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 دور سلوكيات القيادة الأصيلة في تحقيق النزاهة التنظيمية 
 لآراء عينة من موظفي ديوان محافظة النجف الأشرف تحليليةدراسة 

The role of Authentic Leadership Behaviors in achieving 

Organizational Integrity  
An analytical study of the opinions of a sample of employees of 

the Najaf Governorate Office 
 

 

 المستخلص

كشف العلاقة والأثر لسلوكيات القيادة الأصيلة في تحقيق النزاهة  إلىتهدف الدراسة 

 ويأتي هذاف الأشرف, ديوان محافظة النجموظفي  لآراء عينة من تحليليةدراسة ب ,التنظيمية

تحقيق ل عدم التوجه بشكل كاف  تتمحور مشكلة الدراسة في  إذ بينها, عرفيةمحاولة ردم الفجوة المل

لذا وضعت عدة  ,وذلك من خلال بعض التحديات والظروف والضغوط البيئية النزاهة التنظيمية

المهم ة الدراسة من خلال دور جسد أهميتوت تساؤلات تظهر محاولة الباحث لمعالجة المشكلة,

ً و هاوانتعاشة المحافظالتنظيمية في  النزاهة ً عمرانيإقتصاديا والمساهمة في تحقيق  وغير ذلك ا

 ستبانةعتماد الاافرضياتها تم  ختباراهداف الدراسة وأتحقيق , ولغرض جمع البيانات لالمشاريع

( موظف, وكانت العينة 707اسة بلغ )ن مجتمع الدرإبين, يوالتوزيع الشخصي على المستج

ً ( موظف250المطلوبة منه )  ,( إستبانة275تم توزيع ) جل ضمان الاستمارات المطلوبة,أ , ومنا

مستوفية لشروط العينة المطلوبة, وصالحة للتحليل الإحصائي,  ,( إستبانة250سترجعت )او

 & AMOS V. 25)  برنامجيستخدام ا%(, وقد تم تحليل البيانات ب90.9بمعدل إستجابة بلغ )

SPSS V. 26 )وتأثيرا الباحث على وجود علاقة إرتباط إليهي توصل تال ,أكدت النتائجإذ  ؛ 

التوصيات التي عن اهم الاستنتاجات و عنوية بين متغيرات الدراسة. فضلاً دلالة م اتاوذو ,عاليين

 .ها الدراسةيلإتوصلت 

جف فظة النالأصيلة, النزاهة التنظيمية, ديوان محاسلوكيات القيادة الكلمات المفتاحية :  

 الأشرف.

 

 

 علي عبد الله منهل/  الباحث حاكم إحسوني الميالي الأستاذ المساعد الدكتور
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Abstract 

The study aims to reveal the relationship and impact of authentic 

leadership behaviors in achieving organizational integrity, through an 

analytical study of the opinions of a sample of employees of the Najaf 

Governorate Office. This comes as an attempt to bridge the knowledge 

gap between them, as the problem of the study centers on the lack of 

sufficient orientation to achieve integrity. This is due to some challenges, 

circumstances, and environmental pressures, so I put together several 

questions that show the researcher’s attempt to address the problem. The 

importance of the study is embodied in the important role of 

organizational integrity in the province and its economic and urban 

recovery, etc., and in contributing to the realization of the projects. For 

the purpose of collecting data to achieve the objectives of the study and 

testing its hypotheses, a questionnaire was approved and personal 

distribution to the respondents. The study population amounted to (707) 

employees, and the required sample of it was (250) employees. In order 

to guarantee the required forms, (275) questionnaires were distributed, 

and (250) questionnaires were retrieved, fulfilling the required sample 

conditions, and valid. For statistical analysis, with a response rate of 

(90.9%), the data was analyzed using the programs (AMOS V. 25 & 

SPSS V. 26); The results reached by the researcher confirmed the 

existence of a high correlation and influence, with significance, between 

the variables of the study. In addition to the most important conclusions 

and recommendations of the study. 

Keywords : Authentic Leadership Behaviors, Organizational Integrity, 

Harmony Workplace. 
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 المقدمة 

جود نذ ومإن الحداثة والتجديد في المجال الإداري لم يكن وليد اللحظة، بل له أساس وجذور 

ة ر الحديثفكالذا أصبحت الإدارة تطرح العديد من الإستراتيجيات والأساليب والأ ؛المورد البشري

ا علتهث العلمية وجوالمتجددة الحاوية على الكثير من الموضوعات التي روضت طريق الأبحا

 اتضوعحاضنة للعديد من التطورات في مجال الإدارة، فنتيجة لذلك تجلى التركيز على مو

 هذا على وجه مهمة, منها الإهتمام بموضوع النزاهة التنظيمية ودورها المهم بتهذيب السلوكيات،

 ن أسسالعموم، وأما على وجه الخصوص فإن النزاهة على المستوى التنظيمي تركز على س

 ىئها. فعلمبادووقواعد رصينة تسعى إلى الإلتزام بالأمانة، وتوطيد ثقافتها والالتزام بضوابطها 

, هاميقليها وتعة إي دعت الحاجتهذا النحو قام علماء علم الإدارة بتوثيق معنى النزاهة التنظيمية ال

تي، وهذا يتطلب وجود قيادة أصيلة بسلوكيات ذات وعي ذا ,لضرورة تطبيقها في المنظمات

منظور ن المعالجة موزونة للمعلومات قبل إتخاذ قرارات النابعة م ىوعلاقة شفافة، بحيث تتبن

ن تبعويلأن النزاهة تتطلب إستخدامها بشكل أفضل من قبل قادة  ؛الأخلاقي الداخلي للقادة

ل القوانين, والسياسات, والبروتوكولات, سلوكيات أصيلة, ويطورون النظم التي تشم

 ظمة لـمنوالتصميمات التنظيمية, التي تعمل بإنـسـجـام تام لتـوليـد ثقافـة النزاهة في ا

 (Mzumara & Ndhlovu, 2021 : 117  .) 

أدى الدافع إلى تزايد الحاجة الملحة لنوع جديد من القيادة, وقادة لديهم القدرة على أن 

 : Ramalu & Janadari, 2022فعندما نأتي للألفية الثانية )  .ع الآخرينيكونوا صادقين م

العلماء إلى   ا(. نجد هناك إستجابة وفي وقت مبكر من القرن الحادي والعشرين، بحيث دع 366

 ,إيجاد نوع جديد من القيادة, المتمثل بالقيادة الأصيلة وسلوكياتها القائمة على القيم, لإستعادة الأمل

 أً (. وذلك لأن لها دور Qiu et al.,  2021 : 77والشرف في المنظمات )  ,والنزاهة ,والثقة

ً حاسم وإن العلاقة  ,يبحث الموظفون عن القادة للحصول على التوجيه إذ ؛الأوقات الصعبة في ا

ً حيوي اً الموثوقة بين القائد والموظفين تع أمر , لأنها تزيد من التزام الموظفون وإنتاجيتهم ا

(Kleynhas et al., 2022 : 2   لأنهم يلتزمون ويتبعون توجيهات قادتهم في تنفيذ وظائفهم .)

لأن القادة يستخدمون تأثيرهم لجذب ولاء موظفيهم نحو تحقيق  ؛التنظيمية في مكان العمل

وتحفيز الموظفين وتشجيعهم والتعرف  ,الأهداف وتعظيم النتائج المنظمة من خلال مكان العمل

الحصول على نتائج الأداء الرئيسة، على العكس من ذلك يؤدي القائد السيء إلى نزع عليهم لأجل 
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الدوافع, وعدم الاستقرار النسبي, والمظالم, والإضرابات وما شاكلها من وجوه التنافر التنظيمي 

 (. Nwinyokpugi  & Okere, 2019 : 34 - 35)  في مكان العمل بين موظفي المنظمة

 المبحث الأول

 منهجية الدراسة

  اولاً : مشكلة الدراسة 

داري نظام الإال وهي أساس ,تعد النزاهة التنظيمية من أهم القضايا في الإدارة والعلوم الاجتماعية

ه الذي يد لها المثال العملي الوحوصفلهذه الظاهرة حساسية خاصة في وطننا، ب ,لوطننا العزيز

 تفلأ أن (. فبعد Danaeefard et al., 2023 : 560وقيمها )  ,يقوم نظامه على معتقداتها

 لكؤأو ت/ووبيئته السياسية المضطربة إلى توقف  الفساد , إذ أدىتفشىالفساد و إستشرى توضعف

لفساد, شأن ابكذلك، أدى إلى زيادة القلق  ,نعكس على سمعته وهيبته وواقعهاالمشاريع، مما  بعض

ه الوطن من خلال تقويض الحكم الرشيد، وتشوي الذي كان وما زال الحاجز أمام إزدهار

وفقدان  عام,السياسات، الذي أدى لسوء التصرف بالموارد، والإضرار بنمو البلد, وهدر المال ال

من )  (. فمن هذا المنطلق أشار كل  Atan et al., 2017 : 2271الثقة، وإحداث الأزمات )

Altai & Abdel Hussein, 2021 : 322 احثين قد حظيت بإهتمام الب ة النزاهة( إلى أن قضي

ة كافحفي المجال التنظيمي، خاصة في الآونة الأخيرة بسبب البحث عن الإصلاح الإداري وم

رفض و ,يوفق المنظور الأخلاق على وإيجاد آليات للعمل الفردي والجماعي ,الفساد, والتميز

 . في المنظمة والمجتمع السلوكيات التنظيمية السلبية

 دورهابفإن مشكلة الدراسة تتطلب التشخيص الفكري والمعرفي، والتي تستند ن ذلك, فضلاً ع

ال الجد فالدراسة تؤكد على حقيقة ’تمتغيراالإلى عدد من الإرتكازات المفاهيمية الخاصة ب

ع رض الواقلى أالفكري العائد عليها ومتغيراتها مجتمعة ومنفردة ومدى عمقها الميداني المتمثل ع

هي ية، ومحافظة النجف الأشرف، وبهذا الوصف تشتمل الدراسة على المتغيرات التالفي ديوان 

ة لة العاملمشكي من خلالها يتم تحديد ات) سلوكيات القيادة الاصيلة، والنزاهة التنظيمية ( وال

عدم واحد للدراسة، وقد تبين للباحث عدم وجود دراسة تجمع هذه المتغيرات في انموذج فرضي و

ة ي منظمات تنفيذية على وجه الخصوص وهذا يشكل ويدل على وجود فجوة معرفيتطبيقها ف

(Knowledge Gap تتعلق بتحديد العلاقة بين المتغيرات المذكورة، فيحاول الباحث )دمهار. 
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مع ياج مجتحتإوالذي تضمن مدى  التحليلية من الناحيةمن الممكن أن ينظر إلى الدراسة و

أنها  خراً إلى تطبيق النزاهة التنظيمية بأبعادها على أرض الواقع، بعد أن لوحظ مؤ الدراسة

 هذا معهاتناقض الفساد بكل أنواعه، يشكل المعضلة الكبرى الذي عانت منه مفاصل الدولة بأج

لى عومي ، ومن جهة ثانية مدى الحاجة لقادة يرسخون الأصالة بسلوكياتها بعملهم اليةجه من

ون إلى فتقرلي ينتهجه القادة الأصلاء، فبعد أن لوحظ القادة في أغلب المنظمات يشكل سلوك عم

من  اوهذ سلوكيات أصيلة ويشكون من تواجد السلوكيات المزيفة في العديد من تصرفهم وعملهم،

وظفين ة ومشأنه التأكيد على حقيقة تكمن حولها مشكلة الدراسة ألا وهي ضرورة الاحتياج لقاد

ي بعادها فها وأبتطبيق النزاهة التنظيمية بمفاهيمها ومتطلبات النزاهة التنظيمية. أصلاء لتحقيق

مام نجاز واتل إفي سبي هاي بدورها تحتاج إلى قيادة اصيلة وسلوكيتها لتحقيقتديوان المحافظة، وال

ستعادة وإ ,نجاحق الالعديد المشاريع المتوقفة والمتلكئة نتيجة الفساد المنتشر، والتي تسهم في تحقي

 لوكياتلى فحص دور سإسعى الدراسة تومن هذا المنطلق  والنهوض بالواقع. ,والهيبة ,السمعة

 ية :ت التالساؤلاوعليه تكمن مشكلة الدراسة في الت ,القيادة الأصيلة في تحقيق النزاهة التنظيمية

ا وم ينيتم تحديد التساؤلات الخاصة بالدراسة على نحو ما تمخضت عن جهود عدد من الباحث

زها على يجاي يمكن إتي تكون ذات صلة بمتغيرات الدراسة، والتتوصلت إليه نتائجهم الدراسية ال

 النحو التالي :

 وما أبعادها وسلوكياتها ؟ ,وما أهميتها ,ما هي سلوكيات القيادة الاصيلة .1

 وما أبعادها ؟ ,وما أهميتها ,ما هي النزاهة التنظيمية .2

كري ل الفوما أوجه الجدا ,غيرات الدراسة الرئيسة والفرعيةما هي طبيعة العلاقة بين مت .3

 ؟ لدراسةوكيف يتم استخدامها للإستفادة منها في المجال الميداني ل ,حولها

 ما هو مستوى تأثير سلوكيات القيادة الأصيلة في تحقيق النزاهة التنظيمية ؟ .4

 ثانياً : أهمية الدراسة 

 كالاتي :تتجلى أهمية الدراسة أنحاء عدة وهي 

ادة القي توضيح الأطر النظرية والمعرفية لمتغيراتها ) سلوكيات في الدارسة كمن أهميةت .1

ات ر متغيري تعتبتبعادها، والأهميتها وأبمفاهيمها ووتحقيقها  الأصيلة, والنزاهة التنظيمية ( 

 مهمة ومؤثرة على الأفراد والمنظمات.

 سلوكيات القيادة الأصيلة المثلى في ديوان الإسهام في تعزيز النزاهة التنظيمية من خلال .2

 . المحافظة
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ين ها بعتكمن أهمية الدراسة في استفادة متخذي القرار من نتائج وتوصيات الدراسة واخذ .3

 الإعتبار، لتشخيص مكامن الخلل، وسبل معالجته لتحقيق نتائج مهمة.

ً من قبل الباحثين من الدرا .4 عن  باحثسة وآراء التكمن أهمية الدراسة في الاستفادة أيضا

انب جإلى  طريق اعتمادها كمصدر لدراساتهم اللاحقة مستقبلاً. حيث تعود متغيرات الدراسة

 معرفي: ) السلوك التنظيمي ( لذا أن التجانس ال ومهم من جوانب العلوم الإدارية وه

 والفكري بين متغيراتها وانسجام أبعادها أضفاها أهمية بالغة.

 اسةثالثاً : أهداف الدر

 تتجلى أهداف الدراسة بما يلي :

ها بعادإو (يمية بناء جانب فكري لمتغيرات الدراسة ) سلوكيات القيادة الاصيلة، النزاهة التنظ .1

غيرات، للمت من خلال الأدبيات، والاسس المعرفية الفكرية، ثم تقديم أفضل اتجاهات تفسيرية

ماذج تقاء نن قبل أرباب الدراسة انراء المقدمة مالآوهذا يتحقق من خلال الإطلاع وتكوين 

 قياس تناسب المتغيرات. 

ة لتنظيمياهة االتحقق والتحري الميداني لتطبيق سلوكيات القيادة الأصيلة ومستوى أبعاد النز .2

 مستوى مجتمع الدراسة وفهم طبيعتها. و

 ها.بتأثره على مستوى مجتمع الدراسة و وعلاقتها, وقياسها مستوى أهمية المتغيرات إختبار .3

عينة  ة علىتحديد مستوى التأثير المعنوي لسلوكيات القيادة الأصيلة في النزاهة التنظيمي .4

 . ومعرفته الدراسة

 الفرضي الدراسةرابعاً : أنموذج 

 

 

 

 

 

 المخطط الفرضي للبحث (1الشكل )

 المصدر من إعداد الباحث

 سلوكيات القيادة الأصيلة

 الوعي الذاتي .1

 الشفافية العلائقية .2

 المعالجة المتوازنة .3

المنظور الأخلاقي  .4

 الداخلي

 النزاهة التنظيمية 

التركيز على  .1

 الكفاءة

 ضوابط التشغيل .2

 المبادئ والغرض .3

 القيم الجوهرية .4

 الثقافة .5
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 ةخامساً : فرضيات الدراس

لأصيلة يادة اسلوكيات القد علاقة إرتباط طردية ذات دلالة معنوية بين جتوفرضية الإرتباط :  .1

لمنظور اومات, المعالجة المتوازنة للمعلووالشفافية العلائقية, وبأبعادها ) الوعي الذاتي, 

 .الاخلاقي الداخلي ( وبين تحقيق النزاهة التنظيمية

ظيمية هة التنالنزا تحقيقعلى ر سلوكيات القيادة الأصيلة معنوياً وإيجابياً يثأت فرضية التأثير : .2

ية, لجوهرادها ) التركيز على الكفاءة, وضوابط التشغيل, والمبادئ والغرض, والقيم بأبعا

 .والثقافة (

 المبحث الثاني

 مدخل مفاهيمي

 سلوكيات القيادة الأصيلة .1

 القيادة الأصيلة وأهمية اولاً : مفهوم

نسبياً  ديداً القيادة الأصيلة واحدة من هذه الموضوعات الجديدة التي تمثل إطار قيادة ج

شكل وبي، ينبع من مجالات القيادة والأخلاق وعلم النفس الإيجابي والسلوك التنظيمي الإيجا

 القيادة شكالكما ينظُر إليه على أنه سابقة لجميع أ ,مدروس على نطاق واسع للقيادة الإيجابية

سبياً نجديداً  اراً يجابية الأخرى بما في ذلك القيادة التحويلية والأخلاقية والخدمية. وتمثل إطالإ

 ابي مي الإيجتنظيللقيادة التي تنبع من مجالات القيادة والأخلاق وعلم النفس الإيجابي والسلوك ال

 (Kurian & Nafukho, 2022 : 48 - 49 )َكثر شهرةً بالتعريف الأ القيادة الأصيلة .عُرِفت

ً والذي تبناه )  ير من واعتمدته الكث ,أبعادهطور ( و Walumbwa et al., 2008واستخداما

لبحث في (. على أنه مجال مهم ل Liu et al., 2018 : 218الأبحاث والدراسات الأكاديمية ) 

ن م ستمدمجال السلوك التنظيمي في العقد الماضي، فهي عبارة عن عملية أو سلوك القائد الم

لذاتي الوعي ا يادة"القدرات النفسية الإيجابية والسياق التنظيمي المتطور للغاية ، مما يؤدي إلى ز

ً من جانب القادة والموظفين، وبالتالي تعزي ت وير الذاز تطوالسلوكيات الإيجابية للمنظمة ذاتيا

 (. Duarte et al., 2021 : 1الإيجابي" ) 

لقد تم التأكيد على أهمية القيادة الأصيلة لأن القادة الأصلاء يكونون صادقين، خاصة لذا 

عندما يعرضون سلوكيات مثل الصدق والعيش بقيمهم، وإلهامهم وتحفيزهم الموظفين لتحقيق 

الأهداف من خلال الأصالة والآراء الأخلاقية الإيجابية، بمساعدة الوعي المعزز والتواصل 

(. وتعزيز العلاقات المنفتحة وموثوقة بين القادة  Kleynhans et al., 2022 : 3الفعال ) 
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        وموظفيهم، والتطوير الذاتي الإيجابي للقادة وبالتالي تعزيز الصحة والرفاهية في المنظمات 

 (Braun & Peus, 2018 : 4 - 7  وتعزيز إبداع الموظف من خلال تطوير مهارات التفكير .)

 (.  Phuong & Takahashi,  2021 : 4م الدعم للأفكار الخارقة بين الموظفين )النقدي وتقدي

لة تقدم نتائج إيجابية للموظفين من خلال ي( بأن القيادة الأص Lux et al., 2023 : 107يرى ) 

لتزام التنظيمي عملية وساطة متسلسلة لتحديد الهوية الشخصية والثقة القائمة على التأثير والإ

ؤدي هذه الآليات الثلاث إلى زيادة المشاركة في العمل والرضا الوظيفي، والتي لها ت ,الفعال

ً كمقاييس رئيسة لفعاليتها وتعمل على تقوية هوية الموظف،  ,علاقة سببية متبادلة وتعمل معا

وتحفيزه على تحسين أداء عمله وخلق مثل هذا الموقف الإيجابي في مساحة العمل. فهي عملية 

حترام جميع مدخلات الموظف ، وبناؤها إية وإلتزام القائد من خلال الصدق ، ولبناء الشرع

(. لأنها هي مفتاح لحل المشكلات الأخلاقية  Novitasari et al., 2020 : 2 - 4بالأخلاق ) 

 (. Aria et al., 2019 : 68وخلق مناخ تنظيمي إيجابي ) 

 اً : أبعاد وسلوكيات القيادة الأصيلةنيثا

ي ف(  Walumbwa et al., 2008الكثير بل أغلب الدراسات الأبعاد التي طورها )  عتمدتإ

 ي :أتدراستهم وأبحاثهم، وهي كما ي

يشير إلى معرفة القادة بأنفسهم وحالتهم العقلية والصورة المتصورة لديهم عن :  . الوعي الذاتي1

والضعف والطريقة التي (. وفهم واضح لنقاط القوة Maximo et al., 2019 : 2)  أنفسهم 

 Yousafيفهم بها المرء العالم والطبيعة متعددة الأوجه للذات، وكيفية تأثيرها على الآخرين )

& Ul Hadi, 2020 : 111  وإدراك وفهم قيمة القائد ومعتقداته ومهاراته، الذي يتوفر .)

وثقة في (. ووجود وعي  et al., 2020 : 3 Iqbal)   لديه شعور ثابت بمعرفة الذات 

دوافعه ومشاعره ورغباته والقدرة على التصرف بناء عًليها عند قيادة الآخرين ) 

Ebrahim, 2017 : 2 .) 

مختلف المعلومات  برازهي سلوك لتقديم النفس بشكل طبيعي, مثل إ:  . شفافية العلائقية2

الآخرين بها من ، مما يوجب ثقة حقيقيةهار التعبير عن الأفكار والمشاعر الظعلانية، وإ

على سبيل المثال، التعبير عن المشاعر التي تتوافق مع المشاعر والقيم السائدة دون  ,خلالها

(. وتشير في جوهرها إلى العرض   Novitasari et al., 2020 : 2 - 4)   إخفاء أي شيء
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بطريقة ونقاط قوته وقيمه  ,الأصيل للذات الذي يسمح للقائد بفهم واستخدام مواهبه الفريدة

(. عن  Ebrahim, 2017 : 2تسمح له بالتعبير عن مشاعره الحقيقية إتجاه الموظفين ) 

طريق تقديم الذات الأصيلة من خلال المشاركة العلنية للمعلومات والمشاعر بما يتناسب مع 

(. والمساعدة في تكوين الثقة والتعاون،  Scheepers & Elstob, 2016 : 2المواقف ) 

ستعداد (. وتتطلب الإ et al., 2020 : 3 Iqbalالجماعي بين الموظفين )  وتعزيز العمل

للتمسك بنفسك فيما يتعلق بالتقييم جنباً إلى جنب مع الاقتراحات ، وبالتالي فهي عنصر حاسم 

 (.  Khan et al., 2017 : 155في عملية الفهم ) 

جميع الحقائق ذات الصلة وتحليلها تشير إلى قدرة القائد على النظر في :  . المعالجة المتوازنة3

(. وإعتبارها لمجموعة واسعة من آراء  Maximo et al., 2019 : 2بموضوعية ) 

 ,Kulophas & Hallingerالمديرين واستخدام المعلومات الموضوعية والعلائقية ) 

 والتشاور مع وجهات ,(. والقيام بالتحليل الموضوعي لجميع البيانات ذات الصلة 5 : 2021

في  اً والقدرة على أن لا يكون متحيز (. Jaworski et al., 2018 : 4918)  النظر الأخرى

 et al., 2020النظر في جميع المعلومات ذات الصلة، فإن ذلك من مقتضيات جودة القادة ) 

: 3 Iqbal  .)وأصحاب المصلحة قبل  ,متعددةالمصادر الو ,ذلك بالاستماع إلى معلوماتو

 (. Scheepers & Elstob, 2016 : 2اتخاذ القرار ) 

يشير إلى سلوك التنظيم الذاتي القائم على القيم ومبادئ لا بسبب :  . المنظور الأخلاقي الداخلي4

(. وأنه شكل من أشكال السلوك الذي Rego et al., 2016 : 133 ضغوط خارجية ) 

(.  Jaworski et al., 2018 : 4918خلاقية الداخلية ) يسترشد بالمعايير والقيم الأ

 Van derوقناعات أخلاقية قوية توجه السلوك واتخاذ القرار من منظور التنظيم الذاتي ) 

Vaart, 2016 : 5  المستخدمة في تنظيم سلوك الفرد، مقابل السلوك القائم على الضغوط .)

 (.  Scheepers & Elstob, 2016 : 2المجتمعية الخارجية ) 

 النزاهة التنظيمية 2.

 النزاهة التنظيمية وأهمية اولاً : مفهوم

بطبيعة الحال تشير النزاهة التنظيمية إلى أن الشرف والصدق والأمانة تتغلغل في المنظمة التي 

(. وتعرف بأنها مجموع السلوك  Watanabe et al., 2020 : 4تعمل دائما بحسن نية ) 
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أو  ,أو النظام التنظيمي ,بالثقافة التنظيمية نفسه والذي يتأثر في الوقت الأخلاقي للأفراد ،

كل من )  هاومن الجدير بالذكر أنه قد نعت (. Choi et al., 2018 : 74خصائص الأعضاء ) 

Al-Tai & Hussein, 2021 : 323 ستقلالية ( بأنها فضيلة أخلاقية رئيسية تمثل نوعاً من الإ

لعب ت المثل الأعلى في المنظمات التي تمثل بالسلوكيات الأخلاقية الإيجابية التيأنها و ,العقلانية

وأنها نهج يهدف إلى الحد من الفساد في المنظمات ودمج  ,دوراً في توجيه القرارات الحاسمة

 :  هي عناصر ةوذكر لها ثلاث ؛الأنظمة التشغيلية مع المعايير الأخلاقية

ل ن خلاممة لنشر ثقافة حقوق الإنسان ومعالجة الخطأ وضع برامج تدريبية داخل المنظ .1

 التوجيه.

 ها.ستفادة من مواردها ومعارفالتعاون والتنسيق مع المنظمات غير الحكومية للإ .2

اقية مع لاستبالتي تؤدي إلى تكامل الاستراتيجيات ا ,تنفيذ وتطبيق مدونات قواعد السلوك .3

 استراتيجية المنظمة.

سهم في تهي جانب حاسم في "الحكم الرشيد"  التنظيمية لنزاهةالابد من التركيز على إن 

 ,والاستقرار الاجتماعي ,تحسين النمو الاقتصاديو ,تعزيز الدولة الدستوريةو ,تعزيز الثقة العامة

(. تأتي أهمية  Hoekstra et al., 2022 : 1وفعالية الأنشطة الحكومية )  ,وتقديم الخدمات

 ,ترسخ سلوكهم الأخلاقي لأنهاا الموجه الابرز لنزاهة المديرين، النزاهة التنظيمية من كونه

مانة، نتهاج الممارسات الصحيحة التي تؤسس للثقة، والألإوتساعدهم بتوفير البيئة المناسبة 

 : Abbas & Murad, 2021رام، والإلتزام بكل معايير العمل المهنية ) توالاخلاص، والإح

النزاهة داخل  وجود ضرورة ( على Atan et al., 2017: 2271 بينما نوه )  .( 296

 :للأسباب الآتية المنظمات غير الربحية، 

 أولاً. تمتع المنظمات غير الربحية بثقة الجمهور.

 .رةثانياً. لديهم إمكانية الوصول إلى مصادر الأموال التي تتطلب نقوداً كثي

ت معاملاطاراً للعمليات والثالثاً. المنظمات غير الربحية لها حضور عالمي وهي توفر إ

 خطيرة. اتالمالية المحلية والدولية التي تعرضهم لنشط

 رابعاً. تتعرض المنظمات غير الربحية لعدد كبير من المستفيدين. 

ً : أبعاد النزاهة التنظيميةنيثا ذكر العديد من الباحثين أبعاد عدة للنزاهة التنظيمية، فتبنى   ا

 ,Moon & Hamilton( و )  Kayes et al., 2007الأبعاد الذي أشار إليها ) عدد من الباحث 

 ي : أت(، وذلك لمناسبتها لبيئة الدراسة، وهي كما ي 2013
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لقيام لزمة ن الكفاءة هي مزيج من المهارات والقدرات والمعرفة اللاإ : . التركيز على الكفاءة1

ملة الشاأو الإجراءات التي يقوم بها الشخص  ,بمهمة محددة، وهي مجموعة من السلوكيات

تنفيذ هية لوالمبادئ التوجي ,والقواعد ,والمعرفة حول السياسات ,لقدرات العامة والمهاراتل

افس معظم (. فتتن Haris et al., 2023 : 31المهام، والتي يمكن ملاحظتها والدراسة فيها ) 

 دذلك تعافها، ليير في قياس نجاحها وتحقيق أهدأهم المعابوصفه من المنظمات اليوم على الكفاءة 

قل أيف إلى لتكاليتم تقليل ا من ثمالكفاءة بمثابة القيام بالأشياء الصحيحة بالطريقة الصحيحة و

 أكبر قدر ممكن من المدخلات وتستخدم الموارد مثل الوقت، والجهد، والمال، للحصول على

ية رفية قودة معد النزاهة التنظيمية في إنشاء قاعفإن للتركيز على الكفاءة يجب أن يساع ,فائدة

ل لى تحليمية علإدارة النزاهة التنظيمية ، وإن الكفاءة تتحقق من خلال مساعدة النزاهة التنظي

 (. Al-Tai & Hussein, 2021 : 323وفق للقيم والمبادئ التنظيمية ) على القراءات 

تهدفة التي تنظمها طبيعة التنفيذ والتوقيت، هي مجموعة من التدابير المس:  ضوابط التشغيل 2.

 : Старенька, 2021 حتياجات الإدارة في أي وقت إو ,والتي تتوافق والوضع الاقتصادي

ً حاسم اً (. وتعد عنصر( 128 ً مهم اً عنصرو ,في نظام الرقابة الداخلية ا لنجاح كل منظمة،  ا

وجهة و ,ودعم الأهداف على مستوى المنظمة، كما توفر رؤى شاملة ,تحسين تشغيل الكفاءاتب

 (.  Lawrence et al., 2018 : 147نظر الرقابة الداخلية للمنظمة ) 

الأفكار والمبادئ هي عبارة عن القواعد الأساسية الأولية لأي نظرية، : المبادئ والغرض  .3

ين اط، وتبأي نش المتطلبات الأساسية لتنظيمالتوجيهية، والقواعد الأساسية للسلوك". فإنها تعكس 

(. أما  Kadirova, 2022 : 161تخاذ نهج إبداعي لبناء عملية معينة ) إعلى  اتجاهه، وتساعد

 تنوعةووجودها الذي يوفر مجموعة م ,الغرض التنظيمي فيعرف على أنه سبب إنشاء المنظمة

ية ة إيجابمساهموعية في الأوقات الصعبة، والشر ,من النتائج الإيجابية، مثل زيادة ثقة المديرين

 (.  Jasinenko & Steuber, 2022 : 3 - 4في رفاهية الموظفين ) 

 تشير إلى السلوك الصحيح الذي يتعين على المنظمات الاحتفاظ به بسبب : القيم الجوهرية .4

وهي : الزبون، والموظف،  عدةالمعايير المشتركة للأنظمة التي تعمل فيها، ولها توجهات 

ً  وكما يتم تصنيفها ,قتصادي والمالي، والتميز، والمواطنةوالنمو الإ إلى خمسة مستويات  أيضا

 Barchiesiمن التحليل، وهي : )الفردي، والتنظيمي، والمؤسسي، والمجتمعي، والعالمي( )
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& Colladon, 2021 : 5 - 6   .)  لتعايش تشمل الرغبة في اعلاوة على ذلك فإنها

 ,.Mangaliso et alوالاحترام، والتواضع )  ,المنسجم، والالتزام بوحدة الجماعة، والشرف

2022 : 4 .) 

 ,ثقافة النزاهة المنظمية هي مجموعة المفاهيم والقيم المشتركة بين أعضاء المنظمة:  الثقافة 5.

السوق، لأنها لا تخفف فقط من المخاطر  ولها تأثير على أدائها. وتعد كحجر الزاوية لإقتصاد

الأخلاقية وتقلل من تكاليف المعاملات فحسب، بل تعد بمثابة شريان الحياة لتحسين كفاءة 

ولها  ,المنظمة، وتمكينها من البقاء والتنمية، وتحديد العناصر الرئيسة لنظام الرقابة الداخلية

(. لأنها تعزز السلوك الأخلاقي في  Shu et al., 2018 : 408تأثير كبير عليه بأكمله ) 

وإستراتيجيتها من أجل حماية الموارد العامة  ,ورؤيتها وهيكلها ,سياقات مهمة للمنظمة

 Atan et al., 2017والمهنية )  ,والشفافية ,وتعزيز نتائج المساءلة، والأخلاقيات التنظيمية

الجيدة بين مختلف مستويات  (. لأنها أساس النزاهة التنظيمية، مما يضمن العلاقة 2273 :

 (. Mingaleva et al., 2022 : 7القيم، والهيكل التنظيمي، وإستقرار المنظمة ) 

 المبحث الثالث

 الجانب التطبيقي

 ً  فرضيات الدراسةإختبار  : ثانيا

 . إختبار علاقة الإرتباط1

ية لفرعبين فرضية رئيسة تحتوي على عدد من الأبعاد ا يختبر هذا المبحث علاقات الإرتباط

 لاصيلة(،ادة امتغيرات الدراسة، التي هي: )المتغير المستقل سلوكيات القي بينتعبر عن العلاقة 

يسة رات الرئمتغيو)المتغير التابع النزاهة التنظيمية(، إذ يختبر هذا المبحث قوة العلاقة بين ال

قوة  م اختبارسيت لعلاقة بين المتغيرات الرئيسة والأبعاد الفرعية، إذوطبيعة ا ,والأبعاد الفرعية

رضية %(، وأن اي ف5العلاقة من خلال قيمة مستوى المعنوية، التي افترضها الباحث، هي )

 ضية،ترفض الفرفاما أعلى من هذه النسبة  ,تحقق مستوى معنوية أقل من ذلك تقبل الفرضية

 والنتائج هي كالاتي:

رتباط ذات دلالة إ: تنص هذه الفرضية بوجود علاقة (H1الفرضية الرئيسة الاولى )اولا: 

ن هنالك علاقة أ( 3معنوية بين سلوكيات القيادة الاصيلة والنزاهة التنظيمية ، يبين الجدول )

قل أ(، هي معنوية، لأن مستوى الدلالة ضمن منطقة القبول، وهو 0.601ارتباط إيجابية بلغت )

ختبار هذه الفرضية تم افتراض إولغرض  وعلى اساس هذه النتائج تقبل الفرضية.(، (0.05 من
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 ربع فرضيات فرعية هي اختبار العلاقة بين أبعاد سلوكيات القيادة الاصيلة  )الوعي الذاتي،أ

المنظور الاخلاقي الداخلي ( والنزاهة التنظيمية، والمعالجة المتوازنة، والشفافية العلائقية، و

 ( في أدناه:3كما في الجدول ) النتائجوكانت 

 ية لتنظيممصفوفة علاقات الإرتباط بين سلوكيات القيادة الاصيلة وبين والنزاهة ا (3)جدول 

 SEC RET BAT IMP AUL ORI 

SEC Pearson 

Correlation 

1 .683** .534** .585** .855** .427** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

n 250 250 250 250 250 250 

RET Pearson 

Correlation 

.683** 1 .568** .652** .880** .535** 

 Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

n 250 250 250 250 250 250 

BAT Pearson 

Correlation 

.534** .568** 1 .548** .775** .447** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

n 250 250 250 250 250 250 

IMP Pearson 

Correlation 

.585** .652** .548** 1 .825** .609** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

n 250 250 250 250 250 250 

AUL Pearson 

Correlation 

.855** .880** .775** .825** 1 .601** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

n 250 250 250 250 250 250 
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ORI Pearson 

Correlation 

.427** .535** .447** .609** .601** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

n 250 250 250 250 250 250 

  .SPSS V.26المصدر: من إعداد الباحث بالاستناد إلى مخرجات  

ختبببار إسببيتم , ختبببار علاقببات الإرتببباطإمببن نتببائج ( 3عرضببه فببي الجببدول )حسببب مببا تببم 

 الفرضيات الفرعية والرئيسة كما يأتي:

رتببباط إة ( يوضببح أن هنبباك علاقبب3الجببدول ).حسببب نتببائج  ( :H1-1الفرضييية الفرعييية الاولييى ) .1

وذو بي (، وهبو إيجبا0.427، فبلبغ معامبل الإرتبباط )وببين النزاهبة التنظيميبة البوعي البذاتي بين .

 وى( ، أقببل مببن قيمببة مسببت0.000سببتناداً إلببى قيمببة مسببتوى المعنويببة المتحقببق )إدلالببة معنويببة 

ة النجبف %(،  وهذا يعني: إنه كلما دعمت إدارة ديوان محافظب5المعنوية، التي افترضها الباحث )

 .النزاهة التنظيمية تحقيقالاشرف ممارسات الوعي الذاتي كلما زاد في 

بين .اط رتبإ( يوضح أن هناك علاقة 3: وحسب نتائج الجدول )(H1-2) ضية الفرعية الثانيةالفر .2

ابي وذو دلالة إيج(، وهو 0.535، فبلغ معامل الإرتباط )وبين النزاهة التنظيمية  الشفافية العلائقية

ويبة، التبي المعن، أقل من قيمة مستوى (0.000إلى قيمة مستوى المعنوية المتحقق ) اً معنوية استناد

 %(، وهبذا يببدل علبى انببه كلمبا طبقببت إدارة ديبوان محافظببة النجبف الاشببرف5افترضبها الباحببث )

 . تنظيميةإلى تعزيز النزاهة ال ذلك ؤديمن الشفافية العلائقية بين الموظفين، سي الدراسةعينة 

ط رتببباإ( يوضببح أن هنبباك علاقببة 3: حسببب نتببائج الجببدول )(H1-3الفرضييية الفرعييية الثالثيية ) .3

(، 0.447اط )معامبل الإرتبب ، فبلبغوببين النزاهبة التنظيميبة  إيجابية عالية ببين المعالجبة المتوازنبة

ل مبن قيمبة (، أق0.000ستناداً إلى قيمة مستوى المعنوية المتحقق )إوهو إيجابي وذو دلالة معنوية 

النجبف  إدارة ديبوان تعتمبدا%( وهذا يعني: إنه كلمبا 5مستوى المعنوية، التي افترضها الباحث )

ك إلبى كلمبا أدى ذلب فبي اتخباذ القبرارات المرتبطبة بأعمالهبا وخططهبا الاشرف المعالجة المتوازنة

 .النزاهة التنظيمية تحقيق

رتباط إ( يوضح أن هناك علاقة 3: حسب نتائج الجدول )(H1-4الفرضية الفرعية الرابعة ) .4

معامل الإرتباط  ، فبلغوبين النزاهة التنظيمية  إيجابية عالية بين المنظور الاخلاقي الداخلي

، (0.000ستناداً إلى قيمة مستوى المعنوية المتحقق )إ(، وهو إيجابي وذو دلالة معنوية 0.609)
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كان لدى إدارة %( وهذا يعني: إنه كلما 5الباحث ) .أقل من قيمة مستوى المعنوية ، التي افترضها

النزاهة  تحقيقكلما أدى ذلك إلى  الاعمال في ممارسةديوان النجف الاشرف منظور الاخلاقي 

 .التنظيمية

 . إختبار علاقة التأثير2

لالة : تنص هذه الفرضية بوجود علاقة تأثير ذات د(H2) اولا: الفرضية الرئيسة الثانية

تم  رضيةاحصائية لسلوكيات القيادة الأصيلة في النزاهة التنظيمية، ولغرض اختبار هذه الف

 مية دالةلتنظيتحليل الانحدار البسيط في اختبار علاقة التأثير، وهذا يعني: النزاهة ااستخدام 

 لى تعزيزدي إحقيقية لسلوكيات القيادة الأصيلة وأن اي تغيير في سلوكيات القيادة الاصيلة سيؤ

لتي بينت أن ( من نتائج علاقات التأثير، ا4النزاهة التنظيمية ، حسب ما تم عرضه في الجدول )

(، 0.569أثير )الت هناك علاقة تأثير لسلوكيات القيادة الأصيلة في النزاهة التنظيمية، إذ بلغ ثابت

ز ة واحدة ستعز( طردياً، اي: عند زيادة سلوكيات القيادة الاصيلة وحد1.642وميل الانحدار بلغ )

بة نس(  فضلا عن أن سلوكيات القيادة الاصيلة تفسر 1.642النزاهة التنظيمية وبمقدار)

 (F) ( من التباين الحاصل في النزاهة التنظيمية، وهو معنوي إستناداً إلى قيمة36.1%)

(، وأن 91.3)( الجدولية البالغة F(، التي هي أكبر عند مقارنتها بــــــ )139.896المحسوبة )

تي عنوية، ال(، هي أقل من مستوى الم0.000قيمة مستوى الدلالة تدعم هذه النتيجة، التي بلغت )

ية العدم (، وعلى وفق هذه النتائج تقبل الفرضية البديلة، وترفض فرض0.05افترضها الباحث )

ف لاشرإدارة ديوان محافظة النجف ا على مستوى هذه الدراسة، وهذا يعني: أنه كلما إهتمت

، وتكون يميةوتوافرت مكونات سلوكيات القيادة الاصيلة كلما أسهم ذلك في تحقيق النزاهة التنظ

 معادلة الانحدار كما يأتي:

𝑦 = 𝑎 + 𝑏𝑥 

𝑦 = 1.642 + 0.569𝑥 

: تنص هذه الفرضية بوجود علاقة تأثير لأبعاد سلوكيات القيادة إختبار الفرضيات الفرعية

 والشفافية العلائقية، والمعالجة المتوازنة، والمنظور الاخلاقي الداخلي( الوعي الذاتي،الاصيلة  )

، هي دالة حقيقية لأبعاد سلوكيات القيادة الاصيلة النزاهة التنظيمية. وان النزاهة التنظيميةفي 
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(، ونتائج الاخلاقي الداخليوالشفافية العلائقية، والمعالجة المتوازنة، والمنظور  الوعي الذاتي،)

 (، كالاتي:4الإختبار يعرضها جدول )

 يمية( يوضح علاقات التأثير بين سلوكيات القيادة الاصيلة وبين النزاهة التنظ4جدول )

 المؤشر المتغير
القيمة 

 المسجلة
 المؤشر المتغير

القيمة 

 المسجلة

سلوكيات 

القيادة 

 الاصيلة 

F – Cal 139.896 

الشفافية 

 العلائقية

F – Cal 99.249 

𝑹𝟐 0.361 𝑹𝟐 0.286 

P 0.000 P 0.000 

Α 1.642 Α 2.269 

Β 0.569 Β 0.389 

 الوعي الذاتي

F – Cal 55.324 

المعالجة 

 المتوازنة

F – Cal 61.964 

𝑹𝟐 0.182 𝑹𝟐 0.200 

P 0.000 P 0.000 

Α 2.582 Α 2.130 

Β 0.305 Β 0.404 

المنظور 

الاخلاقي 

 الداخلي

F – Cal 146.539 

 

 

 

𝑹𝟐 0.371 

P 0.000 

Α 1.729 

Β 0.525 

 SPSS.V.26المصدر : من اعداد الباحث بالإعتماد على مخرجات برنامج 

 تي:( سيتم اختبار الفرضيات الفرعية، هي الا4(، والجدول )2وحسب نتائج الشكل )

: تنص هذه الفرضية بوجود علاقة تأثير ذات دلالة احصائية (H4-1)  الفرضية الفرعية الاولى

ضح أن هناك علاقة تأثير للوعي ت( ي4للوعي الذاتي في النزاهة التنظيمية ، من نتائج الجدول )

( طردياً، 0.305(، وميل الانحدار بلغ )2.582الذاتي في النزاهة التنظيمية ، إذ بلغ ثابت التأثير )

النزاهة التنظيمية  ستحققمكانية التعامل مع التغييرات البيئية وحدة واحدة إاي: عند زيادة 
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( من التباين الحاصل في %18.2عن ان الوعي الذاتي تفسر نسبة ) (، فضلاً 0.305وبمقدار )

(، التي هي أكبر عند 55.324( المحسوبة )Fإلى قيمة ) ستناداً إالنزاهة التنظيمية. ومعنوي 

(، وإن قيمة مستوى الدلالة تدعم هذه النتيجة، التي 91.3الجدولية البالغة ) (Fمقارنتها بــــــ )

(، وعلى وفق هذه 0.05(، هي أقل من مستوى المعنوية، التي افترضها الباحث )0.000بلغت )

على مستوى هذه الدراسة، وهذا يعني: انه  فرضية العدم وترفض، تقبل الفرضية البديلة النتائج

ديوان محافظة النجف الاشرف بالوعي الذاتي كلما اسهم في تعزيز فاعلية كلما أهتمت إدارة 

 النزاهة التنظيمية ، وتكون معادلة الانحدار كما يأتي:

𝑦 = 𝑎 + 𝑏𝑥 

𝑦 = 2.582 + 0.305𝑥 

ات دلالة احصائية : تنص هذه الفرضية بوجود علاقة تأثير ذ(H4-2الفرضية الفرعية الثانية )

لاقة تأثير ضح أن هناك عت( ي4للشفافية العلائقية في النزاهة التنظيمية ، من نتائج الجدول )

لانحدار بلغ ا(، وميل 2.269للشفافية العلائقية في النزاهة التنظيمية ، إذ بلغ ثابت التأثير )

ية  لتنظيمزيادة الشفافية العلائقية وحدة واحدة ستعزز النزاهة ا( طردياً، اي: عند 0.389)

الحاصل في  ( من التباين%28.6(، فضلا عن ان الشفافية العلائقية تفسر نسبة )0.389وبمقدار )

كبر عند (، التي هي أ99.249( المحسوبة )Fالنزاهة التنظيمية . ومعنوي استنادا إلى قيمة )

ذه النتيجة، التي (، وإن قيمة مستوى الدلالة تدعم ه91.3ولية البالغة )( الجدFمقارنتها بــــــ )

ق هذه (، و على وف0.05(، هي أقل من مستوى المعنوية، التي افترضها الباحث )0.000بلغت )

انه  ا يعني:على مستوى هذه الدراسة، وهذفرضية العدم  وترفض،  تقبل الفرضية البديلة النتائج

ن كلما وظفين محافظة النجف الاشرف بتعزيز الشفافية العلائقية بين المكلما قامت إدارة ديوا

 نحدار كما يأتي:النزاهة التنظيمية، وتكون معادلة الإ تحقيقسهم ذلك في أ

y = a + bx 

y = 2.269 + 0.389x 

: تنص هذه الفرضية بوجود علاقة تأثير ذات دلالة احصائية (H4-3الفرضية الفرعية الثالثة )

ضح أن هناك علاقة تأثير ت( ي4للمعالجة المتوازنة في النزاهة التنظيمية ، من نتائج الجدول )

(، وميل الانحدار بلغ 2.130للمعالجة المتوازنة في النزاهة التنظيمية ، إذ بلغ ثابت التأثير )

زيادة المعالجة المتوازنة وحدة واحدة ستعزز النزاهة التنظيمية ( طردياً، اي: عند 0.404)

( من التباين الحاصل %20.0(، فضلا عن ان المعالجة المتوازنة تفسر نسبة )0.404وبمقدار )
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(، التي هي أكبر عند 61.964( المحسوبة )Fفي النزاهة التنظيمية . ومعنوي استنادا إلى قيمة )

(، وإن قيمة مستوى الدلالة تدعم هذه النتيجة، التي 91.3لية البالغة )( الجدوFمقارنتها بــــــ )

(، وعلى وفق هذه 0.05(، هي أقل من مستوى المعنوية، التي افترضها الباحث )0.000بلغت )

على مستوى هذه الدراسة، وهذا يعني: انه  فرضية العدم وترفض، تقبل الفرضية البديلة  .النتائج 

ن محافظة النجف الاشرف بالمعالجة المتوازنة لخططها  كلما أسهم ذلك في كلما قامت إدارة ديوا

 النزاهة التنظيمية ، وتكون معادلة الانحدار كما يأتي: تحقيق

𝑦 = 𝑎 + 𝑏𝑥 

𝑦 = 2.130 + 0.404𝑥 

لة احصائية : تنص هذه الفرضية بوجود علاقة تأثير ذات دلا(H4-4الفرضية الفرعية الرابعة )

ناك علاقة هضح أن ت( ي4للمنظور الاخلاقي الداخلي في النزاهة التنظيمية ، من نتائج الجدول )

(، وميل 1.729تأثير للمنظور الاخلاقي الداخلي في النزاهة التنظيمية ، إذ بلغ ثابت التأثير )

 النزاهة حققطردياً، اي: عند زيادة المعالجة المتوازنة وحدة واحدة ست( 0.525الانحدار بلغ )

ن التباين ( م%37.1(، فضلا عن ان المعالجة المتوازنة تفسر نسبة )0.525التنظيمية وبمقدار )

(، التي هي 146.539( المحسوبة )Fإلى قيمة ) ستناداً إالحاصل في النزاهة التنظيمية . ومعنوي 

لة تدعم هذه (، وإن قيمة مستوى الدلا91.3( الجدولية البالغة )Fبــــــ ) أكبر عند مقارنتها

(، 0.05(، هي أقل من مستوى المعنوية، التي افترضها الباحث )0.000النتيجة، التي بلغت )

سة، الدرا على مستوى هذه فرضية العدم .وترفض، تقبل الفرضية البديلةوعلى وفق هذه النتائج 

اخلي   الد وهذا يعني: انه كلما اهتمت إدارة ديوان محافظة النجف الاشرف بالمنظور الاخلاقي

 نحدار كما يأتي:النزاهة التنظيمية ، وتكون معادلة الإ تحقيقكلما أسهم ذلك في 

𝑦 = 𝑎 + 𝑏𝑥 

𝑦 = 1.729 + 0.525𝑥 
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 الاصيلة وبين النزاهة التنظيمية( التأثير بين سلوكيات القيادة 2الشكل )

 المبحث الرابع

 الإستنتاجات والتوصيات
 أولاً : الإستنتاجات

 لتنظيميةارتباط بين سلوكيات القيادة الأصيلة وبين النزاهة يتضح من خلال تحليل علاقات الإ (1

 ً ان لبديويلة فبي ابسلوكيات القيادة الأصب هتمام ومعنوياً وهذا يدل كلما زاد الإكان عالياً وطرديا

ي وعي البذاتتبني الافكار والمقترحات الصحيحة وفي الوقت المناسب، ببالبقيام الادارة العليا ب

عهبم مبن مرائهم قببل إتخباذ القبرارات، والتعامبل لعلاقات مع الموظفين والاستماع لآوشفافية ا

ي فببليببة تحقيببق النزاهببة التنظيميببة منظببور أخلاقببي داخلببي للقببادة يببؤدي ذلببك إلببى تعزيببز فاع

 الديوان.

رفبة عليبا بمعالهتمام المتزايد لإمكانية العمل بوعي ذاتي في الديوان مبن خبلال قيبام الادارة الإ (2

بشبكل وهبذا يبؤثر ف، ينالمستمر ينتطوير والتحسين الذاتيى اللإ، والسعي نقاط القوة والضعف

 إيجابي في تحقيق النزاهة التنظيمية.

الافكبار ومعلومبات الإفصاح عبن البالعمل بعلاقات الشفافة من خلال دارة الديوان إ يؤدي قيام (3

ى ، والكشف عبن البذات والجهبود وتعزيبز الثقبة، ليبؤثر وبشبكل إيجبابي علبلمختلف الموظفين

 تحقيق النزاهة التنظيمية.
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تبببؤثر المعالجبببة الموزونبببة للمعلومبببات فبببي ديبببوان المحافظبببة مبببن خبببلال التقيبببيم الموضبببوع  (4

ميببع المقترحببات والآراء والأفكببار كافببة والنظببر فببي جى لببإمعلومببات بالإسببتماع والإصببغاء لل

 ظيمية.الحقائق بموضوعية قبل إتخاذ القرارات ليعزز وبشكل إيجابي في تحقيق النزاهة التن

ليبة يم الداخقِِّي الداخلي في الديوان عبن طريبق الإسترشباد بالمعبايير والقبيؤثر المنظور الأخَلا (5

 الإعتماد على الضغوط الخارجية في صنع القرارات ممبا يعبزز وبشبكل إيجبابي فبيمن دون 

 تحقيق النزاهة التنظيمية.

 ثانياً : التوصيات

لبببوعي حبببث إدارة البببديوان والمحافظبببة علبببى تبنبببي سبببلوكيات القيبببادة الأصبببيلة مبببن خبببلال ا (1

 لجديبببدةوتبنبببي الافكبببار ا ,اكن الخلبببلوأمببب ,البببذاتي بمعرفبببة مكبببامن ونقببباط القبببوة والضبببعف

يبببق والتشبببجيع عليهبببا، وإشبببراك المبببوظفين فبببي عمليبببة اتخببباذ القبببرار ممبببا يسبببهم فبببي تحق

 النزاهة التنظيمية.

 عيبببداً التعامبببل بعلاقبببات شبببفافة مبببع المبببوظفين بعلبببى حبببرص تلحبببث ادارة العليبببا للبببديوان  (2

ى لببببإالوقببببت المناسببببب فببببي عببببن الغمببببوض وتقببببديم المعلومببببات والتعليمببببات بوضببببوح و

 .ةاهم بتحقيق النزاهة التنظيميختلف موظفي الديوان مما يسم

ف التأكيببببد علببببى ادارة الببببديوان فببببي الإسببببتماع والإصببببغاء بموضببببوعية وحياديببببة لمختلبببب (3

ت، وتحليلهببببا الموضببببوعي قبببببل إتخبببباذ القببببرارا هموأفكببببار همآراء المببببوظفين ومقترحببببات

تشبببكيل فبببرق  ي تواجههبببا مبببن خبببلالوضبببع خطبببط  لمواجهبببة التحبببديات المسبببتقبلية التبببو

 .لتنظيميةاستثمار الكفاءات المتوفرة لديها وتدعيم قدرتها بتحقيق النزاهة إالعمل، و

خلبي، هتمام بالموظفين من حيث التعامل معهبم بمنظبور أخلاقبي داحث ادارة الديوان على الإ (4

مبا مبداعيبة ار الإلبى الأفكبإومعارفهم وتجميع أفكبارهم للوصبول وتطوير مهارتهم وخبراتهم 

لملائمببة فيمببا بيببنهم، وتببوفير البيئببة التنظيميببة ا تهاومشبباركيسببهم فببي تحفببزيهم بنقببل المعرفببة 

 لتحقيق النزاهة التنظيمية.

مارسبة وم علاقبات اجتماعيبة داخبل البديوان، تعزيز فاعلية العلاقات الشفافة مبن خبلال البنباء (5

 سببهم فببي سلاسببة نقببل الافكببارادوار ومهببام مختلفببة فببي ظببل وجببود العلاقببات الشببفافة ممببا ي

 ومشاركة المعرفة.
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، همعوتشبجي الخببرات والمهبارات جميبع الأقسبام دعم للموظفين الكفبوئين اللبذين تتبوفر لبديهم (6

لنزاهبة ، لتحقيبق االأصبيلةوإعطائهم الأولوية في التوظيف والعمل بمساعدة سلوكيات القيبادة 

 التنظيمية.

ور مببات والضببوابط التشببغيلية، واسببتخدام  التحبباحببث إدارة الببديوان علببى العمببل وفببق التعلي (7

 .صيلد الأعلى توجهات القائ عتماداً إلى قرارات مناسبة إعضاء للوصول والمناقشات مع الأ

 حببث إدارة الببديوان علببى تبنببي مبببادئ تنظيميببة لكببي علببى معرفببة الغببرض التنظيمببي للببديوان (8

 .هوتحقيق

مببببل بببببإخلاص وتفبببباني، الحببببرص علببببى تبنببببي قببببيم جوهريببببة تمكببببن المببببوظفين مببببن الع (9

 .الأصيلة لمساعد الديوان على تحقيق النزاهة التنظيمية مع سلوكيات القيادة

وإنجببباز  نهم مبببن العمبببل بحياديبببةيبببمكتبنبببي ثقافبببة نزيهبببة ببببين المببوظفين، لالتشببجيع علبببى ت (10

 اقع.أعمالهم، والمساعدة في خدمة أبناء المحافظة بأقصى قدر ممكن للنهوض بالو
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