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دراسة حالة المديرية العامة : أثر ممارسة نمط القيادة الأخلاقية في تعزيز التمكين النفسي لدى العاملين
 لاتصالات الجزائر فرع باتنة

The Impact of Practicing Ethical Leadership Style on Promoting Psychological 

Empowerment among Workers: A Case Study of the General Directorate of 

Algeria Communications, Batna Branch 
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ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد أثر القيادة الأخلاقية على التمكين النفسي في الدديرية العامة لاتصالات الجزائر فرع باتنة، ولتحقيق ىذا الذدف تم :ملخص
 ىذا SPSS عامل بالدؤسسة في حين تمت معالجة البيانات باستخدام برنامج43الاعتماد على الاستبيان كأداة، وتم استهداف عينة عشوائية مكونة من 

مارسة سلوكيات القيادة الأخلاقية ومستوى التمكين النفسي كانت بشكل جيد كما كانت ىناك علاقة لم  أن تصورات العاملينوقد توصلت الدراسة إلى
ارتباطية متوسطة بين القيادة الأخلاقية والتمكين النفسي بشكل عام، في حين لم يكن ىناك أثر بين كل من القيادة الأخلاقية وبعدي معنى العمل 

 . كان ىناك أثر بين القيادة الأخلاقية والاستقلالية والتأثيربينماوالقدرات، 
 .تأثتَ؛ قدرات؛ معتٌ العمل؛ استقلالية؛ قيادة أخلاقية: لكلمات الدفتاح ا

Abstract:This study aimed to determine the impact of ethical leadership on psychological 

empowerment in the  general direction of Algeria Telecom , Batna Branch and to achieve this 

goal the study used the questionnaire as a tool and targeting a sample of 43 employees in the 

company while the data was treated using the  SPSS program, This study found that 

employees' perceptions to practice ethical leadership behaviors and the level of psychological 

empowerment were good As it was there moderate correlation between ethical leadership and 

psychological empowerment in general, while there was no impact between ethical leadership 

and the tow dimensions of the work meaning and competences. On the other hand, there was 

an impact between ethical leadership, Self-determination and Impact. 

Keywords:ethical leadership;meaning; competences;Self-determination;Impact. 

Résumé :Cette étude vise à déterminer l'impact du leadership éthique sur autonomisation 

psychologique dans la direction générale d'Algérie Telecom, succursale de Batna et pour 

atteindre cet objectif, l'étude a utilisé le questionnaire comme un outil en ciblant un 

échantillon de 43 employés dans l'entreprise alors que les données étaient traités en utilisant le  

programme SPSS.Cette étude a révélé que laperceptiondes employés de pratique des 

comportements de leadership éthique et le niveau de autonomisation psychologique étaient 

bons. Il y avait aussi une corrélation modérée entre le leadership éthique et la autonomisation 

psychologique en général, alors qu'il n'y avait pas d'impact entre le leadership éthique et les 

dimensions du sens du travail et des compétences. D'un autre côté, il y avait un impact entre 

le leadership éthique, l'autonomie et l'impact. 
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Mots-clés :leadership éthique; l'autodétermination; l'impact; sens du travail;compétences. 

 :تمهيد - 1

تشهد بيئة الدؤسسات في الوقت الحالي تغتَات سريعة نتيجة للابتكارات الحاصلة في الديدان التكنولوجي والاجتماعي والسياسي 
والاقتصادي المحيط بالدؤسسة، ىذا ما لػتم عليها أن تكون أكثر استجابة لذذه التغتَات الحاصلة في بيئتها من خلال اغتنام الفرص الدتاحة 
لذا وتجنب التهديدات التي تواجهها ىذا من أجل خلق ميزة تنافسية تدكن الدؤسسة من الاستمرار والدنافسة والبقاء في السوق، الأمر الذي 
يدفع بالدؤسسات إلى استغلال كافة مواردىا من أجل تحقيقها ىذا الذدف وفي مقدمة ىذه الدوارد يأتي الدورد البشري والذي لا بد من أن 
تتوفر فيو الدهارات اللازمة التي تدكنو من أداء مهامو على أكمل وجو، وىنا يظهر متغتَ التمكتُ النفسي الذي حظي في الآونة الأختَة 

بالكثتَ من الاىتمام من قبل الباحثتُ، فهو من الدتغتَات التي تزيد من ثقة العاملتُ وتحفزىم وتدفعهم لضو تقدنً الأفضل للمؤسسة، حيث 
تدنح لذم السلطة والاستقلالية في العمل من خلال إزالة الحواجز الإدارية والتنظيمية بتُ العاملتُ والإدارة وىذا لا يتحقق إلى من خلال لظط 
قيادي مرن يساىم في تعزيز مبادئ التمكتُ النفسي في الدؤسسة وىنا يظهر لنا النمط القيادي الأخلاقي كأحد ألظاط القيادة الدعاصرة التي 

لقت الكثتَ من الاىتمام من قبل الباحثتُ لدا لذا من أثر كبتَ على العاملتُ في الدؤسسات من خلال  تعديل وتحستُ سلوكيات الفرد داخل 
 وكذلك لدواجهة التحديات الأخلاقية التي ،الدؤسسة ولذذا أصبحت القيادة الأخلاقية من الدتطلبات الأساسية والضرورية للمؤسسات

. تواجهها  الدؤسسات في الوقت الحالي

: تتمحور إشكالية الدراسة الرئيسية حول السؤال التالي: إشكالية الدراسة.1.1

 ىل يؤثر لشارسة الددير لنمط القيادة الأخلاقية على مستوى التمكتُ النفسي للعاملتُ بالدؤسسة لزل الدراسة؟ 

: ىذه الإشكالية الرئيسية تندرج تحتها إشكاليات فرعية كالتالي

 ماىي درجة لشارسة الددير لنمط القيادة الأخلاقية في الدؤسسة لزل الدراسة؟ 
 ما ىو مستوى التمكتُ النفسي الذي يشعر بو العاملون في الدؤسسة لزل الدراسة؟ 
 : فرضيات الدراسة.2.1

: لؽكن تحديد فرضيات البحث على النحو الاتي: الفرضية الرئيسية.1.2.1

H0 : التمكتُ النفسي عند مستوى على لقيادة الأخلاقية للا يوجد أثر ذات دلالة إحصائيةα≤0.05 .

H1 : التمكتُ النفسي عند مستوى على لقيادة الأخلاقية ليوجد أثر ذات دلالة إحصائيةα≤0.05. 

 :الفرضيات الفرعية.2.2.1

H0 : والتمكتُ النفسي عند  (التأثتَ، معتٌ العمل، الاستقلالية، مقدرات)لا يوجد أثر ذات دلالة إحصائية بتُ أبعاد القيادة الأخلاقية
. α≤0.05مستوى 
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H1: والتمكتُ النفسي عند  (التأثتَ، معتٌ العمل، الاستقلالية، مقدرات) يوجد أثر ذات دلالة إحصائية بتُ أبعاد القيادة الأخلاقية
. α≤0.05مستوى 

: أىداف الدراسة.3.1

 تحديددرجة لشارسة الددير لنمط القيادة الأخلاقية في الدؤسسة لزل الدراسة. 
 تحديدمستوى التمكتُ النفسي الذي يشعر بو العاملون في الدؤسسة لزل الدراسة. 
  التمكتُ النفسي في الدؤسسة لزل الدراسةعلى مستوى  القيادة الأخلاقية ذي لػدثو لشارسات لظط الالأثرالتحقق من 
 :أهمية الدراسة.4.1

يستمد ىذا البحث ألعيتو من خلال الدكانة الكبتَة التي تحتلها متغتَات الدراسة سواء القيادة الأخلاقية التي حصلت على اىتمام 
كبتَ في الآونة من قبل الباحثتُ في لرال الإدارة بسبب تفشي العديد من الظواىر السلبية في الدؤسسات، وكذلك التمكتُ النفسي الذي 

.  أضحى عاملا مهما في تحفيز العاملتُ ودفعهم لتحستُ أدائهم

I.5 .الدراسات السابقة : 

  وىي عبارة عن رسالة ماجستتَ في إدارة الاعمال في الجامعة الإسلامية غزة تحت :  (2017)دراسة عمادسعيدمحمدالشاعر غزة
وىدفت " ممارساتالقيادةالأخلاقيةوعلاقتهابتحقيقالإبداعالإدارية دراسة ميدانيةعلى لجامعاتالفلسطينيةفيقطاعغزة" عنوان 

ىاتو الدراسة الى التعرفعلىالدمارساتالأخلاقيةللقيادةفيالجامعاتالفلسطينيةفيقطاعغزة والكشفعنقدرةقادةالجامعاتعلىالإبداعالإداري و 
تحديدالتغتَفيالإبداعالإدارينتيجةالتغتَفيالدمارساتالأخلاقيةللقيادة، وقد اعتمد في ذلك على الدنهج الوصفي التحليلي والاستبيان 

فقرة لقياس  (39)كأداة لجمع البيانات والذي تكون من ثلاثة أجزاء الأول شمل الدتغتَات الدلؽغراقية والثاني عبارة عن 
وقد تم  (2145)فقرة لقياس الابداع الإداري،أما  لرتمع الدراسة فقد بلغ عدده  (16)الدمارسات الأخلاقية والثالث عبارة عن 

صالحة لدراسة والتي مثلة عينة الدراسة، ىذا وكانت الدراسة قد توصلت  (351)استبيانو استًجع منها  (400)توزيع 
وجودعلاقةارتباطيةطرديةقوية بتُ ، الىوجودعلاقةارتباطيةطرديةقوية بتُ الدمارساتالأخلاقيةللقيادةولإبداعالإداريفيالجامعاتالفلسطينية

للقيادةوالإبداعالإداري فيالجامعاتالفلسطينية،  (الأخلاقياتالشخصية،الأخلاقياتالإدارية،الأخلاقياتالعلائقية(
عدموجودفروقذاتدلالةإحصائيةبينمتوسطاتتقديرات افرادعينةالدراسة حول 

. (الجنس،والعمر، والدؤىلالعلمي،والدسمىالوظيفي،وسنواتالخدمة(الدمارساتالأخلاقيةللقيادة،وعلاقتهابالإبداعالإداريتعزىلمتغتَ 
عدموجودفروقذاتدلالةإحصائيةبينمتوسطاتتقديرات افراد عينة الدراسةحول 
الدمارساتالأخلاقيةللقيادة،وعلاقتهابالإبداعالإداريتعزىلمتغتَالجامعةباستثناء 

 .متغتَالأخلاقياتالشخصيةحيثكانهناكفروقلصالحالعاملينبالجامعةالإسلامية
 .وجودتأثتَإلغابيذاتدلالةإحصائيةلدمارساتالقيادةالأخلاقيةعلىالإبداعالإداري

  ( 2017)حسان خان واخرون(Hassan khane et al 2017)العلاقة بين القيادة  "وىي عبارة عن مقال تحت عنوان
ىدفت ىاتو الدراسة إلى التحقق من العلاقة بتُ القيادة "  الأخلاقية وسلوكيات الدواطنة التنظيمية دليل من باكستان
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الأخلاقية وسلوكيات الدواطنة التنظيمية للموظفتُ بتُ أعضاء ىيئة التدريس في جامعات القطاع العام في باكستان، معتمدين في 
 استاذ، 431 من أعضاء ىيئة التدريس من أصل 204ذلك على بحث كمي باستخدام بيانات جمعت عن ريق الاستبيان من 

ىذا وقد SPSS استبيان، حللت بيناتها باستخدام برنامج 191حيث اختتَت العينة بطريقة عشوائية، وتم الاعتماد فقط على 
توصلت الدراسة إلى أن  لشارسة ابعاد القيادة الأخلاقية السبعة بشكل معتدل حيث كان التوجو بالأفراد البعد الأكثر لشارسة يليو 

الاىتمام بالاستدامة ومشاركة السلطة ومن ثم بعد العدالة وتوضيح الدور والنزاىة في حتُ كان البعد الأقل لشارسة ىو بعد 
التوجيو الأخلاقي، لشارسة القيادة الأخلاقية في الدؤسسة بشكل معتدل يلعب دورا مهما في خلق الثقة والدصداقية بتُ الدوظفتُ 

ويساعد الدؤسسة في تحقيق الأىداف الطويلة الأجل، وجود سلوكيات الدواطنة التنظيمية بشكل معتدل بتُ العاملتُ ىذا ما 
التوجو بالأفراد، العدالة، )يساعد الدؤسسة على خلق بيئة عمل أفضل وتعزيز أداء العاملتُ، كان لأبعاد القيادة الأخلاقية السبعة 

علاقة إلغابية مهمة مع سلوكيات الدواطنة  (النزاىة، توضيح الدور، الاىتمام بالاستدامة، مشاركة السلطة، التوجيو الأخلاقي
 . التنظيمية

  (2017)دراسة نصتَ حستُ و سمات عتيق ،(Nasir Hussain and Saman Attiq 2017) وىي عبارة عن مقال
ىدفت ىذه " العلاقة بين القيادة الأخلاقية والدناخ الأخلاقي والدسؤولية الاجتماعية للمؤسسات ونتائج الأداء "تحت عنوان

الدراسة إلى البحث عن العلاقة بتُ القيادة الأخلاقية والدسؤولية الاجتماعية والثقة وسلوك الدواطنة التنظيمية سلوكا أداء الدهمة 
ويلوك العمل الدضاد للإنتاجية، واعتمدت ىذه الدراسة على تحقيق أىدافها من خلال لظذجة الدعدلات الذيكلية من خلال جمع 

رد عن طريق الاستبيان من موظفي البنوك ومكاتب مصانع الاسمنت في مدينتي اسلام اباد وروالبندي بباكستان من  (210)
استبيان تم توزيعو، بينما توصلت الدراسة إلى أن ىناك علاقة إلغابية مهمة بتُ الدسؤولية الاجتماعية للمؤسسات  (300)أصل 

والدناخ الأخلاقي، كما كان احتًام القائد مرتبطا بإلصازاتو بالدسؤولية الاجتماعية للمؤسسات، الدناخ الأخلاقي يؤثر على النتائج 
الفردية والتنظيمية، كان لثقة في الدؤسسة اثر كبتَ على سلوكيات الدواطنة التنظيمية داخل الدؤسسة، توسطت الثقة العلاقة بتُ 
الدسؤولية الاجتماعية للمؤسسات ونتائج الأداء، حيث أن الدوظفتُ لديهم ميل اعلى لثقة في القيادة الأخلاقية بسبب قيامهم 

بإضفاء الطابع الرسمي على أنشطة الدسؤولية الاجتماعية للمؤسسات وتنفيذىا، تساىم أنشطة الدسؤولية الاجتماعية للمؤسسات 
 .إلى الثقة التي تعمل على نبذ السلوكيات السلبية والدشينة بتُ الدوظفتُ

  جودة حياة العمل كمتغير وسيط في العلاقة  " وىي عبارة عن مقال تحت عنوان(:2018)دراسة خالد علي واخرون
حيث ىدفت " التفاعلية بين القيادة الأخلاقية وابداع العاملين دراسة استطلاعية على موظفي الإدارة العمومية بولاية تبسة

ىاتو الدراسة إلى اختبار العلاقة بتُ القيادة الأخلاقية وابداع العاملتُ في ظل وجود متغتَ وسيط بينهما وىو جودة حياة العمل 
معتمدا في ذلك على أداة الاستبيان لجمع الدعلومات من عينة عارضة وزع عليها الاستبيان الكتًونيا والذي اعد باستخدام 

( 148)استجابات ليبقى  (5)استجابة استبعد منها  (153)مستندات غوغل حيث امكن ىذا التوزيع من الحصول على 
 في حتُ Gpower و AMOS و SPSSاستبيان صالح لتحليل الاحصائي والذي استخدمت فيو البرامج التالية 

توصلت الدراسة إلى أن ىناك اتفاق كبتَ على عدم توفر القيادة الأخلاقية وجودة حياة العمل في الدؤسسات لزل الدراسة بينما 
كانت ىناك اتفاق على أن العاملتُ متفقتُ على قدرتهم على الابداع ومدى توفره، تأثر القيادة الأخلاقية على ابداع العاملتُ 

بدرجة أكبر من الدتوسط ما يشجع العمال على الابداع كلما أحسوا بمستوى من القيادة الأخلاقية الدمارسة،   جاءت تقديرات 
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العينة لضو جودة حياة العمل منخفضة وىو ما جعل أثر الدتغتَ الوسيط سلبيا ما لؼفض الأثر القيادة الأخلاقية على ابداع 
. العاملتُ عند ادخال الدتغتَ الوسيط جودة حياة العمل

: الإطار النظري لدتغيرات الدراسة: أولا

 :القيادة الأخلاقية.1

تعتبر القيادة الأخلاقية من أىم الدواضيع التي لقيت اىتمام كبتَا في السنوات الأختَة خاصة في ظل الفضائح الأخلاقية التي مست 
العديد من الشركات الكبرى في لرال التهرب الضريبي من أجل تعظيم الأرباح والتي نسبت جميعها لقرارات القائد، ومن ىنا بدأ العديد من 

. الباحثتُ يعملون على ابراز دور الجوانب الأخلاقية في القائد والتي من شأنها تقليل ىذه الظواىر السلبية التي بدأت في الظهور

: مفهوم القيادة الأخلاقية.1.1

اكتسب مفهوم القيادة الأخلاقية ألعية كبتَة في الحياة العملية خاصة مع الفضائح التي شهدىا العالم في التسعينيات من طرف 
الشركات الكبرى مثل ارنون وورلدكوم، فقد أثارت ىذه الفضائح جدلا كبتَا حول ألعية أخلاقيات العمل والدسؤولية الأخلاقية للقائد، فقد 

 & KOÇOĞLU)"قدرة القائد على الالتزام بالقيم الأخلاقية وربط سلوكو بها" بأنها (Cuilla 1998)عرفت القيادة الأخلاقية حسب 

KULUALP, 2019, p. 4)لقد عرف ،(Brown et al 2005) إظهار السلوك "القيادة الأخلاقية بأنها  (2006) براون وأخرون
الدناسب من خلال الإجراءات الشخصية والعلاقات الشخصية والتًويج لدثل ىذا السلوك لأتباعهمن خلال تعزيزالاتصالات  واتخاذ القرار 

بأنها   (2010) اركان يلماز (Yilmaz 2010)، بينما عرفها (Brown, Treviño, & Harrison, 2005, p. 120)"في اتجاىتُ
نشر الانصاف وإظهار الاحتًام لصفات الاخرين الشخصية، والجمع بتُ قدرات الأمانة، والدوثوقية، والإخلاص، واتخاذ القرار الدلؽقراطي، "

بأنها التأثتَ في الأتباع "  فقد عرفها 2010 أما الطراونة ،(Yalmiz, 2010, p. 3950)، "ودعم مشاركة الأفراد كونو متعاطفا ولطيفا
لتحقيق درجة عالية من الكفاءة والفعالية وإلغاد الدناخ التنظيمي الدنتج الذي يسوده التعامل ضمن الإطار الأخلاقي، وبما تسمح بو القوانتُ 

، ومن خلال التعريفات السابقة لؽكن القول بأن القيادة الأخلاقية ىي القدرة على التأثتَ (122، صفحة 2017الشتوي، ) "والأنظمة
. في الأتباع باستخدام السلوك الأخلاقي والعلاقات الثنائية بتُ القائد واتباعو

: سمات القيادة الأخلاقية.2.1

تركز القيادة الأخلاقية على كيفية استخدام القادة لسلطتهم الاجتماعية خاصة في القرارات التي يتخذونها وطرق التأثتَ على 
فقد حددت السمات  (2006)كريستيان ريسيك واخرون (Resick et al 2006)الأخرين، وعلى حسب الدراجعة الشاملة التي أجراىا

 ,Resick) :الرئيسية للقيادة الأخلاقية بست سمات يبدو أنها تديز القائد الأخلاقي عن غتَه والتي لؽكن ذكرىا في النقاط التالية

Hanges, Dickson, & Mitchelson, 2006) 

 يشتَ مصطلح الشخصية إلى النوايا والديل والفضائل التي توفر الأساس الأخلاقي لسلوك كما أن الشخصية : الشخصية والنزاىة
لا بد أن تديل إلى التواضع والولاء والكرم والالتزام بالفضيلة في كل الظروف، أما النزاىة فهي في عنصر أساسي في الشخصية 
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والتب تستلزم الالطراط في السلوك الصحيح أخلاقيا بغض النظر عن الضغوط الخارجية، فالنزاىة امرا مهم لإثارة الشعور بالثقة في 
 .القائد وامر مهم للتباعتُ لقبول رؤى واىداف القائد فهي عنصر مباشر في القيادة الأخلاقية

 وىو القدرة على اداراك الدسائل الأخلاقية التي تستحق النظر فيها والتي يكون لذا أثر وعواقب على التابعتُ، :الوعي الأخلاقي 
ولؽكن للقائد الأخلاقي أن يظهر الوعي الأخلاقي من خلال الاىتمام بالصالح العام، وكذا الاىتمام بتأثتَ كل من الوسائل 

 . الدعتمدة والغايات الدرغوبة
 من خلال التًكيز على خدمة الصالح العام نظرا لان مفهوم الاخلاقيات يهتم أساسا بالصالح العام، :التوجو نحو المجتمع والناس 

من خلال اظهار القائد لكياسة التي تدكنو من اختيار ما ىو انفع وكذلك تقدنً الايثار والذي يوفر الأساس الأخلاقي للقادة 
 .والذي يهدف إلى الالطراط في سلوكيات تهدف إلى مساعدة الاخرين دون توقع أي مكافئات خارجية

 لػفز القادة الأخلاقيون الأتباع من اجل وضع مصالح المجموعة في مقدمة اىتماماتهم، وذلك من خلال إلذام الاتباع :التحفيز
 . وجعل القائد قدوة لذم بما يضمن الالتزام من أجل تحقيق أىداف المجموعة

 يعمل القادة الأخلاقيون على تدكتُ وتشجيع أتباعهم حتى يكتسبوا شعور بالكفاءة الشخصية التي تبتٍ :التشجيع والتمكين 
 .ثقة الأتباع بأنفسهم وتحسن من فعاليتهم الذاتية

 والذي يتضمن وضع معايتَ وتوقعات لسلوك الأخلاقي للأتباع، حيث أن القادة الأخلاقيون يضعون :إدارة الدسائلة الأخلاقية 
 .  معايتَ لسلوك الأخلاقي ولػملون الأتباع مسؤولية الالتزام بها باستخدام نظام الدكافئات والعقاب

 :التمكين النفسي.2

لقد أدت التغتَات الكبتَة التي شهدتها بيئة الدؤسسات في الوقت الحالي إلى ضرورة تأقلم الدؤسسة وموظفيها مع التغتَات الحاصلة 
من أجل مواكبتها والتأقلم معها من أجل الاستمرار في الدنافسة والبقاء في السوق، وعلى ىذا يساىم التمكتُ النفسي للعاملتُ في إعطاء 

. القدرة للموظفتُ على التأقلم والاستجابة لتغتَات الحاصلة في بيئة الدؤسسة
 :مفهوم التمكين النفسي.1.2

 & Naser Ibrahim)بإجراء أولى الدراسات حول موضوع التمكتُ النفسي (1975)سبيتزر (Speitzer 1995)قامت 

Afnan Sharif , 2013, p. 251)، في الوقت الذي كانت فيو بيئة الدؤسسات تعرف ظروف وتغتَات كثتَة والتي تتطلب استخدام  
وعلى ، (Speitzer, 1995, p. 1442)روح الدبادرة والإبداع من طرف العاملتُ من أجل مواكبة ىاتو التغتَات الحاصلة والتأقلم معها 

 لرموعة من الحالات النفسية التي تكون ضرورية للأفراد لكي يشعروا بأنهم يتحكمون في كل ما بأنوىذا الأساس عرف التمكتُ النفسي 
 Azwa )ىو متعلق بعملهم، بدلا من التًكيز على الدمارسات الإدارية، حيث يركز الدنظور النفسي على كيفية تجرية الافراد لعملهم

Ambad & Bahron, 2011, p. 73) ،العملية التي تساعد على زيادة الؽان الفرد "بأنو  (1988) عرفو كولصر وكانولصو  بينما
بأنو الحافز الداخلي الجوىري الذي يبرز من خلال "فقد عرفوه ( 1990) توماس وفيلثوس أما، (Speitzer, 1995, p. 1443)"بكفاءتو

، ويرى كل (87، صفحة 2014عواد، و رجب، ) "عدد من الددارك التي تعكس مواقف الافراد لضو الدهام التي يقومون بها في وظائفهم
بأن التمكتُ النفسي ىو عملية تجعل الافراد لشكنتُ، أي مساعدتهم على تنمية احساسهم بالثقة والتغلب "( 1998)من واتر وكامتَون  

(. 32، صفحة 2018طويهر و رفاع، )"على شعورىم بعدم القدرة أو الإحباط ومنحهم القوة والتحفيز لأداء نشاطاتهم
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 :  بعاد التمكين النفسيأ.2.2

بتطوير مقياس لقياس أربعة أبعاد لتمكتُ النفسي واستنادا لذذه الابعاد قامت  (1975)سبيتزر (Speitzer 1995)حددت 
 : التمكتُ النفسي ولؽكن توضيح ىذه الابعاد كما يلي

 ويتحقق ىذا (87، صفحة 2014عواد، و رجب، ) وىو شعور الدوظف بألعية العمل الذي يؤديو: لشعور بمعنى العملا ،
الإحساس بمغزى العمل وألعيتو من خلال التوافق بتُ أىداف وقيم ومبادئ الفرد ومتطلبات العمل الذي يؤديو، فاذا كانت ىذه 

كرين مصطفى، ) الأىداف والدبادئ منسجمة مع متطلبات الوظيفة فان ىذا سيخلق لنا معتٌ ويصبح عمل الفرد دافعا لو
 .(338، صفحة 2013

 أي الدرجة التي لؽكن فيها (175، صفحة 2015طاىر الحستٍ، ) وىو بمثابة قوة الشخصية في لزيط العمل: الشعور بالتأثير 
للفرد أن يؤثر في النتائج الاستًاتيجية والإدارية، والتشغيلية في العمل، وىو مدى شعور الفرد بقدرتو على التأثتَ في عملو مع 

 (11، صفحة 2014برني ، ) استجابة الاخرين للأفكار مع توافر الدعلومات الدتعلقة بأداء الدهام
 أحمد )  وىو مدى شعور الفرد بالتحكم في العمل الذي يؤديو، من خلال تحستُ قدرتو على الدبادرة:الشعور بالاستقلالية

، كما ىو إحساس الافراد بالحرية إزاء طريقة عملهم، وتدثل الاستقلالية للشروع في السلوكيات (8، صفحة 211الكرداوي، 
عبد الرحيم سعيد و أركان ) وطرق أداء العمل فهو الشعور بالاختيار في بدء وتنظيم العمل فتعكس الإحساس بالحكم الذاتي

 (89، صفحة 2017عيدالله ، 
 وىي إحساس الفرد بأن لو الدهارات والقدرة اللازمة لإلصاز الدهام الدطلوبة منو بإتقان وكفاءة وفعالية عالية:الشعور بالكفاءة  

 .(14، صفحة 2015لعور، )

 :الطريقة والأدوات . 2

لتقصي أثر لشارسة لظط القيادة الأخلاقية على التمكتُ النفسي للعاملتُ استخدم الباحثان الدنهج الوصفي : أسلوب الدراسة.1.2
. التحليلي، لغرض الإجابة عن تساؤلات الدراسة واختبار الفرضيات

 عبارات، أما 10والدتكون من (2005)لقياس مستوى القيادة الأخلاقية تم استخدام الدقياس الذي طوره براون : أداة الدراسة.2.2
 عبارة موزعة على الابعاد الأربعة بواقع 12والذي يتألف من  (1995)بالنسبة لتمكتُ النفسي فتم استخدام الدقياس الذي صممو سبتَتز 

 .(02أنظر الدلحق ) عبارات لكل بعد 3

 وقد تم استخدام الأدوات (SPSS 20)تم تفريغ الاستبيان وتحليلو باستخدام برنامج : الأدوات الإحصائية الدستخدمة في الدراسة.3.2
 :الإحصائية التالية

  فإن الدتوسطات  (ليكرت الخماسي)التكرارات والنسب الدؤوية والدتوسط الحسابي والالضراف الدعياري واستنادا إلى تدرج مقياس
 :الحسابية تم التعامل معها لتفستَ البيانات على النحو التالي
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جيد من = 4.19 إلى 3.40متوسط، من = 3.39 إلى 2.60ضعيف، من = 2.59 إلى 1.80ضعيف جدا، من = 1.79 إلى 1
. جيد جدا = 5 إلى 4.20

 معامل الارتباط بتَسون والالضدار البسيط. 

 95تكون لرتمع الدراسة من جميع العاملتُ في الدديرية العامة لاتصالات الجزائر فرع باتنة والبالغ عددىم : لرتمع وعينة الدراسة.4.2
 استبيان 43 استبيان من بينها 44 استبيان بطريقة عشوائية وتم استًجاع 50عامل، أما عينة الدراسة فقد تم اختيارىا عشوائيا، وتم توزيع 

. صالح لتحليل الاحصائي

وىو لؽثل معامل الثبات وقد قدر بـ " ألفا كرونباخ"للتأكد من ثبات أداة الدراسة تم حساب قيمة : صدق وثبات الاستبيان.5.2
.  لشا يؤكد أن أداة الدراسة تتمتع بدرجة عالية من الثبات% 91 أي 0.913

  :النتائج ومناقشتها-   3

: الوصف الاحصائي لعينة الدراسة.1.3

 في حتُ كانت نسبة الذكور ىي % 65.1أن أغلب أفراد العينة من الإناث بنسبة يتضح لنا  (01)من خلال الدلحق رقم 
 10 سنوات إلى 5من  وىو ما قد يرجع الى التوزيع العشوائي للاستبيانات، كما أن أغلبية أفراد العينة في الأقدمية ىم من فئة 34.9%

 سنوات 5بينما بلغت نسبة العاملتُ ذو الأقدمية أقل من %44.2 سنوات فما فوق حيث كانت نسبة كل منهما 10سنوات ومن 
أفراد العينة كانوا من الجامعيتُ  وىو ما يفسر أن الدؤسسة لديها عمال ذوي خبرة يعملون على الدديرية العامة، كما كان أغلب % 11.2
، في حتُ كانت نسبة العاملتُ ذو الدستوى الثانوي بنسبة %25.6، كما بلغت نسبة العاملتُ أصحاب الدراسات العليا %62,8بنسبة 
 وىو ما قد يعود الى طبيعة الوظائف التي تطلبها الدديرية العامة لاتصالات الجزائر والتي تكون في الغالب وظائف تحتاج الى عمال 11.6%

. ذو مستوى عال نوعا ما

:  ستوى إدراك العاملين لدمارسة القيادة الأخلاقية في الدؤسسة والتمكين النفسيتحليل النتائج الدتعلقةبم. 2.3

 .مستوى القيادة الأخلاقية والتمكين النفسي: (1) رقم الجدول

الدستوى الانحراف الدعياري الدتوسط الحسابي البعد 

 جيد 0,71 3,54القيادة الأخلاقية 

 جيد 0,61 3,91التمكتُ النفسي 

 جيد 0,76 4,03معتٌ العمل 

 جيد 1,01 3,62الاستقلالية 
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 جيد جدا 0,84 4,24الكفاءة 

 جيد 0,75 3,75التأثتَ 

 SPSSمن اعداد الباحثان بالاعتماد على لسرجات: الدصدر

أن مستوى إدراك العاملتُ في الدديرية العامة لاتصالات الجزائر بولاية باتنة لدمارسة لظط القيادة  (01)يظهر من خلال الجدول رقم 
الأخلاقية من طرف الدسؤولتُ كان جيدا وىو ما يفسر أن الدسؤولتُ يتعاملون بشكل عادل مع العاملتُ وأنهم صادقتُ في أقوالذم ووعودىم 

 للعاملتُ كما أنهم لػرصون على ضرورة التزام كل العاملتُ بأخلاقيات الدهنة ولا يتسالزون مع الدخالفتُ لذا، 

كما كان مستوى التمكتُ النفسي الذي يشعر بو العاملون جيدا، وكذلك كانت أغلب أبعاد التمكتُ حيث اظهر العاملون أن 
مستوى إدراكهم لدعتٌ العمل الذي يقومن بو ومدى استقلاليتهم في تأدية الدهام الدوكلة إليهم، وحجم تأثتَىم على العمل كان جيدا في حتُ 
جاء ادراكهم لبعد الكفاءة بتقدير جيد جدا، وىو ما يفسر أن العاملتُ يتمتعون بكفاءة ومؤىلات كبتَة تجعل القادة يثقون فيهم ولؽنحونهم 

اكبر قدر من الاستقلالية لأداء أعمالذم وىو ما لغعل العاملتُ يشعرون بان العمل الذي يقون بو لو معتٌ والعية كبتَة بالنسبة اليهم، 
 .  وكذلك يعزز اداركهم للأثر الذي لػدثونو في الدؤسسة

: اختبار الفرضيات تحليل نتائج .3.3

 : الفرضية الرئيسيةتحليل نتائج . 1.3.3

:  أثر القيادة الأخلاقية على التمكين النفسي

H0 : لا يوجد أثر ذات دلالة إحصائية بتُ القيادة الأخلاقية والتمكتُ النفسي عند مستوىα≤0.05 

H1: يوجد أثر ذات دلالة إحصائية بتُ القيادة الأخلاقية والتمكتُ النفسي عند مستوى α≤0.05 

 .تحليل الالضدار البسيط لأثر القيادة الأخلاقية على التمكتُ النفسي(: 2 ) رقملجدولا

 تحليل الالضدار البسيط Sigمعامل التحديد معامل الارتباط  

الدتغتَ الثابت 

 0,437 2,367 0,00 0,264 0,514 القيادة الاخلاقية

 SPSSمن اعداد الباحثان بالاعتماد على لسرجات : الدصدر

 أي 0.514بتُ القيادة الأخلاقية والتمكتُ النفسي كانت (R)أن قيمة الارتباط الثنائي   (02)لشا يلاحظ من الجدول رقم 
 من التغتَ في التمكتُ %24,6 أي أن 0,246 (R Square) بلغ معامل التحديد في حتُ وىو ارتباط متوسط، 51,4بنسبة 

وىو أقل من مستوى الدعنوية  0.00 بلغ(Sig)النفسي يعود إلى التغتَ في لشارسات القيادة الأخلاقية كما نلاحظ أن مستوى الدلالة 
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 أي يوجد أثر ذات دلالة إحصائية بتُ القيادة الأخلاقية والتمكتُ  ونقبل الفرضية البديلة وعليو فإننا نرفض الفرضية الصفرية،0.05
. النفسي، الأمر الذي يفسر لشارسة القائد لنمط القيادة الأخلاقية يساىم في تعزيز التمكتُ النفستُ للعاملتُ

 : الفرضيات الفرعية تحليل نتائج .2.3.3

:  أثر القيادة الأخلاقية على بعد معنى العمل

H0 : لا يوجد أثر ذات دلالة إحصائية بتُ القيادة الأخلاقية ومعتٌ العمل عند مستوىα≤0.05 

H1: يوجد أثر ذات دلالة إحصائية بتُ القيادة الأخلاقية ومعتٌ العمل عند مستوى α≤0.05 

 .تحليل الالضدار البسيط لأثر القيادة الأخلاقية على بعد معتٌ العمل(: 3 ) رقمالجدول

 تحليل الالضدار البسيط Sigمعامل التحديد معامل الارتباط  

الدتغتَ الثابت 

 0,282 3,038 0,085 0.071 0,266 القيادة الاخلاقية

 SPSSمن اعداد الباحثان بالاعتماد على لسرجات : الدصدر

 أي بنسبة 0.266 كانت ومعتٌ العملبتُ القيادة الأخلاقية (R)أن قيمة الارتباط الثنائي  (03)لشا يلاحظ من الجدول رقم 
 من التغتَ في الشعور بمعتٌ العمل يعود %7.1 أي أن 0,071(R Square)، كما بلغ معامل التحديدضعيف جدا وىو ارتباط 26,6

 وعليو نقبل ,0.05وىو أكبر من مستوى الدعنوية   0,085 بلغ (Sig)إلى التغتَ في القيادة الأخلاقية كما نلاحظ أن مستوى الدلالة 
 أنو لا يوجد أثر ذات دلالة إحصائية بتُ القيادة الأخلاقية ومعتٌ العمل، وقد يرجع ىذا إلى النظرة الفرضية الصفرية التي تنص على

الإلغابية الكبتَة التي لػملها العامل عن وظيفتو، ودرجة التوافق الكبتَة بتُ قدرات العامل ومتطلبات العمل خلقت لدى الأفراد ألعية عمل 
. ومعتٌ كبتَة لا يتأثر بنمط القيادة الأخلاقية الدمارس في الدؤسسة

:  أثر القيادة الأخلاقية على بعد الكفاءة

H0 : لا يوجد أثر ذات دلالة إحصائية بتُ القيادة الأخلاقية وبعد الكفاءة عند مستوىα≤0.05 

H1: يوجد أثر ذات دلالة إحصائية بتُ القيادة الأخلاقية وبعد الكفاءة عند مستوى α≤0.05 
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 .تحليل الانحدار البسيط لأثر القيادة الأخلاقية على بعد الكفاءة(: 4) رقم الجدول

 تحليل الالضدار البسيط Sigمعامل التحديد معامل الارتباط  

الدتغتَ الثابت 

 0,226 3,349 0,218 0,037 0,192 القيادة الاخلاقية

 SPSSمن اعداد الباحثان بالاعتماد على لسرجات : الدصدر

 أي بنسبة 0.192كانت وبعد الكفاءة بتُ القيادة الأخلاقية (R)أن قيمة الارتباط الثنائي  (04)لشا يلاحظ من الجدول رقم 
 من التغتَ في الشعور بمقدرات العمل %3.7 أي أن 0,037(R Square)، كما بلغ معامل التحديدضعيف جدا وىو ارتباط 19,2

 وعليو نقبل ,0.05وىو أكبر من مستوى الدعنوية  0.218بلغ(Sig)يعود إلى التغتَ في القيادة الأخلاقية كما نلاحظ أن مستوى الدلالة 
 أنو لا يوجد أثر ذات دلالة إحصائية بتُ القيادة الأخلاقية وبعد الكفاءة وقد يرجع ىذا إلى التحكم الفرضية الصفرية التي تنص على

الكبتَ من العاملتُ في طرق تأدية عملهم وتدتعهم بدرجة كبتَة من الكفاءة والثقة على القدرة في النجاح، والتحكم في الدهام والدسؤوليات 
. الدنوطة بهم لغعل بعد الكفاءة لا يتأثر بنمط القيادة الأخلاقية الدمارس في الدؤسسة

:  أثر القيادة الأخلاقية على بعد الاستقلالية

H0 : لا يوجد أثر ذات دلالة إحصائية بتُ القيادة الأخلاقية وبعد الاستقلالية عند مستوىα≤0.05 

H1: يوجد أثر ذات دلالة إحصائية بتُ القيادة الأخلاقية وبعد الاستقلالية عند مستوى α≤0.05 

 .تحليل الانحدار البسيط لأثر القيادة الأخلاقية على بعد الاستقلالية(: 5) رقم الجدول

 تحليل الالضدار البسيط Sigمعامل التحديد معامل الارتباط  

الدتغتَ الثابت 

 0,839 0,645 0,00 0,365 0,596 القيادة الاخلاقية

 SPSSمن اعداد الباحثان بالاعتماد على لسرجات : الدصدر

 أي 0.596كانت وبعد الاستقلالية بتُ القيادة الأخلاقية (R)أن قيمة الارتباط الثنائي  (05)لشا يلاحظ من الجدول رقم 
 من التغتَ في الشعور بالاستقلالية %36,5 أي أن 0,365(R Square)، كما بلغ معامل التحديدمتوسط وىو ارتباط 59,6بنسبة 

 وعليو نقبل 0.05وىو أقل من مستوى الدعنوية  0.00بلغ(Sig)يعود إلى التغتَ في القيادة الأخلاقية كما نلاحظ أن مستوى الدلالة 
 أنو يوجد أثر ذات دلالة إحصائية بتُ القيادة الأخلاقية وبعد الاستقلالية، ولعل السبب يرجع إلى الفرضية البديلة التي تنص على

النقاشات التي لغريها القائد مع العمال خاصة فيما لؼص أخلاقيات العمل وطرق تنفيذ العمل بطريقة التي تتناسب مع القيم والدعايتَ الدتبعة 
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في الدؤسسة والى الدرجة الكبتَة التي يبديها الددير للاستماع للعاملتُ لشا يسمح للعمال بتنفيذ العمل وفق ما يرونو صحيح، وىو ما يفسر 
.  أن لشارسة لظط القيادة الأخلاقية يساىم في تعزيز استقلالية العامل في تأدية مهامو

. أثر القيادة الأخلاقية على بعد التأثير

H0 : لا يوجد أثر ذات دلالة إحصائية بتُ القيادة الأخلاقية وبعد التأثتَ عند مستوىα≤0.05 

H1 : يوجد أثر ذات دلالة إحصائية بتُ القيادة الأخلاقية وبعد التأثتَ عند مستوىα≤0.05 

 .تحليل الانحدار البسيط لأثر القيادة الأخلاقية على بعد التأثير(: 6 ) رقمالجدول

 تحليل الالضدار البسيط Sigمعامل التحديد معامل الارتباط  

الدتغتَ الثابت 

 0,402 2,335 0,011 0.148 0,385 القيادة الاخلاقية

 SPSSمن اعداد الباحثان بالاعتماد على لسرجات : الدصدر

 أي بنسبة 0,385كانت وبعد التأثتَبتُ القيادة الأخلاقية (R)أن قيمة الارتباط الثنائي  (06)لشا يلاحظ من الجدول رقم 
 من التغتَ في إحساس العامل بمدى %14,8 أي أن 0.148(R Square) بلغ معامل التحديدبينما، ضعيف وىو ارتباط 38,5

وىو أقل من مستوى الدعنوية  0.011بلغ(Sig)تأثتَه على العمل يعود إلى التغتَ في القيادة الأخلاقية كما نلاحظ أن مستوى الدلالة 
 أنو يوجد أثر ذات دلالة إحصائية بتُ القيادة الأخلاقية وبعد الأثر، وقد يرجع ىذا إلى وعليو نقبل الفرضية البديلة التي تنص على,0.05

أن مناقشة الددير للعاملتُ والاستماع اليهم والتي جاءت بدرجة متوسطة حسب إجابات أفرد العينة على أسئلة القيادة الأخلاقية والتي 
تساعد في جعل الفرد يكون على دراية كبتَة بأن نتائج عملو سيكون لذا اثر كبتَ على قسمو، ما يفسر أن لشارسة لظط القيادة الأخلاقية 

. يساىم في تعزيز شعور العامل بأنو مؤثر في عملو والدؤسسة

 :الخلاصة- 4

أصبح التمكتُ النفسي أحد اىم الدتغتَات التي تساعد على دفع وتحفيز العاملتُ على تحستُ أدائهم وتقدنً أفضل ما لديهم، فهو 
واحد من العوامل التي تساىم في تحريك الابداع والابتكار لدى العامل، ما يساعد الدؤسسة على التأقلم والاستجابة لتغتَات الحاصلة في 
بيئتها إلى أن ىذا الدتغتَ يلزمو ما لػركو وىو أسلوب القيادة، فالقيادة الأخلاقية تلعب دورا كبتَ في تدكتُ العاملتُ من أجل التأقلم مع 

التحديات التي تواجهها الدؤسسة وعلى ىذا الأساس جاءت ىذه الدراسة لتبحث في الأثر الذي لػدثو لشارسة لظط القيادة الأخلاقية في 
: تعزيز الشعور بالتمكتُ النفسي للعاملتُ في الدديرية العامة لاتصالات الجزائر بباتنة،  ىذا وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية

  أشارت الدتوسطات الحسابية للقيادة الأخلاقية أن أغلب العبارات جاءت بتقييم جيد وىو يؤكد على حرص القائد على إرساء
 .مبادئ القيادة الأخلاقية وتعزيزىا وسعيو لتوفتَ مكان عمل يتسم بمناخ أخلاقي يساىم في تعزيز ثقة العاملتُ في قيادة الدؤسسة
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  إلى مستوى جيد من  (الدعتٌ، القدرات، الاستقلالية، التأثتَ)أشارت الدتوسطات الحسابية لأبعاد التمكتُ النفسي الأربعة
التمكتُ النفسي في الدؤسسة لزل الدراسة وىو ما يؤكد إلى سعي الدؤسسة إلى منح العاملتُ شعور أكبر بالسيطرة لشا يساىم في 

تعزيز مستوى ضبط النفس لدى العاملتُ، وىذا يؤدي بهم إلى زيادة التزامهم تجاه العمل، وزيادة ثقتهم وجعلهم يعملون على نقل 
وتشارك الأفكار فيما بينهم كما يساعد على بذل الدزيد من الجهد والبحث عن أفكار وطرق وسبل جديدة تدكنهم من الدخول 

 .إلى عالم الابداع والابتكار
  جاء بعد الكفاءات كأكثر الابعاد إدراك من قبل عينة الدراسة وىو ما يفسر أن العاملتُ لؽتلكون الدهارات اللازمة التي تحتاجها

الدهام الدوكلة اليهم، بينما جاء يعد العمل ثانيا وىو ما يفسر الألعية الكبتَة التي لػتلها العمل بالنسبة للعاملتُ، بينما جاء يعد 
التأثتَ ثالثا وىو ما يؤكد على أن القدرات الكبتَة التي يتمتع بها العاملتُ والتي تساعدىم على أداء أعمالذم بشكل جيد وتقدنً 
افضل أداء يساىم في تحستُ أداء الدؤسسة كل ىذا لغعل العامل لػسون بأن العمل الذي يؤديو لو معتٌ كبتَ بالنسبة لذم و يأثر 
بشكل إلغابي في النتائج التي تحققها الدؤسسة، بينما جاء بعد الاستقلالية كأقل الأبعاد إدراك إلى أنو جاء بمتوسط جيد وىو ما 

يعزز دور العاملتُ في الدؤسسة من خلال حرية اتخاذ القرار في ما يتعلق بتأدية أعمالذم 
  أشارت النتائج إلى أن ىناك علاقة ارتباطية متوسطة بتُ القيادة الأخلاقية والتمكتُ النفسي بشكل عام، وىو ما يعزز دور

القيادة الأخلاقية في دعم الرضا والاستقرار لدى العاملتُ وتشجعيهم على الابداع والابتكار، وتوفتَ بيئة تنظيمية ملائمة تساعد 
على توحيد الجهود في الدنظمة، وتعزيز ثقة الفرد بالدنظمة وقائدىا وجعل الافراد يشعرون انهم يسالعون في تحقيق اىداف الدؤسسة 

 .ما يزيد تعلق الفرد بمؤسستو
  أشارت النتائج إلى أن ىناك ارتباط ضعيف جدا وعدم وجود أثر ذات دلالة إحصائية بتُ كل من بعد معتٌ العمل وبعد الكفاءة

مع القيادة الأخلاقية، وىو ما يشتَ إلى أن القيادة الأخلاقية لا تؤثر في معتٌ العمل للعاملتُ وكفاءاتو في الدؤسسة لزل الدراسة 
وىو ما قد يرجع إلى أن الكفاءة العالية للعمال واتقانهم للمهارات الضرورية للعمل وتواجدىم في مناصب ضمن تخصصاتهم 

ومؤىلاتهم والتي ظهرت من خلال إجابات الافراد تجعلهم يؤدون أعمالذم بدون أي مشاكل وتجعلهم يشعرون بألعية ومعتٌ العمل 
الكبتَ الذي يؤدونو ما لغعل القيادة الأخلاقية لا تؤثر في ىاذين البعدين وقد يرجع ىذا أيضا إلى الدستوى التعليمي العالي الذي 

 . يتحلى بو العاملون وىو ما لغعلهم يدركون معتٌ العمل الذي يؤدونو ويتمتعون بمستوى كبتَ من الكفاءة في تأديتو
  أشارت النتائج إلى ىناك علاقة ارتباط متوسطة بتُ كل من الاستقلالية والقيادة الأخلاقية وعلاقة ارتباط ضعيفة بتُ كل من أثر

العمل والقيادة الأخلاقية، ما يدل على دور القيادة الأخلاقية في تعزيز استقلالية العمال في تأدية أعمالذم واعطائو اكبر قدر من 
الحرية في التصرف اتخاذ القرارات في ما لؼص الدهام الدسندة اليهم، وتعزيز شعورىم بالأثر الكبتَ الذي تحدثو نتائج أعمالذم في 
الدؤسسة، الأمر الذي قد يرجع إلى دور القيادة الأخلاقية في تعزيز مناقشة أخلاقية العمل وضرورة الاستماع لدا يقولو العمال 

والاخذ بآرائهم في اتخاذ بعض القرارات وإلى الدستوى التعليمي العالي الذي يتحلى بو العاملون ما لغعل القائد يثق في عامليو و 
 .لؽنحهم اكتَ قدر من الحرية في اتخاذ القرارات ما لغعلهم  يؤدون اعمالذم دون توجيو ولا لػتاجون للمرافقة في العمل

:  ومن النتائج السابقة لؽكن اقتًاح التوصيات التالية

 السعي لضو ترسيخ الدبادئ والدعايتَ والدمارسات الأخلاقية للقادة وإظهار العدالة وتطبيقها. 
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 السعي إلى ترسيخ الثقافة الأخلاقية بتُ العاملتُ من اجل خلق بيئة ومناخ عمل مناسب. 
 الحث على تعزيز الدناقشات والحوارات بتُ العاملتُ والقادة من اجل تعزيز الثقة في القائد. 
 العمل على وضع مدونات أخلاقية توضح معايتَ العمل الواجب اتباعها. 
 التًكيز على الجانب النفسي للعاملتُ والاىتمام بو من اجل دفع العاملتُ لضو تقدنً الأفضل دائما 
 ضرورة توفتَ بيئة العمل التي تناسب ابعاد التمكتُ النفسي من اجل تحفيز الافراد على الابداع. 
: ملاحق -  5

خصائص عينة الدراسة : (1)جدول رقم 

النسب الدؤية التكرارات    

 %34.9 15ذكر الجنس 

 %65.1 28أنثى 

 %11.6 5ثانوي الدستوى التعليمي 

 %44.2 19جامعي 

 %44.2 19دراسات عليا 

 %11.6 5 سنوات 5سنة إلى الأقدمية 

 %62.8 27 سنوات 10 إلى 6من 

 %25.6 11 سنوات فما فوق 10 

 SPSSمن اعداد الباحثان بالاعتماد على لسرجات : الدصدر

القيادة الأخلاقية من وجهة نظر العاملين : (02)جدول رقم 

الدتوسط العبارات  الرقم 
الحسابي 

الالضراف 
الدعياري 

التقييم التًتيب 

جيد  2 1.08 3.67. يستمع الددير لدا لغب أن يقولو العاملون 01

جيد جدا  1 0.8 4.02 . يعاقب الددير العاملتُ الدنتهكتُ للمعايتَ الأخلاقية 02

جيد  3 0.9 3.6يراعي الددير أفضل ما للعاملتُ من مصالح   03



 313- 297والصفحة 3 العدد 10لرلة الاقتصاد والتنمية البشرية، رقم المجلد،

 

311 
 

جيد  5 1.03 3.48يتخذ الددير قرارات عادلة ومتوازنة  04

متوسط  9 1.02 3.39يناقش الددير أخلاقيات وقيم العمل مع العاملتُ  05

جيد  6 1.03 3.46 يضع مثالاً لكيفية عمل الأشياء بالطريقة الصحيحة من حيث الأخلاق 06

جيد  7 0.88 3,46. يراعي الددير البعد الأخلاقي عند اتخاذ القرارات 07

جيد  4 1.007 3.55. لػكم الددير على النجاح من زاوية الأىداف الدتحققة و الوسائل الدستخدمة للوصول إليها 08

جيد  8 1.11 3.41. لؽكن الوثوق بالددير 09

متوسط  10 0.81 3.34. يستمع الددير لدا لغب أن يقولو العاملون 10

جيد  - 0.71 3.54القيادة الأخلاقية - 

 SPSSمن اعداد الباحثان بالاعتماد على لسرجات : الدصدر

. الدتوسطات الحسابية والالضراف الدعياري الدتعلق بأبعاد التمكتُ النفسي: (03)الجدول رقم 

الدتوسطات الحسابية والالضراف الدعياري الدتعلق بمعتٌ العمل 

التقييم التًتيب الالضراف الدعياري الدتوسط الحسابي العبارات الرقم 

جيد  2 0.93 4.11. العمل الذي أؤديو لؽثل ألعية كبتَة بالنسبة لي 01

جيد  3 0.88 3.86. ما أؤديو من مهام وظيفية لػقق الكثتَ بالنسبة لي 02

جيد  1 0.83 4.13. العمل الذي أزاولو ذو معتٌ كبتَ بالنسبة لي 03

جيد  - 0.76 4.03معتٌ العمل - 

 (الكفاءات)الدتوسطات الحسابية والالضراف الدعياري الدتعلق بالدقدرات 

جيد جدا  1 0.84 4.39أثق في قدراتي على القيام بمهام وظيفتي  01

جيد  3 0.93 4.06. متطلبات القيام بواجباتي الوظيفية تتفق تدام مع ما يتوفر لدي من مهارات وقدرات 02
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جيد جدا   2 0.93 4.27. أنا اتقن الدهارات الضرورية لأداء عملي 03

جيد جدا  - 0.84 4.24 الكفاءات- 

الدتوسطات الحسابية والالضراف الدعياري الدتعلق بالاستقلالية 

جيد  2 1.16 3.55لدي الاستقلالية الكاملة في تحديد كيفية أداء واجباتي الوظيفية  01

جيد  1 0.97 3.74 بإمكاني ومن تلقاء نفسي أن أحدد كيفية التعامل مع عملي 02

جيد  3 1.16 3.55 .لدي فرصة كبتَة للاستقلال والحرية في كيف أداء عملي 03

جيد  - 1.01 3.62الاستقلالية - 

الدتوسطات الحسابية والالضراف الدعياري الدتعلق بالأثر 

جيد  1 0.82 4.06. أشعر بأثر ما أوديو من مهام على ما لػدث داخل القسم الذي انتمي إليو 01

جيد  2 0.89 3.65. لدي قدر عال من الرقابة والسيطرة على ما لػدث في القسم الذي أنتمي إليو 02

جيد  3 1.03 3.55. أمتلك تأثتَ قوي على لرريات الأمور بالقسم الذي أنتمي إليو 03
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