

لممناخ الاخلبقي كمتغير وسيط في العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية  4,45و  4,41مستوى معنوية 
خلبقي في العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية, وىذا يعني أف وجود المناخ الا

 والمخرجات الوظيفية يدعـ تمؾ العلبقة.
وفي ضوء ما تقدم فقد تقرر رفض فرض العدم القائل أنه " لا توجد علاقة غير مباشرة ذات      

دلالة إحصائية بين الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية في وحدات الحكم المحمي بمحافظة 
المنوفية من خلال المناخ الاخلاقي كتغير وسيط"، وقبول الفرض البديل الذي ينص عمى أنه 
"توجد علاقة غير مباشرة ذات دلالة إحصائية بين الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية في 
وحدات الحكم المحمي بمحافظة المنوفية من خلال المناخ الاخلاقي كتغير وسيط"، وذلك بعد أن 

و  0001هر نموذج تحميل المسار أن هناك علاقة غير مباشرة جوهرية عند مستوى معنوية أظ
0005.  
 Sobel Testاختبار سوبل   -11/5

( لقياس معنوية التأثيرات الغير مباشرة لممتغير المستقؿ Sobel Testيستخدـ اختبار سوبؿ )       
المتغير التابع في ظؿ وجود المتغير الوسيط, ومف ثـ لا تكوف النتائج السابقة ذات دلالة معنوية إلا 

فإذا كانت  Z- Value, ويعتمد اختبار سوبؿ عمى قيمة Sobel Testبعد إجراء اختبار سوبؿ  
نستنتج بأف النموذج ىو نموذج متغير وسيط أي أف التأثير غير ( 1,22تمؾ القيمة أكبر مف )

(, فإف النموذج ليس 1,22أقؿ مف ) Z- Value المباشر ىو حقيقي, أما إذا كانت إذا كانت قيمة
عمى معاملبت  Z- Valueنموذج متغير وسيط وأف التأثير غير المباشر ليس حقيقي, وتعتمد قيمة 

اء المعيارية لمعلبقة بيف كؿ مف المتغير المستقؿ )الاستقامة الانحدار غير المعيارية والأخط
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  د.تامر محمد الحفناوى
 

دور المناخ الأخلاقي كمتغير وسيط في العلاقة بين 

 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
 )دراسة تطبيقية(

التنظيمية( والمتغير الوسيط )المناخ الاخلبقي(, وكذلؾ معاملبت الانحدار غير المعيارية والأخطاء 
المعيارية لمعلبقة بيف كؿ مف المتغير الوسيط )المناخ الاخلبقي( والمتغير التابع )رأس المخرجات 

 الوظيفية(. 
 وبالتالي توضح المعادلة الأتية نتيجة اختيار سوبؿ:     

  
  

√(     
 )  (     

 )
 

فإف النموذج  1,22يشير إلى قيمة الاختبار فإذا كانت قيمتيا أكبر مف   حيث يشير الرمز      
إلى معاملبت  (a)ىو نموذج متغير وسيط أي أف التأثير غير المباشر حقيقي, ويشير الرمز 

الانحدار لمعلبقة بيف المتغير المستقؿ )إدارة المواىب( والمتغير الوسيط )التعمـ التنظيمي(, بينما 
إلى معامؿ الانحدار لمعلبقة بيف المتغير الوسيط )التعمـ التنظيمي( والمتغير التابع  (b)يمثؿ الرمز 

طأ المعياري لمعلبقة بيف المتغير الوسيط إلى الخ  (    ))رأس الماؿ الفكري( بينما يعكس الرمز 
   ))التعمـ التنظيمي( والمتغير التابع )رأس الماؿ الفكري(, بينما يرمز 

إلى الخطأ المعياري  ( 
 لمعلبقة بيف المتغير المستقؿ )إدارة المواىب( والمتغير التابع )رأس الماؿ الفكري(.

 Sobel Testنتائج اختبار سوبؿ   (12جدوؿ رقـ )

 مسار المتغير الوسيط
 الأثر

Effect 
 الخطأ المعياري

SE 
 قيمة

Z- Value 
 مستوى المعنوية

P-Value 

رأس  –التعمم التنظيمي  –إدارة المواهب 
 4,444  10,2521 4,4028 4,2221 المال الفكري

 المصدر: نتائج التحميؿ الاحصائي    
( يتبيف أف ىناؾ تأثير غير مباشر ذات دلالة معنوية 12ويتضح مف الجدوؿ السابؽ رقـ )     

 Sobel Test (10,2521 )Z- Valueلنموذج الدراسة الحالية حيث بمغت قيمة اختبار سوبؿ 
                             حيث كاف المسار كما يأتي:  P- Value  =4,444عند مستوى معنوية 

 المناخ الاخلبقي             المخرجات الوظيفية(.            التنظيمية )الاستقامة
 نتائج البحث: .12
يتناوؿ الباحث في ىذا الجزء عرض أىـ النتائج التي انتيى إلييا البحث والتي تشتمؿ عمى نتيجة    

عامة تشير إلى وجود علبقة مباشرة وغير مباشرة ذات دلالة معنوية بيف الاستقامة التنظيمية 
لمناخ )كمتغير مستقؿ( وبيف المخرجات الوظيفية )كمتغير تابع( في ظؿ وجود المتغير الوسيط )ا
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الاخلبقي(, وتوصيات عامة تؤكد انو يكمف تحسيف المخرجات الوظيفية )الرضا الوظيفي, الالتزاـ 
التنظيمي, الأداء الوظيفي, سموكيات المواطنة التنظيمية( بوحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية 

 مف خلبؿ الاستقامة التنظيمية وذلؾ في ظؿ وجود المناخ الاخلبقي كمتغير وسيط.
 وتتمخص أىـ النتائج التي توصؿ إلييا الباحث فيما يأتي:

 أولًا: نتائج متعمقة بالاستقامة التنظيمية: 
تبيف أف مستوى الاستقامة التنظيمية لدى العامميف بوحدات الحكـ المحمي بمحافظة مقبوؿ إلى      

(. 2,25حد ما وذلؾ وفقاً لآراء العامميف, حيث بمغ المتوسط الإجمالي لمستوى الاستقامة التنظيمية )
تقامة التنظيمية وتبيف أيضاً وجود علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف كؿ بُعد مف أبعاد الاس

 الخمس مع بعضيا البعض.
 ثانياً: نتائج متعمقة بالمناخ الاخلاقي:

بصفة عامة تبيف أف مستوى المناخ الأخلبقي مقبوؿ إلى حد ما في وحدات الحكـ المحمي      
(, (. وتبيف وجود 2,22بمحافظة المنوفية, حيث بمغ المتوسط الإجمالي لمستوى المناخ الأخلبقي )

تباط ذات دلالة إحصائية بيف كؿ بُعد مف أبعاد المناخ الأخلبقي الخمس مع بعضيا علبقة ار 
 البعض.

 ثالثاً: نتائج متعمقة بالمخرجات الوظيفية:
بصفة عامة يوجد تدني في مستوى المخرجات الوظيفية لمعامميف بوحدات الحكـ المحمي      

(, 2,22لمستوى المناخ الأخلبقي ) بمحافظة المنوفية محؿ البحث, حيث بمغ المتوسط الإجمالي
ويرى الباحث أف ذلؾ يرجع إلى انخفاض مستوى الرضا الوظيفي لدى العامميف, والرغبة في ترؾ 
العمؿ, وعدـ توافؽ أىداؼ العامميف مع أىداؼ الوحدة, وعدف إنجاز الأعماؿ في الوقت المحدد ليا, 

الأعماؿ الموكمة لمعامميف وعدـ المساعدة وانخفاض سموكيات المواطنة التنظيمية لمعامميف لكثرة 
والتعاوف بيف العامميف وعدـ السعي إلى تحسيف أداء العامميف وعدـ التوجيو التوجيو مف العامميف 
لمزملبء الجدد. وتبيف وجود علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف كؿ بُعد مف أبعاد المناخ 

 الأخلبقي الخمس مع بعضيا البعض.
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  د.تامر محمد الحفناوى
 

دور المناخ الأخلاقي كمتغير وسيط في العلاقة بين 

 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
 )دراسة تطبيقية(

 نتائج متعمقة بالعلاقة بين الاستقامة التنظيمية والمناخ الاخلاقي:رابعاً: 
  توجد علبقة ارتباطية ذات دلالة معنوية ودالة بيف الاستقامة التنظيمية )التفاؤؿ التنظيمي, الثقة

التنظيمية, التعاطؼ التنظيمي, النزاىة التنظيمية, المغفرة التنظيمية( مع جميع أبعاد المناخ 
ذا يعني أنو كمما أرتفع مستوى الاستقامة التنظيمية كمما أدى ذلؾ إلى ارتفاع الاخلبقي, وى

 مستوى المناخ الأخلبقي بوحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية.
  توجد علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف جميع أبعاد الاستقامة التنظيمية وبيف أبعاد المناخ

ىذا يعني أنو كمما زاد الاىتماـ مف جانب وحدات الحكـ الاخلبقي, )مأخوذة بصورة إجمالية( و 
المحمي بمحافظة المنوفية بأبعاد الاستقامة التنظيمية كمما زاد ذلؾ مف مستوى المناخ الأخلبقي 

 بوحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية.
 خامساً: نتائج متعمقة بالعلبقة بيف المناخ الأخلبقي والمخرجات الوظيفية:

 مناخ قة ارتباطية ذات دلالة معنوية ودالة بيف جميع أبعاد المناخ الأخلبقي ممثمة في )توجد علب
, مناخ الاستقلبلية, ومناخ القانوف, ومناخ القواعد, ومناخ النزاىة( مع جميع أبعاد الرعاية

المخرجات الوظيفية, وىذا يعني أنو كمما أرتفع مستوى المناخ الاخلبقي كمما أدى ذلؾ إلى 
 المخرجات الوظيفية لمعامميف بوحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية. ارتفاع

  ,توجد علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف أبعاد المناخ الاخلبقي والمخرجات الوظيفية
)مأخوذة بصورة إجمالية( وىذا يعني أنو كمما زاد الاىتماـ مف جانب وحدات الحكـ المحمي 

لاخلبقي كمما زاد ذلؾ مف المخرجات الوظيفية لمعامميف بوحدات بمحافظة المنوفية بالمناخ ا
الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية, وىذا يعني أف وحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية يمكنيا 

, وزيادة مناخ دعـ وتحسيف مناخ الرعايةتحسيف مستوى المخرجات الوظيفية لمعامميف مف خلبؿ 
 قانوف, وتعزيز مناخ القواعد, وتحسيف مستوى مناخ النزاىة.الاستقلبلية, وتحسيف مناخ ال

 سادساً: نتائج متعمقة بالعلاقة بين المناخ الأخلاقي والمخرجات الوظيفية:
  توجد علبقة ارتباطية ذات دلالة معنوية ودالة بيف جميع أبعاد الاستقامة التنظيمية ممثمة في

التنظيمي, النزاىة التنظيمية, المغفرة التنظيمية( )التفاؤؿ التنظيمي, الثقة التنظيمية, التعاطؼ 
مع جميع أبعاد المخرجات الوظيفية, وىذا يعني أنو كمما أرتفع مستوى الاستقامة التنظيمية كمما 

 أدى ذلؾ إلى ارتفاع المخرجات الوظيفية لمعامميف بوحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية.
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 بيف أبعاد الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية,  توجد علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية
)مأخوذة بصورة إجمالية( وىذا يعني أنو كمما زاد الاىتماـ مف جانب وحدات الحكـ المحمي 
بمحافظة المنوفية بالاستقامة التنظيمية كمما زاد ذلؾ مف المخرجات الوظيفية لمعامميف بوحدات 

يعني أف وحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية يمكنيا  الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية, وىذا
تحسيف مستوى المخرجات الوظيفية لمعامميف مف خلبؿ زيادة مستوى التفاؤؿ التنظيمي لمعامميف, 
ودعـ الثقة التنظيمية, وزيادة مستوى التعاطؼ التنظيمي, والاىتماـ ودعـ النزاىة التنظيمية, 

 وزيادة مستوى المغفرة التنظيمية.
سابعاً: نتائج متعمقة بالعلاقة غير المباشرة بين الاستقامة التنظيمية والمخرجات 

 الوظيفية من خلال المناخ الاخلاقي كمتغير وسيط:
  بصفة عامة لقد ساىمت أبعاد المناخ الاخلبقي مجتمعة في تعزيز العلبقة بيف الاستقامة

محافظة المنوفية مف ناحية, ومف التنظيمية والمخرجات الوظيفية في وحدات الحكـ المحمي ب
ناحية أخرى توجد علبقة معنوية غير مباشرة بيف جميع أبعاد الاستقامة التنظيمية )التفاؤؿ 
التنظيمي, الثقة التنظيمية, التعاطؼ التنظيمي, النزاىة التنظيمية, المغفرة التنظيمية( 

يعني أف المناخ الاخلبقي  والمخرجات الوظيفية مف خلبؿ المناخ الأخلبقي متغير وسيط, وىذا
 يمعب الدور الوسيط في العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية.

  لقد ساىمت أبعاد المناخ الاخلبقي في تعزيز العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية وبُعد الرضا
ية, حيث الوظيفي كأحد أبعاد المخرجات الوظيفية في وحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوف

توجد علبقة معنوية غير مباشرة بيف أربعة أبعاد مف أبعاد الاستقامة التنظيمية )التفاؤؿ 
التنظيمي, الثقة التنظيمية, التعاطؼ التنظيمي, المغفرة التنظيمية( وبُعد الرضا الوظيفي كأحد 

ي يمعب أبعاد المخرجات الوظيفية مف خلبؿ المناخ الاخلبقي, وىذا يعني أف المناخ الاخلبق
الدور الوسيط في العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية وبُعد الرضا الوظيفي كأحد أبعاد المخرجات 

 الوظيفية.
  ساىمت أيضاً أبعاد المناخ الاخلبقي في تعزيز العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية وبُعد الالتزاـ

محافظة المنوفية, حيث التنظيمي كأحد أبعاد المخرجات الوظيفية في وحدات الحكـ المحمي ب
توجد علبقة معنوية غير مباشرة بيف ثلبثة أبعاد مف أبعاد الاستقامة التنظيمية )التعاطؼ 
التنظيمي, النزاىة التنظيمية المغفرة التنظيمية( وبُعد الالتزاـ التنظيمي كأحد أبعاد المخرجات 
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  د.تامر محمد الحفناوى
 

دور المناخ الأخلاقي كمتغير وسيط في العلاقة بين 

 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
 )دراسة تطبيقية(

ي يمعب الدور الوسيط في الوظيفية مف خلبؿ المناخ الاخلبقي, وىذا يعني أف المناخ الاخلبق
 العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية وبُعد الالتزاـ التنظيمي كأحد أبعاد المخرجات الوظيفية.

  لقد أسيمت أبعاد المناخ الاخلبقي في تعزيز العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية وبُعد الأداء
حافظة المنوفية, حيث الوظيفي كأحد أبعاد المخرجات الوظيفية في وحدات الحكـ المحمي بم

توجد علبقة معنوية غير مباشرة بيف ثلبثة أبعاد مف أبعاد الاستقامة التنظيمية )التفاؤؿ 
التنظيمي, التعاطؼ التنظيمي, المغفرة التنظيمية( وبُعد الأداء الوظيفي كأحد أبعاد المخرجات 

عب الدور الوسيط في الوظيفية مف خلبؿ المناخ الاخلبقي, وىذا يعني أف المناخ الاخلبقي يم
 العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية وبُعد الأداء الوظيفي كأحد أبعاد المخرجات الوظيفية.

  لقد دعمت أبعاد المناخ الاخلبقي في تعزيز العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية وبُعد الرضا
نوفية, حيث الوظيفي كأحد أبعاد المخرجات الوظيفية في وحدات الحكـ المحمي بمحافظة الم

توجد علبقة معنوية غير مباشرة بيف ثلبث أبعاد مف أبعاد الاستقامة التنظيمية )التفاؤؿ 
التنظيمي, النزاىة التنظيمية, المغفرة التنظيمية( وبُعد سموؾ المواطنة التنظيمية كأحد أبعاد 

عب الدور المخرجات الوظيفية مف خلبؿ المناخ الاخلبقي, وىذا يعني أف المناخ الاخلبقي يم
الوسيط في العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية وبُعد سموؾ المواطنة التنظيمية كأحد أبعاد 

 المخرجات الوظيفية.
  بصفة عامة لقد ساىمت أبعاد المناخ الاخلبقي مجتمعة في تعزيز العلبقة بيف أبعاد الاستقامة

بمحافظة المنوفية مف ناحية, التنظيمية وأبعاد المخرجات الوظيفية في وحدات الحكـ المحمي 
ومف ناحية أخرى توجد علبقة معنوية غير مباشرة بيف  الاستقامة التنظيمية والمخرجات 
الوظيفية بشكؿ كمي, وأف وجود المناخ الاخلبقي كمتغير وسيط في العلبقة بيف أبعاد الاستقامة 

ة, وبالتالي دعـ المناخ التنظيمية والمخرجات الوظيفية أثر عمى قوة العلبقة بينيما بالزياد
 الاخلبقي العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية.

  ,يتضح لنا تأثير المناخ الاخلبقي عمى العلبقة بيف الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
تتمتع جميعيا بدرجة مقبولة مف جودة المطابقة, وذلؾ في ضوء مؤشرات رئيسة ىي مؤشر 

, ومؤشر المطابقة المقارف (G.F.I) / (The goodness of fit index)طابقة جودة الم
(C.F.I) Comparative Fit Index ومؤشر الجذر التربيعي لمبواقي ,(R.M.R) Root 
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Mean Square Residual ومؤشر ,The Root Mean square Error of 
Approximation) / (RMSEA).) 

وفي ضوء ما سبؽ يرى الباحث أنو يمكف دعـ وتعزيز مستوى الاستقامة التنظيمية وتحسيف      
المخرجات الوظيفية لمعامميف بوحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية محؿ البحث مف الاىتماـ 

ف والقواعد بمناخ الرعاية لمعامميف ومناخ الاستقلبلية ليـ, وتشجيعيـ عمى الاىتماـ بسيادة مناخ القانو 
ونزاىتو بوحدات الحكـ المحمي بمحافظة المنوفية محؿ البحث, والتي تنعكس في الأبعاد الخمس 
لممناخ الأخلبقي )مناخ الرعاية, ومناخ الاستقلبلية, ومناخ القانوف, ومناخ القواعد, ومناخ النزاىة( 

 ية والمخرجات الوظيفية.لما ليا مف انعكاس إيجابي ومعنوي عمى العلبقة بيف الاستقامة التنظيم
 التوصيات: .13

يستعرض الباحث في ىذا الجزء توصيات البحث وذلؾ في ضوء نتائج البحث الميدانية ونتائج      
التحميؿ الإحصائي, ولتحقيؽ اليدؼ الأساسي لمبحث, فقد قاـ الباحث بتناوؿ توصيات البحث والتي 

ي بمحافظة المنوفية عمى تحسيف وتنمية يمكف أف تسيـ في دعـ وتعزيز قدرة وحدات الحكـ المحم
المخرجات الوظيفية لدييا مف تبني الاستقامة التنظيمية, وكذلؾ رفع مستوى المناخ الاخلبقي لدييا, 

مسئوؿ  -التوصية الخاصة بالنشاط  -مف خلبؿ التركيز عمى خارطة طريؽ تشتمؿ عمى )النشاط 
 (12الجدوؿ الآتي رقـ ) مؤشرات وآليات التنفيذ(, والتي يعرضيا -التنفيذ 

 (توصيات البحث.19جدول رقم )
 م

مجال 
 المدة الزمنية لمتنفيذ متطمبات التنفيذ مسئول التنفيذ التوصية التوصية

 
 
 
1 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
(1 )

الاستقامة 
 التنظيمية

تحسين مستوى  -1/1
الاستقامة التنظيمية والتي 
تتمثل في )التفاؤل، الثقة، 

 المغفرة(التعاطف، النزاهة، 
 

  مكتب السيد
 المحافظ.

  رؤساء
الوحدات 
 المحمية.

 .الإدارة العميا 
  الإدارة

 الإشرافية
  الإدارة

 التنفيذية.
  قطاع الموارد

البشرية 

  ضرورة تبني المحافظة لمفهوم
الاستقامة التنظيمية، بحيث تصبح 

 جزءاً من رسالتها ورؤيتها.
  حياء ضرورة تشجيع العاممين وا 

روح التفاؤل حتى يمكن مواجهة 
التحديات وجعل النجاح حقيقة 

 نصب أعينهم.
  ضرورة أن تمتمك المحافظة

والوحدات المحمية ميزة أخلاقية 
تشجع عمى خمق بيئة تنظيمية 
تسودها الرحمة والنزاهة والمغفرة 

 عند وجود أخطاء.

 
ستة أشهر حتى عام  
لوضع الخطط والمعايير 
والبرامج والاستراتيجيات 

الخاصة بالاستقامة 
عادة  التنظيمية وا 

 الهيكمة.
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 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
 )دراسة تطبيقية(

 م
مجال 
 المدة الزمنية لمتنفيذ متطمبات التنفيذ مسئول التنفيذ التوصية التوصية

بالمحافظة 
والوحدات 
 المحمية.

 
 

  تدعيم الثقة بين الأفراد العاممين
متسقة مع رسالة عمى أن تكون 

وأهداف المحافظة والوحدات 
 المحمية التابعة لها.

  منح العاممين بالمحافظة الثقة
لمعاممين بدلًا من التخويف 
ًً في إنجاز  وتمكينهم وظيفياً
المهام مما يزيد من مستوى ثقتهم 
بأنفسهم، وثقتهم في المحافظة 
ووحدات الحكم المحمي التابعة لها 

نجاح مما يسهم في شعورهم بال
 في المهام الموكمة إليهم.

 المستمر الاهتمام ضرورة 
 بموضوع 

 
 
 
 
 

 

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 

. 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

 شأنه من الذي التنظيمية الاستقامة
 بين والتعاطف الالفة جو من إشاعة

 وبين الموظفين انفسهم الموظفين
 ومن والمحافظة ووحداتها المحمية

 زيادة الى الذي يؤدي الامر ثانية جهة
 به. المكمفين لمعمل ولائهم

  ضرورة تطبيق مبدأ النزاهة
والالتزام بالقوانين والقواعد 

والموائح المعمنة والمكتوبة التي 
تطبق عمى العاممين، وتجنب 

والوساطة عند تقييم  المحسوبية
 وترقية العاممين.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
(2) 
المناخ 
 الاخلاقي

 
العمل عمى تدعيم  -2/1

وتعزيز أبعاد المناخ الأخلاقي 
 الإيجابية المتمثمة في بعد
الرعاية والاستقلالية والقواعد 
والموائح والقوانين لما لهم 
من تأثير إيجابي عمى الرضا 
 الوظيفي والالتزام التنظيمي
والأداء الوظيفي وسموكيات 

 المواطنة التنظيمية.
 

 
  مكتب

السيد 
 المحافظ.

  رؤساء
الوحدات 
 المحمية.

 .الإدارة العميا 
  الإدارة

 الإشرافية
  الإدارة

  ضرورة اهتمام محافظة المنوفية
ووحداتها المحمية بمصمحة 

والعناية بهم لما في ذلك العاممين 
من تأثير إيجابي عمى رضاهم 
وارتفاع أدائهم والتزامهم في 

 العمل.
  محافظة المنوفية ضرورة تعريف

ووحداتها المحمية بأهمية الثقافة 
الأخلاقية والعمل عمى نشرها بين 

 العاممين من خلال استرشاد
 بأخلاقيتهم الوحدة في العاممون

 
 

من ثلاث إلى ستة 
أشهر من أجل توفير 
المواهب في الفترة 
الحالية ثم تصبح 

 عممية دورية ومستمرة.
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 التنفيذية.
  قطاع الموارد

البشرية 
بالمحافظة 
والوحدات 
 المحمية.

  

 الشخصية.
  بالمعايير ضرورة الاهتمام

الأخلاقية والقانونية من جانب 
محافظة المنوفية وأن يتبع 

العاممين تمك المعايير بصرامة 
 وجعمها فوق أي اعتبار.

  ضرورة التزام العاممين بمحافظة
المنوفية ووحداتها بالأصول 
القانونية والمهنية والالتزام 

 تام. الوحدة التزام بسياسات
  ضرورة العمل عمى إتباع القيم

لأخلاقية السائدة في المحافظة ا
دون النظر إلى المنفعة الشخصية 
والفردية وعدم القمق بشأن 

 المستقبل.

 
 
 
 

 

(3) 
المخرجات 
 الوظيفية

الاهتمام بالرضا  -3/1
العاممين الوظيفي وتشجيع 

عمى رفع الالتزام التنظيمي  
ودعم العممين في تحسين 
أدائهم وسموكيات المواطنة 

 التنظيمية لهم.

 
 
 

  ضرورة اهتمام المحافظة برضا
العاممين حتى لا يشعور 
بالرغبة في ترك العمل 

 المحافظة.
  قيام المحافظة بزيادة مستوى

الالتزام التنظيمي عن طريق 
تشجيع العاممين وزيادة 

شعورهم بالفخر والسعادة في 
العمل بالمحافظة وزيادة 

اعتزازهم بالعمل، وجعل قيمهم 
الشخصية متماثمة مع قيم 

المحافظة، العمل عمى تحسين 
أدائهم مما يساعد عمى بذل 
 قصارى جهدهم في العمل.

  ضرورة حرص العاممين عمى
تحقيق الأهداف العامة 

لممحافظة، والقدرة عمى القيام 
ختمفة من أجل انجاز بالهام الم

 المهام في الوقت المحدد.
  تشجيع العاممين عمى المبادأة

والتطوع لمقيام بالمهام غير 
المطموبة منهم في العمل، 
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 م
مجال 
 المدة الزمنية لمتنفيذ متطمبات التنفيذ مسئول التنفيذ التوصية التوصية

وكذلك تشجيع المحافظة 
العاممين عمى تقديم الأفكار 
المبتكرة والمقترحات لتحسين 

 العمل.
  ضرورة قيام العاممين بتوجيه

 زملائهم الجدد في المحافظة
ومساعد الآخرين ممن 

يتحممون أعباء عمل كبيرة 
وتشجيعهم عمى إنجاز 

 أعمالهم.
  العمل عمى التزام بأوقات العمل

وعدم أخذ إجازات من العمل في 
المحافظة إلا لمضرورة، 

وضرورةأخبار المسئولين في 
المحافظة بشكل مبكر عندما 
يكون العامل غير قادر عمى 

 الحضور إلى العمل.
  

 توصيات ببحوث ودراسات مستقبمية: .14
 يقترح الباحث عدد مف الموضوعات والتي منيا ما يأتي:     

دور الاستقامة التنظيمية في الحد مف سموكيات العمؿ المضادة مف خلبؿ إدارة المواىب   (1)
 كمتغير وسيط.

 الحكومي.علبقة الاستقامة التنظيمية في مواجية النية لترؾ لمعمؿ بالتطبيؽ عمى القطاع  (8)
المناخ الاخلبقي وأثرة عمى الأداء الوظيفي لمعامميف بالمستشفيات الحومية والخاصة دراسة  (2)

 مقارنة.
 اثر التعمـ التنظيمي في تحسيف المخرجات الوظيفية مف خلبؿ القيادة الجديرة بالثقة. (0)
 أثر الاستقامة التنظيمية عمى رأس الماؿ الاجتماعي. (5)
 تنمية التميز المؤسسي بالتطبيؽ عمى الشركات الصناعية.دور الاستقامة التنظيمية في  (2)
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 المراجع: .15
 المراجع العربية: -15/1

 دراسػة :التنظيميػة والاسػتقامة الجمالي القيادة (, اختبار العلبقة بيف سموؾ8412( أبو طبيخ, ليث شاكر )1)
, 85, ع12مػج  الإنسػانية, لمعمػوـ لمبنػات التربيػة كميػة مجمػة.المقدسػة العمويػة العتبػة فػي تطبيقيػة

 .122-102ص ص 
(, بحػػػوث التسػػػويؽ: أسػػػاليب القيػػػاس 8412( إدريػػػس, ثابػػػت عبػػػدالرحمف, المرسػػػى, جمػػػاؿ الػػػديف محمػػػد, )8)

 والتحميؿ واختبار الفروض, الدار الجامعية الاسكندرية.
دراسػػة ميدانيػػة ).أثػػر المنػػاخ الأخلبقػػي عمػػى رضػػا العػػامميف: 8412( بوسػػعيد, سػػمية, و بوخمػػوه, بػػاديس. (2)

ورقمػة )رسػالة ماجسػتير غيػر منشػورة(. جامعػة  -مف عماؿ شركة طاسػيمي بحاسػي مسػعود  لعينة
 ورقمة. –قاصدي مرباح 

 بالاتجاىػات وعلبقتػو الأخلبقػي المنػاخ (,8415, )عمػى عبػدالعزيز مػرزوؽ, محمػد, شػوقي الصػباغ,( 0)
 الإنسػانية العمػوـ مجمة المصرية, الضرائب مصمحة عمى ميدانية دراسة : العامميف لدى الوظيفية

 .والعشروف السابع والاجتماعية, العدد
 فػي وتأثيرىػا الاجتماعيػة التنشػئة .( 2021 ) .محسػف عبيػد نياية الطائي, و بريس, كاظـ أحمد ( الطائي,5)

 والمالية, والإدارية الاقتصادية لمدراسات والاقتصاد الإدارة كمية مجمة.الموقفية الوظيفية المخرجات
 .165 – 44, 2 ع , 13 مج

 (, دور الإسػػػتقامة التنظيميػػػة كمتغيػػػر وسػػػيط فػػػي العلبقػػػة بػػػيف القيػػػادة8481( طػػػو, منػػػى حسػػػنيف السػػػيد, )2)
 الأبويػػػة والمخرجػػػػات الوظيفيػػػة بالجامعػػػػات المصػػػػرية: دراسػػػة تطبيقيػػػػة, المجمػػػة العمميػػػػة لمبحػػػػوث

 ثامنة, العدد الرابع.التجارية, كمية التجارة, جامعة المنوفية, السنة ال
(, البحث العممػي: مػدخؿ تطبيقػي, الطبعػة الأولػى, دار عبيػد لمدعايػة والنشػر, 8484( عيد, أيمف عادؿ, )2)

 طنطا. 
(, جودة الحياة الوظيفية كمتغير وسػيط فػي العلبقػة بػيف القيػادة الروحيػة 8481( غنيـ, مناؿ أحمد محمد, )2)

يقيػػػة عمػػػى مستشػػػفيات جامعػػػة المنوفيػػػة, المجمػػػة العمميػػػة وتنميػػػة المخرجػػػات الوظيفيػػػة: دراسػػػة تطب
لمدراسات والبحوث الماليػة والإداريػة, كميػة التجػارة, جامعػة مدينػة السػادات, المجمػد التاسػع, العػدد 

 الأوؿ.
 الػوظيفي: دراسػة والأداء الأخلبقػي المنػاخ بػيف العلبقػة (,8412, )عبػدالحميـ إبػراىيـ محمػد , البػاب ( فػتح2)

 جامعػة , التجػارة كميػة منشورة, غير ماجستير رسالة بطنطا, الجامعية المستشفيات عمى تطبيقية
 .المنوفية
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 ي,التشػغيم الاداء فػي العػامميف مخرجػات تػأثير (,8442داود, ) قاسـ غساف اللبمي, ياسيف, يسرا, ( لازـ14(
, جامعػة 80الإدارية, ع لمعموـ العراقية المجمة الصغيرة, الصناعية لممشروعات استطلبعية دراسة
 .والاقتصاد الادارة كمية بغداد,

(, أثػػر 8412( مػػرزوؽ, عبػػدالعزيز عمػػى, السػػنديوني, منػػى محمػػد, العمػػاوي, بشػػري فػػاروؽ عبدالمجيػػد, )11)
الاسػػتقامة التنظيميػػة فػػي الاسػػتغراؽ الػػوظيفي: دراسػػة تطبيقيػػة عمػػى ىيئػػة التمػػريض بالمستشػػفيات 

, 2الدراسػات التجاريػة المعاصػرة, كميػة التجػارة جامعػة كفػر الشػيخ, عالحومية بكفر الشيخ, مجمػة 
 .888-125ص 

العمػؿ  (, ملبءَمة الفرد مع بيئة المنظمة وانعكاسيا عمى مخرجات8412( الملب, عبدالرحمف مصطفى, )18)
, 88بحػػث ميػػداني فػػي عػػدد مػػف المصػػارؼ الأىميػػة, مجمػػة العمػػوـ الإداريػػة والاقتصػػادية, المجمػػد

 .22ع
 المراجع الأجنبية: -15/2

[13] Abedi, S., Hoseyn, E., & Nahid, A. (2014). the role of organizational virtuousness on the 

organizational commitment of employees (case study: Islamic Azad university)" 

interdisciplinary journal of contemporary research in business titute of 

Interdisciplinary Business Research.  

[14] Abedi,S.,(2014),"The Role of Organizational Virtuousness on the Organizational Commitment 

of Employees", Copy right Institute of Interdisciplinary Business Research. 

[15] Abou Hashish, E. A. (2015). Relationship between ethical work climate and nurses’ perception 

of organizational support, commitment, job satisfaction and turnover intent. Nursing 

ethics, 24(2), 151-166. 

[16] Abzari, M., Ghorbani, H., & Madani, F. A. (2011). The effect of internal marketing on 

organizational commitment from market-orientation viewpoint in hotel industry in 

Iran. International Journal of Marketing Studies, 3(1), 147.  

[17] Ahteela, R., & Vanhala, M. (2018). HRM bundles and organizational trust. Knowledge and 

Process Management, 25(1), 3-11.  

[18] Al-Helli, S. M. H. A., Al-Hindawy, Z. A. U. A., & Jaber, A. S. (2021). Effect the organizational 

virtuousness on strategic supremacy: An analytical research study at Etihad Food 

Industries Company Ltd. Journal of Statistics and Management Systems, 24(4), 817-

823.  

[19] Ali, N. (2018). Stakeholder Attributes and Salience: Mediating Role of Ethical Climate and 

Moderating Role of Ethical Leadership (A thesis submitted in partial ful_llment for 

the degree of Master of Science, capital university). 

[20] Asad, H., Naseem, R., & Faiz, R. (2017). Mediating effect of Ethical Climate between 

Organizational Virtuousness and Job Satisfaction. Pakistan Journal of Commerce & 

Social Sciences, 11(1). 

[21] Aydan, S., & Kaya, S. (2018). Ethical climate as a moderator between organizational trust and 

whistle-blowing among nurses and secretaries. Pakistan journal of medical sciences, 

34(2), 429. 

[22] Barclay, D. A., Rider, M. A., & Dombo, E. A. (2012). Spirituality, Religion, and Mental Health 

Among Deaf and Hard of Hearing People: A Review of the Literature. Journal of the 

American Deafness & Rehabilitation Association (JADARA), 46(1).  



 

 

 

 
321 

[23] Brown, C. L. (2018). The Effect of Organizational Citizenship Behavior on Job Satisfaction: A 

Correlational Study (Doctoral dissertation, Capella University).  

[24] Cameron, K. S., Bright, D., & Caza, A. (2004). Exploring the relationships between 

organizational virtuousness and performance. American behavioral scientist, 47(6), 

766-790.  

[25] Carmeli, A. (2003). The relationship between emotional intelligence and work attitudes, behavior 

and outcomes: An examination among senior managers. Journal of managerial 

Psychology.  

[26] Cavus, M. F., & Develi, A. (2017). Ethical Climate and Organizational Citizenship Behavior. 

International Journal of Human Resource Studies, 7(1), 38-51. 

[27] Cavus, M. F., & Develi, A. (2017). Ethical Climate and Organizational Citizenship Behavior. 

International Journal of Human Resource Studies, 7(1), 38-51. 

[28] Cheng, J. C., Chen, C. Y., Teng, H. Y., & Yen, C. H. (2016). Tour leaders’ job crafting and job 

outcomes: The moderating role of perceived organizational support. Tourism 

Management Perspectives, 20, 19-29.  

[29] Demir, Kamile. "Teachers’ organizational citizenship behaviors and organizational identification 

in public and private preschools." Procedia-Social and Behavioral Sciences 174 

(2015): 1176-1182.  

[30] Dinc, M. S., & Huric, A. (2017). The impact of ethical climate types on nurses’ behaviors in 

Bosnia and Herzegovina. Nursing ethics, 24(8), 922-935. 

[31] Disorbo, B. G. (2017). Job Satisfaction, Organizational Commitment, and Ethical Climate of 

Higher Education Administrators in Maryland Colleges and Universities (Doctoral 

dissertation, East Tennessee State University). 

[32] Dubai, S., Ruparel, N., & Choubisa, R. (2020). Does organizational virtuousness and 

psychological capital impact employee performance: evidence from the banking 

sector. Development and Learning in Organizations: An International Journal.  

[33] Ein-Gar, D. (2015). Committing under the shadow of tomorrow: Self-control and commitment to 

future virtuous behaviors. Journal of Consumer Psychology, 25(2), 268-285.  

[34] Faramarzpour, M., Farokhzadian, J., Tirgari, B., Shahrbabaki, P. M., Borhani, F., & Rafati, F. 

(2021). Nurses’ perceptions of hospital ethical climate and their job 

satisfaction. Ethics, Medicine and Public Health, 18, 100664.  

[35] Grawitch, M. J., & Barber, L. K. (2009). Are You Focusing on Both Employee and 

Organizational Outcomes?.  

[36] Gukiina, J., Balunywa, W., Ntayi, J. M., & Ahiauzu, A. (2017) Organizational virtuousness: The 

Customers Perspective. International Journal on Customer Relations, 5(2), 18. 

[37] Hessel, I., (2013), "Developing A Virtuos Aspect of Leadership: A Case Study of thevirtuous 

Projects Approach to Leadership Development", Master Thesis in Education, 

Department of Educational Research, University of Oslo. 

[38] Higgins,M.,Shoshana,R.,Dobrow,S.,R.,&Roloff,K.S.,(2010),"Optimi sm and the Boundaryless 

career: The role of developmental relationships",Journal of Organizational 

Behavior,31,749-769. 

[39] Humphrey, S. E., Nahrgang, J. D., & Morgeson, F. P. (2007). Integrating motivational, social, 

and contextual work design features: a meta-analytic summary and theoretical 

extension of the work design literature. Journal of applied psychology, 92(5), 1332.  

[40] Hur, W. M., Shin, Y., Rhee, S. Y., & Kim, H. (2017). Organizational virtuousness perceptions 

and task crafting: The mediating roles of organizational identification and work 

engagement. Career Development International.  

[41] Ismail, S. (2015). Effects of ethical climate on organizational commitment professional 

commitment, and job satisfaction of auditor in Malaysia Gadjah Mada International 

Journal of Business, 17(2), 139. 



 

 
331 

  د.تامر محمد الحفناوى
 

دور المناخ الأخلاقي كمتغير وسيط في العلاقة بين 

 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
 )دراسة تطبيقية(

[42] Jahantigh, M., Zare, S., & Shahrakipour, M. (2016). The survey of the relationship between 

ethical climate and ethical behavior in nurses. Der Pharma Chemica, 189-193. 

[43] Kaviyani, N.  & Ahmidi, s. (2019). To Investigate the Relation between organizational  

Virtuousness and Organizational commitment with Mediatory   Role of Ethical 

Leadership, International journal of Business Management , Vol. 4 No. 1, pp. 86-94. 

[44] Kaya, Ç., & Baskaya, R. (2016). The roles of organizational and ethical climate on individual 

performance of employees. Business Management Dynamics, 5(8), 27-38. 

[45] Kooshki,S. and Zeinbadi,H. ,(2015)," An Investigation Into the Role of Organizational 

Virtuousness in the Job Attitudes of Teachers " Journal UMP Social Sciences and 

Technology Management Vo1. 3,Issue. 1,2015. 

[46]  Kuruzovich, J., Golden, T. D., Goodarzi, S., & Venkatesh, V. (2021). Telecommuting and job 

outcomes: A moderated mediation model of system use, software quality, and social 

exchange. Information & Management, 58(3), 103431.  

[47] Lim, W. M., Cabral, C., Malik, N., & Gupta, S. (2022). How does ethical climate enhance work–

family enrichment? Insights from psychological attachment, psychological capital and 

job autonomy in the restaurant industry. International Journal of Contemporary 

Hospitality Management, (ahead-of-print).  

[48] Liu, A. A. (2020). Trainee auditors' perception of ethical climate and workplace bullying in 

Chinese audit firms. Asian Journal of Accounting Research, 5(1), 63-79.  

[49] Liu, W. (2004). Perceived organizational support: Linking human resource management 

practices with important work outcomes (Doctoral dissertation).  

[50] Liu, Y., Loi, R., & Lam, L. W. (2011). Linking organizational identification and employee 

performance in teams: The moderating role of team-member exchange. The 

International Journal of Human Resource Management, 22(15), 3187-3201.  

[51] Liu, Y., Zhao, S., Li, R., Zhou, L., & Tian, F. (2018). The relationship between organizational 

identification and internal whistle-blowing: the joint moderating effects of perceived 

ethical climate and proactive personality. Review of Managerial Science, 12(1), 113-

134. 

[52] Luthans, F. (2011). Organizational Behavior An Evidence-Based Approach Twelfth Edition.  

[53] Magnotta, S. R., & Johnson, C. M. (2020). The role of sales team intragroup conflict on critical 

job outcomes. Industrial Marketing Management, 84, 126-137. 

[54]  Malloy, D. C., & Agarwal, J. (2010). Ethical climate in government and nonprofit sectors: 

Public policy implications for service delivery. Journal of business ethics, 94(1), 3-21.  

[55] Manimegalai, S., & Baral, R. (2018). Examining the mediating role of organizational trust in the 

relationship between CSR practices and job outcomes. Social Responsibility Journal.  

[34] Metin K., Asli, K. (2018). The Relationship between Organizational Commitment and Work 

Performance: a Case of Industrial Enterprises. Journal of Economic and Social 

Development (JESD), Vol. 5, No. 1, PP. 46-51. 

[56] Mitchell, G., and Sevilla, C. (2011). Defining organizational effectiveness. Transnational NGO 

Initiatives, pp. 1-3. 

[57] Mitonga-Monga, J. (2018). Ethical climate influences on employee commitment through job 

satisfaction in a transport sector industry. Journal of Psychology in Africa, 28(1), 15-

20. 

[58] Mulki, J., & Lassk, F. G. (2019). Joint impact of ethical climate and external work locus of 

control on job meaningfulness. Journal of Business Research, 99, 46-56. 

[59] Nikndrou, I., and Tsachouridi, I., (2015) "Towards a better understanding of the "buffering 

effects" of organization virtuousness perceptions on employee outcomes “ The current 

issue and full text archive of the journal is available on Emerald Insight at. 

[60] Perera, S., Studenski, S., Newman, A., Simonsick, E., Harris, T., Schwartz, A., ... & Health ABC 

Study. (2014). Are estimates of meaningful decline in mobility performance 

consistent among clinically important subgroups?(Health ABC study). Journals of 



 

 

 

 
332 

Gerontology Series A: Biomedical Sciences and Medical Sciences, 69(10), 1260-

1268.  

[61] Pires, M. L., & Nunes, F. (2018). The mediating role of virtuousness in human resource 

management and job outcomes. Revista de Administração de Empresas, 58, 380-392.  

[62] Ravaji, M., & Golouzan, A. A. (2016). The Effect of Organizational Virtuousness and 

Psychological Capital Role on Employees' Creativity in Tehran Water and 

Wastewater Company. International Journal of Scientific Management and 

Development, 4(12), 496-506.  

[63] Rego, A., Ribeiro, N., (2009), "Does Perceive Organizational Virtuousness Explain 

Organizational Citizenship Behaviors?", International Scholarly and Scientific 

Research& Innovation 3 (6). 

[64] Rego, A., Ribeiro, N., e Cunha, M. P., & Jesuino, J. C. (2011). How happiness mediates the 

organizational virtuousness and affective commitment relationship. Journal of 

business research, 64(5), 524-532.  

[65] Sadler-Smith, E. (2013). Toward organizational environmental virtuousness. The Journal of 

Applied Behavioral Science, 49(1), 123-148.  

[66] Sania, Z. M., &Ramsha, N., (1016), "Organizational Virtuousness Perceived Organizational 

Support and Organizational Citizenship Behavior: A Mediation Framework", Journal 

of Behavioural Sciences, Vo1. 26. No. 1. 

[67] Sengupta, A. S., Yavas, U., & Babakus, E. (2015). Interactive effects of personal and 

organizational resources on frontline bank employees’ job outcomes: The mediating 

role of person-job fit. International Journal of Bank Marketing.  

[68] Singh, S., David, R., & Mikkilineni, S. (2018). Organizational virtuousness and work 

engagement: Mediating role of happiness in India. Advances in Developing Human 

Resources, 20(1), 88-102.  

[69] Singh, Y. (2013). Psychological capital, subjective wellbeing, organisational virtuousness and 

organisational citizenship behaviour amongst teachers (Doctoral dissertation).  

[70] Stamenkovic, S., Ratkovic Njegovan, B., & Vukadinovic, M. S. (2018). Intra-national diversity: 

Perception of organizational justice and ethical climate in organizations in Serbia. 

Cross Cultural & Strategic Management. 

[71] Sun, H. J., & Yoon, H. H. (2022). Linking organizational virtuousness, engagement, and 

organizational citizenship behavior: The moderating role of individual and 

organizational factors. Journal of Hospitality & Tourism Research, 46(5), 879-904.  

[72] Teymoori, E., Rahmani, V., Fereidouni, A., Khachian, A., & Hannani, S. (2022). Ethical climate 

of the operating room from the perspective of the surgical team and its relationship 

with organizational culture and organizational commitment. Perioperative Care and 

Operating Room Management, 26, 100238.  

[73] Trisliatanto, D. A., Tandiyono, T. E., Pradana, D. G. H., Cahya, P. T., & Anilawati, N. (2017, 

August). Job Satisfaction And Job Motivation Toward Performance Through 

Organizational Commitment. In 1st International Conference Postgraduate School 

Universitas Airlangga:" Implementation of Climate Change Agreement to Meet 

Sustainable Development Goals"(ICPSUAS 2017) (pp. 58-63). Atlantis Press.  

[74] Tsachouridi, I., & Nikandrou, I. (2020). The role of prosocial motives and social exchange in 

mediating the relationship between organizational virtuousness’ perceptions and 

employee outcomes. Journal of Business Ethics, 166(3), 535-551.  

[75] Tsachouridi, I., Tsachouridi, I., Nikandrou, I., & Nikandrou, I. (2016). Organizational 

virtuousness and spontaneity: A social identity view. Personnel Review, 45(6), 1302-

1322. 

[76] Tsai, M. T., & Huang, C. C. (2008). The relationship among ethical climate types, facets of job 

satisfaction, and the three components of organizational commitment: A study of 

nurses in Taiwan. Journal of Business Ethics, 80(3), 565-581. 



 

 
333 

  د.تامر محمد الحفناوى
 

دور المناخ الأخلاقي كمتغير وسيط في العلاقة بين 

 الاستقامة التنظيمية والمخرجات الوظيفية
 )دراسة تطبيقية(

[77] Victor, B., & Cullen, J. B. (1987). A Theory and Measure of Ethical Climate in Organizations. 

Business Ethics: Research issues and empirical studies (JAI Press Inc, Greenwich, 

CT), pp. 77–97. 

[78] Walker, L. A. (2000). Defining outcomes: What are they and why are they important. 

http://www.boundarymanagement.com/defining_outcomes.htm. 

[79] Williamson, M. (2007). Person–Environment Fit as a Mediator of the Relationship Between 

Organizational Justice and Work Outcomes, Paper presented at the 1st Global e-

conference on Fit: Theory, Method, and Application. 

[80] Yener, M., Yaldıran, M., & Ergun, S. (2012). The effect of ethical climate on work engagement. 

Procedia-Social and Behavioral Sciences, 58, 724-733 . 

[81] Ziapour, A., Molavi, S., & Afsari, D. (2015). A study of the relationship between organizational 

virtuousness and employee engagement. International Research Journal of Applied 

and Basic Sciences, 9(8), 1442-1447.  

 
 

http://www.boundarymanagement.com/defining_outcomes.htm
http://www.boundarymanagement.com/defining_outcomes.htm

