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 جامعة مدٌنة السادات –كلٌة السٌاحة والفنادق 

 جامعة مدٌنة السادات –معهد الدراسات والبحوث البٌئٌة  2
 

هدفت الدراسة إلً استكشاف الدور الوسٌط للثقة التنظٌمٌة فً العلاقة بٌن القٌادة الأخلاقٌة ونٌة     
تصمٌم استمارة تم  ؛العاملٌن لترك العمل بشركات السٌاحة المصرٌة فئة "أ". ولتحقٌق هدف الدراسة

وقد " بالقاهرة الكبري. استقصاء، وتوزٌعها علً عٌنة عشوائٌة من العاملٌن فً شركات السٌاحة فئة "أ
 AMOSاستمارة صالحة. وقد تم استخدام تحلٌل المسار باستخدام برنامج  386تم الاعتماد علً تحلٌل 

V.21  للتعرف علً الدور الوسٌط للثقة التنظٌمٌة فً العلاقة بٌن القٌادة الأخلاقٌة ونٌة العاملٌن لترك
ة تلعب دوراً وسٌطاً كلٌاً فً العلاقة بٌن القٌادة العمل. وقد توصلت الدراسة إلً أن الثقة التنظٌمٌ

 الأخلاقٌة ونٌة العاملٌن لترك العمل فً شركات السٌاحة المصرٌة فئة "أ".

 القٌادة الأخلاقٌة، الثقة التنظٌمٌة، نٌة ترك العمل، شركات السٌاحة، مصر. 

 

نجاح أي منظمة فً تحقٌق أهدافها وتطلعاتها إنما ٌتوقف علً نوعٌة تقدم وشك فٌه أن  مما لا    
والوسٌلة فً تطوٌر  تصف بها، حٌث أنه الغاٌةوالقٌم التً ٌ كفاءتهالعنصر البشري بها وعلً 

 .(Al-Romeedy, 2017؛ 2112)الطراونة والمعشر،  وبة فٌهاوإحداث التغٌرات المطلالمنظمات 
 الاحتفاظومنظماتهم علاقة متبادلة تكاملٌة، فمصلحة المنظمة تقتضً  العاملٌنوعلٌه فإن العلاقة بٌن 

تقتضً  الموظفوتدرٌبهم، ومصلحة  اختٌارهمكفاء الذٌن تم بذل المال والجهد فً سبٌل بالعاملٌن الأ
ووفرت له المناخ التنظٌمً الملائم الذي ٌعمق ولائه وانتمائه لها  أعدتهالبقاء فً المنظمة التً 

توجه جدٌد فً المنظمات  ظهرلفٌة الجدٌدة ع نهاٌة القرن العشرٌن وبداٌة الأوم (.2112، الرواشدة)
وتبنً أنماط قٌادٌة ، ٌدعو إلً التخلً عن المفهوم التقلٌدي للقٌادة المستندة إلً الهرمٌة وسلطة المركز

ن وتعزٌز ثقتهم وسٌبالمرؤ والاهتمام، جدٌدة تشجع العمل التعاونً، والمشاركة فً صنع القرار
بأداء المنظمة والاعتناء بالعاملٌن  الارتقاءإنسانً ٌتزامن فٌه  ك فً إطار أخلاقًالتنظٌمٌة، كل ذل

 .                                                                                                        (2112درادكة والمطٌري، بهم ) والاهتمام

لقائد توثٌق الصلة بٌن ا إلًأحد الأنماط القٌادٌة الحدٌثة والتً تهدف  الأخلاقٌةتعد القٌادة و    
نجاح أي منظمة ٌتوقف علً مدي ف ،هً جوهر القٌادة الأخلاقتعد  فوفقاً لهذا النمط ،سٌنووالمرؤ
إحساس العاملٌن بالولاء  الأخلاقً ٌؤثر فً ن قائد المنظمةلهذا فإالأخلاقً فً تحقٌق أهدافها،  التزامها

، وٌزٌد من إحساس العاملٌن بالمساواة المتبادل والاحتراموٌعمل علً إٌجاد جو من الثقة  للمنظمة،
تجاه المؤسسة التً ٌنتمون إلٌها وٌزٌد من دافعٌتهم  بالمسؤولٌةمما ٌولد لدٌهم الشعور  ،والإنصاف

وأثارها  الأخلاقٌةالفوائد المتعددة للقٌادة  الدراسات. وقد تناولت العدٌد من (2112 العراٌضة،للعمل )
، وكذلك تسهم عل والتعامل بصدقاحٌث تتاح الفرصة للتف ،فً بث وتدعٌم الثقة التنظٌمٌة داخل المنظمة

 ،ٌؤدي إلً وضوح الأهداف والمهام وهذا بدوره ،راء ووجهات النظر بحرٌة وموضوعٌةفً تبادل الآ
سة طوٌل الأمد بالمؤس الاستقرارع القرارات الإدارٌة مما ٌساعد علً إرساء المشاركة الفعَالة فً صنو
  .(2115، موسً وإسماعٌل)

للمناخ الخاص الذي  ، ومؤشراً العاملٌنهذا وٌعد الشعور بالثقة التنظٌمٌة أحد أهم مصادر رضا    
قٌادة أخلاقٌة تدعم . لذا فإن الحرص علً وجود الأخرىالمنظمة عن غٌرها من المنظمات تتمٌز به 

عاملٌن سوف ٌؤدي بالضرورة إلً العدٌد من النتائج الإٌجابٌة بالنسبة لكل من المنظمة وال ورعهذا الش
معدلات الغٌاب، نخفاض ا، ووالانتظام فً العملالعمالة، ، واستقرار معدل دوران العمل نخفاضابها ك

وزٌادة الإنتاجٌة،  ،نخفاض التكلفةٌساهم فً ا، وزٌادة الرضا الوظٌفً، مما وبذل المزٌد من الجهد
 .(2115)العوفً،  للمنظمة والازدهاروتحقٌق النمو 
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فً ظل التطورات التً شهدتها بٌئة العمل خلال السنوات القلٌلة الماضٌة، ومع التطورات التً    
والتخلً عن أنماط القٌادة  شهدتها أٌضاً المنظمات، أصبح هناك حاجة إلً تطوٌر أسالٌب القٌادة،

وتعد  التقلٌدٌة، وتبنً أنماط قٌادة أكثر فاعلٌة، وتساهم فً تحسٌن أداء العاملٌن وأداء المنظمة ككل.
القٌادة الأخلاقٌة أحد الأنماط القٌادٌة التً حظٌت باهتمام كبٌر، نظراً لارتباطها ببعض السلوكٌات 

فالقٌادة الأخلاقٌة لها دور  علً كل من المنظمة والعاملٌن.والممارسات الأخلاقٌة التً تؤثر إٌجابٌاً 
كبٌر فً تعزٌز الثقة التنظٌمٌة داخل المنظمات، بجانب دورها فً تحفٌز وتشجٌع العاملٌن، وإشراكهم 

ط العاملٌن بوظائفهم، وعدم افً عملٌات اتخاذ القرارات، وكذلك توفٌر مناخ عمل جٌد ٌنعكس علً ارتب
العمل. كما أن بناء وتدعٌم الثقة التنظٌمٌة داخل المنظمات ٌنعكس إٌجابٌاً علً رغبة التفكٌر فً ترك 

 العاملٌن فً البقاء داخل منظماتهم. وبناءً علً ذلك تتلخص مشكلة الدراسة فً التساؤلٌن التالٌٌن:

 هل ٌؤثر تطبٌق القٌادة الأخلاقٌة فً شركات السٌاحة علً نٌة العاملٌن لترك العمل؟ -
ب الثقة التنظٌمٌة دوراً وسٌطاً فً العلاقة بٌن القٌادة الأخلاقٌة ونٌة العاملٌن لترك هل تلع -

 العمل فً شركات السٌاحة.

 تكمن أهمٌة الدراسة فٌما ٌلً:

تعد هذه الدراسة الأولً التً تتناول الدور الوسٌط للثقة التنظٌمٌة فً العلاقة بٌن القٌادة الأخلاقٌة  -

 املٌن لترك العمل فً شركات السٌاحة.ونٌة الع

تحاول هذه الدراسة استكشاف أثر تطبٌق القٌادة الأخلاقٌة فً شركات السٌاحة علً نٌة العاملٌن  -

 لترك العمل فً ظل وجود الثقة التنظٌمٌة كمتغٌر وسٌط.

طبق فً تفٌد نتائج هذه الدراسة مدٌري شركات السٌاحة فً التعرف علً مدي تأثٌر نمط القٌادة الم -

 الشركة علً اتجاه العاملٌن لترك العمل، وأهمٌة الثقة التنظٌمٌة داخل هذه الشركات.

تفٌد نتائج هذه الدراسة الباحثٌن والأكادٌمٌٌن فً المستقبل عند دراسة التأثٌرات المختلفة لأنماط  -

 القٌادة داخل شركات السٌاحة أو أي مؤسسات أخري.

 نمط القٌادة الأخلاقٌة فً شركات السٌاحة المصرٌة فئة "أ".تقٌٌم مدي تطبٌق  -

 قٌاس مستوي الثقة التنظٌمٌة بٌن العاملٌن فً شركات السٌاحة المصرٌة فئة "أ". -

 التعرف علً اتجاهات العاملٌن فٌما ٌتعلق بترك العمل فً شركات السٌاحة المصرٌة فئة "أ". -

الأخلاقٌة والثقة التنظٌمٌة ونٌة العاملٌن لترك العمل فً شركات تحلٌل العلاقة المتبادلة بٌن القٌادة  -
 السٌاحة المصرٌة فئة "أ".

استكشاف الدور الوسٌط للثقة التنظٌمٌة فً العلاقة بٌن القٌادة الأخلاقٌة ونٌة العاملٌن لترك العمل  -
 فً شركات السٌاحة المصرٌة فئة "أ".

 لٌة:تقوم الدراسة علً الفروض التا

 .تؤثر القٌادة الأخلاقٌة علً تعزٌز مستوي الثقة التنظٌمٌة فً شركات السٌاحة المصرٌة -1

ٌساهم مستوي الثقة التنظٌمٌة المرتفع فً تخفٌض نٌة العاملٌن لترك العمل بشركات السٌاحة  -2

 .المصرٌة

 .المصرٌة ٌؤدي تطبٌق القٌادة الأخلاقٌة إلً تخفٌض نٌة العاملٌن لترك العمل بشركات السٌاحة -3

تلعب الثقة التنظٌمٌة دوراً وسٌطاً فً العلاقة بٌن القٌادة الأخلاقٌة ونٌة العاملٌن لترك العمل فً  -4

 .شركات السٌاحة
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بأسلوب ٌضمن كرامة وحقوق دة انها القٌالقٌادة الأخلاقٌة علً أ (2112ٌُعرف العراٌضة )    
( أن القٌادة الأخلاقٌة هً عملٌة تنظٌم الأفراد، وتوجٌه الموارد 2112كما أضاف العراٌضة ) .الآخرٌن

التنظٌمٌة بأسلوب ٌتوافق وٌنسجم مع القواعد والمعاٌٌر المجتمعٌة، وٌصنف الأنماط السلوكٌة الصحٌحة 
السلطة لمساعدة العاملٌن للتغلب علً القٌم  استخدام خلاقٌة تعنًن القٌادة الأأ كمافً  والخاطئة للؤفراد.

والمواقف المتصارعة التً تظهر فً بٌئة العمل، بالشكل الذي ٌسهم مباشرة أو بطرٌقة غٌر مباشرة فً 
 أن القائد الأخلاقً له تأثٌراً  بالإضافة إلً . (Brown and Treviño, 2006) رفع مستوي القٌم لٌهم

شر فً تتن أنعلً القٌم الأخلاقٌة عن طرٌق التعبٌر بوضوح عن القٌم التنظٌمٌة التً ٌجب  مهماً 
وجود مستوي عال من  إلًوهذا فً النهاٌة ٌؤدي  ،جل نشر تلك القٌمتباع كل السبل من أإو ،المنظمة
 Ponnu and Tennakoonولقد أكد  .(Ruiz et al., 2011) العاملٌنوالتقدٌر والثقة من  الاحترام

علً دعامتٌن أساسٌتٌن هما المدٌر الملتزم  رتكازالإن القائد الأخلاقً ٌنشأ من خلال أ( 2112)
 .والشخص الملتزم

أن القٌادة الأخلاقٌة ترتبط بعدد من المخرجات الإٌجابٌة مثل  Tumasjan et al. (2111) وٌرى    

ستعداد لبذل الجهود الإضافٌة والا ،القائدإدراك فاعلٌة و ،الرضا الوظٌفً، ودرجة الرضا عن القائد
علً ف .من العاملٌن والمنظمة علً حد سواء خلاقٌة لها تأثٌر إٌجابً علً كلأن القٌادة الأكما  .طوعاً ت

وتقدٌم التقارٌر، وٌنتج عنها الحد من بعرض مشكلاتهم  ترتبط القٌادة الأخلاقٌة ؛مستوي العاملٌن
فإن ممارسة القٌادة الأخلاقٌة  ؛، أما علً مستوي المنظمةالأخلاقًستوي ممارسة السلوك غٌر م

بمٌثاق  الالتزاموممارسة السلوك المعلن، فضلا عن  ،من النفسًلأمرتبطة بمستوي أعلً من الشعور با
 .(Shaw, 2008) الوظٌفً والأمانوالثقة  ،لمنظمةا
 

التً  والصفات أربعة أبعاد للقٌادة الأخلاقٌة توضح الخصائص وجود( إلً 2112أشار الرواشدة )   
 وٌمكن توضٌح هذه الصفات فٌما ٌلً: ،ن تتوفر فً مدٌر المنظمة كقائد أخلاقًٌجب أ

للتفاعل  وتؤهله ،هً مجموعة من الخصائص والسمات التً ٌجب أن ٌتمٌز بها القائد الأخلاقً
ملاته معهم، امع ومن بٌن هذه الصفات تحري الصدق فً ،وتزٌد من ثقتهم به ،ملٌناالإٌجابً مع الع

تجاه  والوفاء بالوعودوتحمل المسئولٌة تجاه أخطاؤه،  ،مانة فً سلوكه وتصرفاتهوالنزاهة والأ
 .خرٌن فً سلوكه وتعاملاتهقدوة للآفهو القائد الذي ٌمثل  ،العاملٌن

، وتشجٌعه للعاملٌن علً الإبداع لمنظمة وأهدافهاحرص القائد علً تحقٌق رؤٌة اوهً تتمثل فً 
قدراتهم ل وفقاً م علٌهم اوتوزٌع المه القرارات،وصنع  ،والتجدٌد من خلال إشراكهم فً التخطٌط

مع وضع معاٌٌر واضحة  ،تنمٌة قدراتهم وتوفٌر كل التسهٌلات لهم ورغباتهم، هذا مع الحرص علً
 العادلة والمتوازنة. القرارات واتخاذء العاملٌن، لتقٌٌم أدا

مشاعرهم و احتٌاجاتهم، فٌراعً بناء علاقات إنسانٌة مع العاملٌن ٌحرص القائد الأخلاقً علً
، وٌحرص علً وجود المعانً الإنسانٌة فً تعاملاته مع العاملٌن فٌكسب وٌساعدهم فً حل مشكلاتهم

 .وتقدٌرهمقتهم حبهم وث

، وٌنمً روح المسئولٌة ثقة العاملٌن بأنفسهم وبقدراتهم المدٌر الأخلاقً بحرصه علً تعزٌزٌتصف 
رائهم بذلك آ ت الجماعٌة مقدراً ارارقروح التعاون ومهارة صنع اللدٌهم وٌعزز الاجتماعٌة،والالتزام، 

 . وإلً تعاونهم واجتهادهموأفكارهم،وٌنسب النجاحات التً تحققها المنظمة إلٌهم 
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لضمان التفاعل والتبادل بٌن  أساسٌاً  إن بناء وتكوٌن الثقة التنظٌمٌة فً الوقت الراهن أصبح مطلباً     
تقر المنظمات ، وبدونها لا ٌمكن أن تسالمهام المطلوبة بكفاءة وفاعلٌة لضمان إنجاز العاملٌن والإدارة،

من التوقعات المشتركة بٌن  الثقة التنظٌمٌة عن مجموعة وتعبر (.2114فً العمل والبقاء )محمود، 
 وكٌاً لس الالتزامعلٌها إلً أنه عقد نفسً غٌر مكتوب ٌشتمل علً  الاتفاقنظر إلً ، حٌث ٌُ طرفٌن

رغم كونه غٌر مكتوب  الإدارة والعاملٌنثقة متبادلة تحكم الاتفاق بٌن  الاتفاقوٌنتج عن هذا  ،وعقلانٌاً 
)الشكرجً،  إلا أنه الأساس والمعٌار الوحٌد فً تقوٌم نوعٌة وطبٌعة العلاقة بٌنهما ،وغٌر ملزم قانونٌاً 

2118). 

تحقق و، والابتكارتحفٌز ال علًالعمل مثل  فإنها تحقق فوائد عدٌدة ؛لأهمٌة الثقة التنظٌمٌة وتأكٌداً     
تزٌد من التفاعل  كذلك فهً أٌضاً  .العاطفً للعاملٌن بالمنظمة الاستقرار والارتباطأكبر قدر من 

وتمهد إلً إرساء  ،راء ووجهات النظر بحرٌة وموضوعٌة، وتسهم فً تناول الآوالتعامل الصادق
)درادكة  الثقة لٌس من السهل تحطٌمه أو زعزعتهولبناء مناخ من  ،طوٌل الأمد بالمؤسسة الاستقرار

 .(2112والمطٌري، 

 ،القٌم الإٌجابٌة وٌزٌد من السلوك العدوانً اختفاءمعدل الثقة التنظٌمٌة ٌؤدي إلً  انخفاضأن  كما    
 لتنظٌمً. ومع تعدد الدراسات التً تناولت أبعاد الثقة التنظٌمٌة فقداتزام لوٌقلل من سلوك المواطنة والا

. وتتلخص (2113)العتٌبً،  ركز معظمها علً ثلاثة أبعاد حظٌت بقبول العدٌد من الدراسات والبحوث
 :(2115 ،إسماعٌل؛ موسً و2112، والمعشر ؛ الطراونة2111)فلٌح، أبعاد الثقة التنظٌمٌة فٌما ٌلً

للعلاقات  تجاه مشرفٌهم فً العمل، وفقاً وتتمثل فً التوقعات الإٌجابٌة المدعومة بالثقة للمرؤوسٌن    
، فعندما ٌثق سمتان أساسٌتان مرتبطان بالإشرافلأن الأمانة والثقة هما  ونظراً  .المتبادلة بٌن الطرفٌن

، وعلً النقٌض لن ٌتبع العاملٌن من ٌرونه تنفٌذ أوامره برضا تامٌرغبون فً  العاملٌن بالمشرف، فإنهم
 من ٌستغلهم .غٌر أمٌن أو غٌر مستقٌم أو 

 

 ، والتً ٌنتج عنها الاشتراكٌقصد بها العلاقات التعاونٌة المدعومة بالسلوكٌات الإٌجابٌة بٌن العاملٌن   
المفتوحة بٌنهم، بما ٌسهم فً تحقٌق الأهداف والغاٌات  والاتصالاتوالمعلومات،  فً تبادل الأفكار

بالسعً  والتزامهمادت مهاراتهم لثقة بٌن زملاء وفرق العمل كلما زوتزداد معدلات ا .المشتركة بٌنهم
نحو تحقٌق هدف مشترك .

، حٌث أن فقدان  هذه الثقة التً تسعً المنظمات إلً تحقٌقها تعد الثقة بإدارة المنظمة من أهم الأمور   
إلً تدهور دي ؤبل من الممكن أن ٌ ،جه العدٌد من المشكلاتمن جانب العاملٌن سٌجعل المنظمة توا

رادت المنظمة تحقٌق أإذا ما  ( علً أنه2111) فلٌح . وٌؤكد(2115، المنظمة ككل )موسً وإسماعٌل
؛ حٌث أن نقص الثقة والإدارة بٌن العاملٌن أهدافها، وإداراتها بكفاءة عالٌة فلابد من وجود الثقة المتبادلة

 ،الحهم الشخصٌة علً مصالح المنظمةٌجعل العاملٌن ٌفضلون مص وانعدامهاٌقلل من قٌمة العاملٌن، 
 لها. وانتمائهموٌقلل من ولائهم 

أن القٌادة  ( إل2112ًالرواشدة ) فقد أشار ؛وعن العلاقة بٌن القٌادة الأخلاقٌة وتحقٌق الثقة التنظٌمٌة   
ملٌن وفً معدلات دافعٌتهم اوذلك لكونها تؤثر فً إدراك الع الفعالة،الأخلاقٌة من الأنماط القٌادٌة 

 وٌولد لدٌهم الشعور ،ملٌن بالثقة التنظٌمٌةافقائد المؤسسة الأخلاقً ٌؤثر فً إحساس الع .للعمل
بهدف  (2112درادكة والمطٌري ) االمتبادل. كذلك أوضحت الدراسة التً أجراه والاحترامبالمسئولٌة 

أهمٌة حول م دور القٌادة الأخلاقٌة فً تعزٌز الثقة التنظٌمٌة وجود توافق بٌن أراء عٌنة الدراسة ٌتقٌ
العلاقة بٌن القٌادة ( 2115سن ) السقاف وأبو وقد حدد قٌة فً تحقٌق الثقة التنظٌمٌة.القٌادة الأخلا

 الأخلاقٌة والثقة التنظٌمٌة فً عدة نقاط كما ٌلً: 
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  وتدعم بناء منظومة القٌم وأخلاقٌاً  مقبولاً و صحٌحاً  اعتبارهأن القٌادة الأخلاقٌة تحدد ما ٌمكن ،
 .       عم الثقة التنظٌمٌة لدي العاملٌنٌد وهذه بدوره المبادئ،

 ٌتسم بالمرونة، وأسلوب إداري ٌتناسب مع رؤٌة المؤسسةأن القٌادة الأخلاقٌة تتبنً نمط و، 
 المنظمة. اتجاهاتالأفراد بما ٌتوافق مع  اتجاهاتوٌسهم فً تحدٌد 

  كوادر بشرٌة  استقطابالتً تسهم فً  والمبادئوجود القٌادة الأخلاقٌة ٌدعم بناء منظومة القٌم
 متمٌزة ذات مهارات وقدرات تزٌد معدلات أداء عمل المؤسسة.

 نظٌمً ٌتناسب مع طبٌعة المؤسسة نمط القٌادة الأخلاقٌة ٌدعم بناء هٌكل ت ن تبنًإ
ٌزٌد من  مما ،واضحة ومحددة للمؤسسة إستراتٌجٌة وجود هذا ٌسهم فًو ،وإستراتٌجٌتها

 .معدلات الثقة التنظٌمٌة
 

إذ ٌقصد .ن الظواهر المهمة المرتبطة بشكل أساسً بالمناخ التنظٌمً للعملالعمل متعد ظاهرة ترك     
 ،وآخرونالحمٌدي بها حركة دخول وخروج الأفراد من المنظمة وإلٌها خلال فترة زمنٌة محددة )

، وهو من من العمل فً المنظمة طوعاً  الاستقالة الموظف مفهوم ترك العمل تقدٌم وٌعنً(. 2118
الظواهر التً تشكل تكلفة كبٌرة لأي منظمة، حٌث أنها تكبد المنظمة تكالٌف عدة مثل تكالٌف 

فإن نٌة العاملٌن  لبات العمل من المهارات المختلفة. لذاوالتعٌن، والتدرٌب للوصول إلً متط الاستقطاب
 علً وٌنعكس سلباً  العمل،لأنه ٌعرقل سٌر  ،دة المنظماتامثل قضٌة بالغة الأهمٌة لقلترك العمل ت

إلً ما  (2112الجعٌثنً )بخلاف ذلك فقد أشار . (2118)الزاوي،  الروح المعنوٌة لبقٌة العاملٌن
 ،وهذه الظاهرة تشمل علً عدة عناصر من بٌنها شعور العاملٌن بالفخر ،ٌسمً بظاهرة التعلق بالعمل

ملٌن فً مقارنة داخلٌة لما اسوف ٌضع الع ذه العناصرلذلك فإن وجود ه .التنظٌمً تزاملالوا ،والولاء
إذا ترك العمل أو المنظمة، وهنا ٌبرز دور المنظمة فً العمل علً تعظٌم شعور العاملٌن  سٌخسره

 بالخسارة فً حالة ترك العمل.
وٌمكن الرجوع إلٌها  ،لً ترك العملإأسباب معٌنة تؤدي  ( علً عدم وجود2111أكد القرٌشً )    

تدنً مستوي  ( إلً أن2116أشار عترٌس ). فً حٌن خطورة دوران العمل علً المنظمات لبٌان مدي
عدم وجود و مناخ العمل السائد داخل المنظمات ٌؤدي إلً ضعف سٌادة التفاعل والحوار بٌن الأفراد،

والإدارة، وضعف طرق وأسالٌب العمل، وبالتالً تدنً إمكانٌة  بٌن العاملٌن والانسجامالتعاون 
قد أوضح و من القدرات الكامنة لدي العاملٌن، مما ٌؤدي إلً زٌادة معدلات دوران العمل. ستفادةالا

 :عوامل التالٌةأو أكثر من ال عاملٌنٌحدث لوجود قصور فً أن دوران العمل  (2112السلطانً )
له وفً تحدٌد طبٌعة المناخ التنظٌمً للعمل،  اً كبٌر اً لنمط القٌادي للمدٌر دورٌلعب ا 

 ،تاالقرار اتخاذوكذلك إشراك العاملٌن فً  ،فً تنمٌة العلاقات الإنسانٌة داخل المنظمة اً كبٌر اً أثر
)هلسا  وهذا بدوره ٌقلل معدل دوران العمل ،للمنظمة بالانتماءوخلق أجواء إٌجابٌة ٌشعر فٌها العاملون 

 . (2113والصراف، 
من أن الحفاظ علً مناخ تنظٌمً ملائم ٌسوده جو  ( عل2116ًندٌم ) أكد:  

من الطاقات والقدرات الكامنة لدي  الاستفادةوٌتٌح  ،ٌسهل طرق وأسالٌب العمل التفاعل والحوار
 .الأفراد والعاملٌن بالمنظمة

العنصر بإحساس الفرد وشعوره  : ٌرتبط هذا

وٌزداد تمسك الفرد بالعمل كلما  ،للمنظمة من جهد وخدمات هنه ٌحصل علً مقابل عادل لما ٌقدمبأ
 ووضحت الأدوار التً ٌؤدٌها. ،زادت سنوات خبرته 

ٌاسات التنظٌمٌة ستقرار فً السأن عدم وجود ا إلً (2112سرحان ) أشار 

 وٌزٌد،ملٌناوٌؤثر علً سلوك وأداء الع ،اضطراب فً كافة الأنشطة الإدارٌةحدث ٌُ وتغٌرها الدائم 
ضرورة وجود نظام فعال لدٌه القدرة علً  ( عل2112ًأكد القطاونة ). فً حٌن معدل دوران العمل

لق لدٌهم وٌخ ،لدٌهم حالة من الإحباط وٌعطٌهم حقوقهم المادٌة والأدبٌة، وإلا سٌخلق ،ملٌناتقٌٌم أداء الع
فً السٌاسات أن شعور الموظف بالثقة  (2115موسً وإسماعٌل ) . وأضافحاجة ماسة لترك العمل

للمنظمة  انتمائهم شعور الموظف بعد أنحٌث  معدلات دوران العمل، التنظٌمٌة ٌؤثر بدرجة كبٌرة علً
،وٌرفع مستوي عدم الولاء الوظٌفً اغترابهشعوره بالأمان ٌزٌد من درجة  ، وعدمالتً ٌعمل بها

 .، وفً النهاٌة سٌترك الموظف عمله، وبالتالً عدم الرضا الوظٌفًالتنظٌمً
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( 2116علً ) ت دراسةكدأأما بالنسبة للعلاقة بٌن القٌادة الأخلاقٌة ونٌة العاملٌن لترك العمل؛ فقد     
أظهرت  حٌث،معدل دوران العمل وانخفاضبٌة بٌن نمط القٌادة الأخلاقٌة أن هناك علاقة إٌجا علً

نفسً بأنهم جزأ لا ٌتجزأ من  انطباعأن القائد الأخلاقً الذي أعطً العاملٌن  ةنتائج هذه الدراس
، علً معنوٌاتهم وإنتاجٌتهم انعكستخاذ القرارات قد حل المشكلات وابجانب إشراكهم فً ، الشركة

القائد الأخلاقً  ( أن2116الأحمدي )دراسة كما أوضحت  معدل دوران العمل. اضانخفي إلً وأد
معدل  ، ٌساهم بشكل كبٌر فً زٌادةبٌنه وبٌن العاملٌن والاجتماعٌةالذي ٌدعم العلاقات الإنسانٌة 

وٌقلل معدلات ترك العمل.  ،ن الوظٌفً لدٌهمام، والأمما ٌزٌد من درجة الرضا ،التحفٌز المعنوي لدٌهم
للوقوف علً  McNeese-Smith (1222) جراهادراسة التً أنتائج التوافق بدرجة كبٌرة مع هذا ٌو

المتمثلة فً قٌادات السلوكٌات بعض  أن إلًحٌث توصلت  ،أهم مسببات ترك العمل لدي العاملٌن
تشجٌع ال مبادئخرون، كذلك تبنً ه الآٌقتدي ب تمكٌن الأفراد من التصرف بحرٌة، وأن القائد نموذجاً 

، والتً جمٌعها تمثل مبادئ القٌادة مة التقلٌدٌة وإٌجاد رؤٌة مشتركةتحدي الأنظولعمل، والحماس فً ا
 .نسب ترك العمل ،وخفضبالعاملٌن الاحتفاظفً  اً إٌجابٌاً تلعب دور ،الأخلاقٌة

وجود بعض السلوكٌات غٌر الأخلاقٌة لدي بعض  Hong and Kaur (2118)ذكر  فً حٌن     

العدالة  انعدام مرؤوسٌهم كالقسوة الشدٌدة فً التعامل، بالإضافة إلً التً تسهم فً تدنً مستويو القادة،
ن المعاملة غٌر العادلة بٌن . لهذا فإخرٌنعلً حساب موظفٌن آ بمحاباتهم وتمٌزهم لبعض الموظفٌن

، مما ٌؤدي إلً تدنً وعدم التناغم بٌن الإجراءات والسٌاسات ٌؤثر علً شعور العاملٌن ،العاملٌن
 .  وبالتالً محاولة ترك العمل فً هذه المنظمة ،رضاهممستوي 

 

للمنظمة، سواء  الاجتماعًتعد الثقة التنظٌمٌة المكون الأكثر أهمٌة من بٌن مكونات رأس المال     
ها وأنشطتها لحٌث أن المنظمات التً تسود أعما ،كانت ثقة الإدارة بالعاملٌن أم ثقة العاملٌن بالإدارة

من المنظمات الأقل فً نفس  وإبداعاً  اً وتكٌف تكون أكثر نجاحاً  وعلاقاتها معدلات عالٌة من الثقة،
أنه إذا تشبع مناخ  ( عل2115ً) زيوالعن الهاجري أكدوقد  .(2115، موسً وإسماعٌلالمعدلات )

، وآرائهم بحرٌة، وأوضح العاملون عن أفكارهم بالموضوعٌة القائدردود أفعال  ،واتسمتالمنظمة بالثقة
علً العمل أكثر منه علً  ملٌن منصباً اتركٌز الع سٌصبح، الاتجاهاتالمعلومات فً جمٌع  وتم تداول

الثقة قد ٌشعر الموظف بالغربة، مما قد ٌدفع به إلً  انعدامأما فً حالة  .قٌامهم بحماٌة أنفسهم وأعمالهم
 صور دوران العمل. إحدى، وهذا ٌعد عن مناخ إٌجابً عمله بحثاً  مكانتغٌر 

أن عدم وضوح وشفافٌة السٌاسات  (2112) الظاهري نتائج الدراسة التً أجراها أبرزتكذلك     
الثقة  فً تشكٌل فكر الموظفٌن وتؤثر علً والتً تسهم ،الداخلٌةطة ببٌئة العمل المرتبالتنظٌمٌة 

معدلات التسرب الوظٌفً بٌن فً ٌادة زبدرجة كبٌرة إلً  تؤديقد ، التنظٌمٌة بٌنهم وبٌن المنظمة
( إلً وجود علاقة 1226) Mishra( و 2113(؛ أبو شاوٌش )2112العاملٌن. فً حٌن أشار الطائً )

 ٌة ومعدل دوران العاملٌن، ومعدلات الغٌاب، ومستوي الصراعات التنظٌمٌة.عكسٌة بٌن الثقة التنظٌم
 

اعتمدت الدراسة علً المنهج الوصفً التحلٌلً، لوصف وتحلٌل الدور الوسٌط للثقة التنظٌمٌة فً 
 العمل.العلاقة بٌن القٌادة الأخلاقٌة ونٌة العاملٌن فً شركات السٌاحة لترك 

اعتمدت الدراسة علً تصمٌم استمارة استقصاء، وقد انقسمت الاستمارة إلً أربع محاور علً النحو 
 التالً:

المحور الأول: ٌتناول البٌانات العامة والوظٌفٌة. وٌشمل هذا المحور النوع، والسن، والمؤهل،  -
 والوظٌفة، وعدد سنوات الخبرة.

المحور الثانً: ٌتناول مدي تطبٌق القٌادة الأخلاقٌة فً شركات السٌاحة، وقد انقسم هذا المحور إلً  -
أربع أبعاد هم: الصفات الشخصٌة للمدٌر، والصفات الإدارٌة للمدٌر، والعلاقات الإنسانٌة، والعمل 

 ذا المحور.( فً إعداد عبارات ه2112بروح الفرٌق. وقد تم الاعتماد علً دراسة الجعٌثنً )
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المحور الثالث: ٌتناول مدي مستوي الثقة التنظٌمٌة فً شركات السٌاحة، وقد انقسم هذا المحور إلً  -
ثلاث أبعاد هم: الثقة بالمشرفٌن، والثقة بزملاء العمل، والثقة بإدارة الشركة. وقد تم الاعتماد علً 

 ( فً إعداد عبارات هذا المحور.2116)Khan دراسة 
: ٌتناول نٌة العاملٌن لترك العمل فً شركات السٌاحة. وقد تم الاعتماد علً دراسة المحور الرابع -

 ( فً إعداد عبارات هذا المحور.2114فارس )

وتم تصمٌم الاستمارة باستخدام مقٌاس لٌكرت الخماسً، الذي ٌعتمد علً وجود خمس درجات ما    
= غٌر 1= غٌر موافق، 2= محاٌد، 3، = موافق4= موافق تماماً، 5بٌن الموافقة وعدم الموافقة )

  موافق مطلقاً(.

%، 81وقد تم قٌاس مستوي الثبات لجمٌع متغٌرات الدراسة، وقد بلغت قٌمة معامل ألفا كرونباخ    
%، وتعتبر هذه القٌمة مقبولة بالشكل الذي ٌعكس 21وهً قٌمة أكبر من القٌمة المقبولة، والتً تقدر بـ 

لمتغٌرات الدراسة، وتدعم هذه النتائج الثقة فً متغٌرات الدراسة، وتؤكد  توافر الاعتمادٌة والثقة
 .(Zaki and Al-Romeedy, 2018; Al-Romeedy, 2019) صلاحٌتها لمراحل التحلٌل التالٌة

شركة فئة "أ"  2218( حوالً 2118)  Ministry of Tourismبلغت عدد شركات السٌاحة وفقاً لـ    
فً جمهورٌة مصر العربٌة. تمثل مجتمع الدراسة فً شركات السٌاحة فئة "أ" فً القاهرة الكبري، 
وٌرجع التركٌز علً شركات السٌاحة فئة "أ" فً القاهرة الكبري فقط إلً انتشار شركات السٌاحة فً 

كالٌف، نظراً للمسافة الكبٌرة كثٌر من المحافظات المصرٌة، وهذا ٌتطلب المزٌد من الوقت والجهد والت
 بٌن هذه المحافظات. 

أما بالنسبة لعٌنة الدراسة؛ فقد تمثلت فً العاملٌن فً شركات السٌاحة فئة "أ" بالقاهرة الكبري. وقد     
استمارة،  328استمارة استقصاء علً عٌنة عشوائٌة من هؤلاء العاملٌن، وتم استرداد  422تم توزٌع 

 استمارة غٌر صالحة للتحلٌل. 13، وكان هناك 386ت الصالحة للتحلٌل وبلغ عدد الاستمارا

تهدف الدراسة إلً استكشاف الدور الوسٌط للثقة التنظٌمٌة فً العلاقة بٌن مدي تطبٌق القٌادة الأخلاقٌة 
فً شركات السٌاحة ونٌة العاملٌن فً هذه الشركات لترك العمل. وبمراجعة عدد من الدراسات السابقة 

 Shapira-Lishchinsky and Rosenblatt (؛2115) Kitapçi and Sezenمثل دراسة 
 Engelbrecht et (؛ 2112) .Johnson et al (؛2111) Monji and Ortlepp(؛ 2112)

al.(2114 ؛)Aabdeen et al. (2116 ؛)Engelbrecht et al. (2112 ؛)Basit and Duygulu 
 (، تم اقتراح نموذج الدراسة التالً:2118) .Shafique et al ( و2118)

 

 
 المقترح ( نموذج الدراسة1شكل رقم )

 

 فً تحلٌل البٌانات. وقد تم استخدام برنامجAMOS V.21 ، وبرنامج SPSS V.25تم استخدام برنامجً 

SPSS V.25  ًالمتوسطات الحسابٌة والانحرافات المعٌارٌة.حساب التكرارات، والنسب المئوٌة، وف 
الدراسة، والعلاقة والتأثٌر بٌن  مؤشرات جودة نموذجفً حساب AMOS V.21 وقد تم استخدام برنامج 

 .BOOTSTRAPتحلٌل المسار باستخدام متغٌرات الدراسة، و
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 البٌانات العامة والوظٌفٌة -
 ( البٌانات العامة والوظٌفٌة1جدول رقم )

 % ك   % ك 

 الوظٌفة النوع

 3,4 13 مدٌر الشركة 63,2 244 ذكر

 24,2 26 موظف بقسم الطٌران 36,8 142 أنثً

 34,2 134 موظف بقسم السٌاحة السن

 5,4 21 موظف بقسم التسوٌق 8,8 34 سنة 25أقل من 

 23,8 22 موظف بقسم السٌاحة الدٌنٌة 33,2 128 سنة 35أقل من  – 25

 3,1 12 موظف بقسم الموارد البشرٌة 31,8 112 سنة 45أقل من  – 35

 4,2 18 أخرى 12,2 24 سنة 55أقل من  – 45

  8 31 سنة فأكثر 55

 عدد سنوات الخبرة المؤهل

 2,6 32 سنوات 3أقل من  3,1 12 متوسط

 25,6 22 سنوات 8أقل من  – 3 25,1 362 بكالورٌوس / لٌسانس 

 26,2 114 سنة 13أقل من  – 8 1,3 1,3 دبلوم

 24,2 26 سنة 18أقل من  – 13 1,5 2 ماجستٌر

 13 51 سنة فأكثر 18 - - دكتوراه

%. 36,8%، بٌنما بلغت نسبة الإناث 63,2( أن نسبة الذكور بلغت 1ٌتضح من جدول رقم )   
% من إجمالً العٌنة من العاملٌن فً شركات السٌاحة تتراوح أعمارهم ما 33,2وبالنسبة للسن؛ فهناك 

 45أقل من  -35سنة، بٌنما بلغت نسبة العاملٌن الذٌن تتراوح أعمارهم ما بٌن  35أقل من  – 25بٌن 
سنة  55أقل من  – 45%، كما بلغت نسبة العاملٌن الذٌن تتراوح أعمارهم ما بٌن 31,8سنة 
%، وأخٌراً بلغت نسبة العاملٌن 8,8سنة  25العاملٌن الذٌن تقل أعمارهم عن  %، وبلغت نسبة12,2

%. وفٌما ٌتعلق بالمؤهل؛ فقد بلغت نسبة الحاصلٌن علً 8سنة فأكثر  55الذٌن تبلغ أعمارهم 
% من العٌنة ٌعملون بقسم السٌاحة، و 34,2%. بالنسبة للوظٌفة؛ هناك 25,1بكالورٌوس أو لٌسانس 

% ٌعملون فً قسم السٌاحة الدٌنٌة، كما أن 23,8فً قسم الطٌران، وهناك أٌضاً % ٌعملون 24,2
% ٌعملون فً قسم 3,1% ٌعملون كمدٌري للشركة، و 3,4% ٌعملون فً قسم التسوٌق، و 5,4هناك 

% من أفراد العٌنة ٌعملون فً وظائف أخري. وفٌما ٌتعلق بعدد 4,2الموارد البشرٌة، وأخٌراً هناك 
%، 26,2سنة  13أقل من  – 8ة؛ بلغت نسبة من تتراوح عدد سنوات خبرتهم ما بٌن سنوات الخبر

%، ثم من تتراوح 25,6سنوات بنسبة  8أقل من  – 3ٌلٌهم من تتراوح عدد سنوات خبرتهم ما بٌن 
سنة  18%، ٌلٌهم من تبلغ سنوات خبرتهم 24,2سنة بنسبة  18أقل من  – 13عدد سنوات خبرتهم 

 %.2,6سنوات  3وأخٌراً بلغت نسبة من تقل عدد سنوات خبرتهم عن  %،13فأكثر بنسبة 

 ( المتوسط الحسابً والانحراف المعٌاري لمتغٌرات الدراسة2جدول رقم )
 الانحراف المعٌاري المتوسط الحسابً المتغٌرات

 1,81 4,31 البعد الأول: الصفات الشخصٌة للمدٌر

 1,81 4,32 الثانً: الصفات الإدارٌة للمدٌرالبعد 

 1,21 4,34 البعد الثالث: العلاقات الإنسانٌة

 1,23 4,38 البعد الرابع: العمل بروح الفرٌق

 1,86 4,35 القٌادة الأخلاقٌة

 1,25 4,22 البعد الأول: الثقة بالمشرفٌن

 1,82 4,36 البعد الثانً: الثقة بزملاء العمل

 1,88 4,33 الثقة بإدارة الشركةالبعد الثالث: 

 1,21 4,33 الثقة التنظٌمٌة

 1,23 2,18 النٌة لترك العمل
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ٌتضح من الجدول السابق أن شركات السٌاحة فئة "أ" تقوم بتطبٌق القٌادة الأخلاقٌة بدرجة كبٌرة،     
لأبعاد القٌادة . أما بالنسبة 1,86، وبلغ الانحراف المعٌاري 4,35حٌث بلغ المتوسط الحسابً 

الأخلاقٌة؛ فقد جاء البعد الرابع "العمل بروح الفرٌق" فً المرتبة الأولً من حٌث التطبٌق )المتوسط 
(، ٌلٌه البعد الثالث "العلاقات الإنسانٌة" )المتوسط 1,23، الانحراف المعٌاري = 4,38الحسابً = 
نً "الصفات الإدارٌة للمدٌر" )المتوسط (، ثم البعد الثا1,21، الانحراف المعٌاري = 4,34الحسابً = 
(، وأخٌراً البعد الأول "الصفات الشخصٌة للمدٌر" 1,81، الانحراف المعٌاري = 4,32الحسابً = 

 (.1,81، الانحراف المعٌاري = 4,31)المتوسط الحسابً = 

بٌرة، حٌث بلغ كما توضح النتائج توافر الثقة التنظٌمٌة بٌن العاملٌن فً شركات السٌاحة بدرجة ك    
. وفٌما ٌتعلق بأبعاد الثقة التنظٌمٌة؛ فقد كان 1,21، والانحراف المعٌاري 4,33المتوسط الحسابً 

، الانحراف المعٌاري = 4,36)المتوسط الحسابً =  الأعلىالبعد الثانً "الثقة بزملاء العمل" هو 
، الانحراف المعٌاري = 4,33ً = (، ٌلٌه البعد الثالث "الثقة بإدارة الشركة" )المتوسط الحساب1,82
، الانحراف المعٌاري 4,22(، وأخٌراً ٌأتً البعد الأول "الثقة بالمشرفٌن" )المتوسط الحسابً = 1,88

 =1,25.) 

وتبرز النتائج عدم رغبة العاملٌن فً شركات السٌاحة فً ترك العمل بشركاتهم، حٌث بلغ المتوسط     
. وٌرجع ذلك إلً تحسن الأوضاع نسبٌاً بشركات السٌاحة 1,23 ، والانحراف المعٌاري2,18الحسابً 

وقطاع السٌاحة المصري، بجانب صعوبة الحصول علً فرصة عمل بسرعة فً الوقت الحالً، وعدم 
 الرغبة فً تغٌٌر مجال العمل.

 

بواسطة للتحقق من الأثر المباشر وغٌر  BOOTSTRAPتم إجراء تحلٌل المسار باستخدام أسلوب 
المباشر للقٌادة الأخلاقٌة )المتغٌر المستقل( علً نٌة العاملٌن لترك العمل )المتغٌر التابع( فً وجود 

 الثقة التنظٌمٌة )المتغٌر الوسٌط(. 
ط ( أن هناك أربع شروط رئٌسٌة للتعرف إذا ما كان هناك دوراً للمتغٌر الوس2112ٌوقد ذكر الشٌخ )

 فً العلاقة بٌن المتغٌر المستقل والمتغٌر التابع وفقاً لهذا الأسلوب. 
الشرط الأول: إذا كانت العلاقة غٌر المباشرة بٌن المتغٌر المستقل والمتغٌر التابع "معنوٌة"، ٌكون  -

 هناك دور للمتغٌر الوسٌط.
والمتغٌر التابع "غٌر معنوٌة"، لا  الشرط الثانً: إذا كانت العلاقة غٌر المباشرة بٌن المتغٌر المستقل -

 ٌكون هناك دور للمتغٌر الوسٌط.
الشرط الثالث: إذا كانت العلاقة المباشرة بٌن المتغٌر المستقل والمتغٌر التابع "معنوٌة"، ٌكون هناك  -

 دور جزئً للمتغٌر الوسٌط.
ر التابع "غٌر معنوٌة"، ٌكون الشرط الرابع: إذا كانت العلاقة المباشرة بٌن المتغٌر المستقل والمتغٌ -

 هناك دور كلً للمتغٌر الوسٌط.
 

( بعض المؤشرات التً توضح مدى جودة أو تطابق نموذج الدراسة المقترح 3وٌوضح جدول رقم )
 مع بٌانات العٌنة. 

 ( مؤشرات جودة أو تطابق نموذج الدراسة3جدول رقم )
 المصدر قاعدة جودة المطابقة المؤشرات

 Kline, 2011 2أقل من  المعٌاريمربع كاي 

 Rootمؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقرٌبً 

Mean Square Error of Approximation 

(RMSEA) 

 Hair et al., 2010 1,18 – 1,15بٌن 

 Chan et al., 2007 1,21أكبر من  Goodness of Fit Index (GFI)حسن المطابقة 

 Normed Fit Indexمؤشر المطابقة المعٌاري 

(NFI) 
 Tabachnick and 1,21أكبر من 

Fidell, 2001 

 Comparative Fitمؤشر المطابقة المقارن 

Index (CFI) 
 Schumacker and 1,25أكبر من 

Lomax, 2010 

 بالاعتماد علً المصادر المذكورة بالجدول. 2112المصدر: الأبرو والنور، 
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جود للقٌادة الأخلاقٌة علً نٌة العاملٌن لترك العمل فً ووفٌما ٌلً التأثٌر المباشر وغٌر المباشر    

 الثقة التنظٌمٌة كمتغٌر وسٌط:
( نتائج مؤشرات تطابق نموذج تحلٌل المسار للدور الوسٌط للثقة التنظٌمٌة فً 4ٌوضح جدول رقم )   

كاي المعٌاري فٌجب بالنسبة لمربع  العلاقة بٌن القٌادة الأخلاقٌة ونٌة العاملٌن لترك العمل مع البٌانات.
فإن النموذج ٌكون مطابق  2ومن ثم قبول النموذج، أما إذا قلت القٌمة عن  5ن قٌمته أقل من وأن تك

، ومن ثم هناك 1,541، حٌث بلغت 2تماماً. ومن خلال الجدول ٌتضح أن قٌمة مربع كاي تقل عن 
لقبول  1,25مته أكبر من تكون قٌتطابق للنموذج. كما أن قٌمة مؤشر المطابقة المقارن ٌجب أن 

 1,211النموذج ومطابقته، وتكون أفضل عند اقتراب قٌمته من الواحد الصحٌح، أما إذا كانت أقل من 
، وٌدل ذلك علً 1,222فٌجب تعدٌل النموذج. وتوضح النتائج أن قٌمة مؤشر المطابقة المقارن بلغت 

ٌجب أن تكون أكبر من المطابقة؛ فإن قٌمته المثلً  حسنمطابقة النموذج. وفٌما ٌتعلق بقٌمة مؤشر 
وكلما ارتفعت القٌمة فإن ذلك ٌدل علً تطابق أفضل للنموذج، وإذا بلغت القٌمة واحد صحٌح  ،1,21

المطابقة( بلغت  حسنفإن ذلك ٌدل علً التطابق التام. وتوضح النتائج بالجدول أن قٌمة مؤشر 
كما أن مؤشر المطابقة المعٌاري ٌجب أن تكون القٌمة أكبر من ، مما ٌدل علً تطابق النموذج. 1,224
حتً ٌكون هناك مطابقة للنموذج. وٌتضح من الجدول أٌضاً أن قٌمة مؤشر المطابقة المعٌاري  1,21
، وهذا ٌدل علً مطابقة النموذج. وأخٌراً مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقرٌبً والذي 1,282بلغت 

، وكلما اقتراب قٌمته من الصفر زادت نسبة التطابق، وإذا 1,18 – 1,15بٌن  ماٌفضل أن تكون قٌمته 
ٌعتبر النموذج غٌر مقبول وٌجب رفضه. وتوضح النتائج بالجدول أن  1,11 – 1,18تراوحت ما بٌن 

، وهً قٌمة تقترب كثٌراً من الصفر، مما 1,112قٌمة متوسط جذر متوسط مربع الخطأ التقرٌبً بلغت 
بق النموذج. ومن خلال جمٌع المؤشرات المذكورة ٌتضح تطابق النموذج المقترح مع ٌدل علً تطا
 بٌانات العٌنة.

 

 ( قٌم مؤشرات تطابق النموذج مع البٌانات4جدول رقم )

مربع كاي 
 المعٌاري

مؤشر المطابقة 
 المقارن

مؤشر حسن 
 المطابقة

مؤشر المطابقة 
 المعٌاري

مؤشر جذر متوسط مربع 
 الخطأ التقرٌبً

1,541 1,222 1,224 1,282 1,112 

 
( نتائج تحلٌل المسار للتحقق من الأثر المباشر وغٌر المباشر للقٌادة الأخلاقٌة علً نٌة 5جدول رقم )

 العاملٌن لترك العمل فً ظل وجود الثقة التنظٌمٌة كمتغٌر وسٌط

قٌم معامل التأثٌر  قٌم معاملات التأثٌر المباشرة الأثر
 **غٌر المباشر

 –القٌادة الأخلاقٌة 
النٌة  –الثقة التنظٌمٌة 

 لترك العمل

 1,562- 1,282 الثقة التنظٌمٌة –القٌادة الأخلاقٌة 

 1,224- النٌة لترك العمل –الثقة التنظٌمٌة 

  1,132- النٌة لترك العمل –القٌادة الأخلاقٌة 
قٌمة التأثٌر غٌر المباشر: ٌعنً قٌمة أثر القٌادة الأخلاقٌة علً النٌة لترك العمل فً وجود الثقة  **

 التنظٌمٌة كمتغٌر وسٌط
 

 AMOSباستخدام برنامج  BOOTSTRAP( نتائج تحلٌل المسار بطرٌقة 5ٌوضح جدول رقم )   

V.21،أن العلاقة غٌر المباشرة بٌن المتغٌر المستقل  نجد . وبالرجوع إلً شروط استخدام هذه الطرٌقة
( معنوٌة وهذا ٌعنً وجود توسط للمتغٌر الوسٌط النٌة لترك العمل( والمتغٌر التابع )القٌادة الأخلاقٌة)
النٌة ( والمتغٌر التابع )القٌادة الأخلاقٌة(، كما أن العلاقة المباشرة بٌن المتغٌر المستقل )الثقة التنظٌمٌة)

 (.الثقة التنظٌمٌةللمتغٌر الوسٌط ) كلًوهذا ٌعنً أن هناك توسط غٌر معنوٌة ( مللترك الع

وٌوضح الجدول قٌم معاملات التأثٌر المباشر بٌن المتغٌر المستقل والوسٌط والتابع، حٌث بلغت     
السٌاحة العاملٌن فً شركات  الثقة التنظٌمٌة بٌن علً للقٌادة الأخلاقٌةقٌمة معاملات التأثٌر المباشر 

%، 28,2وهذا ٌعنً أن القٌادة الأخلاقٌة تؤدي إلً زٌادة الثقة التنظٌمٌة بٌن العاملٌن بنسبة  ،1,282
مما ٌدل علً أن القٌادة الأخلاقٌة تلعب دوراً هاماً فً بناء وتعزٌز الثقة التنظٌمٌة بٌن العاملٌن فً 

 شركات السٌاحة.
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المباشرة للثقة التنظٌمٌة علً نٌة العاملٌن لترك العمل فً شركات كما بلغت قٌمة معاملات التأثٌرات    
، وهذا ٌعنً أن الثقة التنظٌمٌة تؤدي إلً تخفٌض نٌة العاملٌن لترك العمل بشركات 1,224-السٌاحة 

%، مما ٌدل علً أن الثقة التنظٌمٌة تلعب دوراً فً تعزٌز ارتباط العاملٌن 22,4السٌاحة بنسبة 
 ات السٌاحة.بوظائفهم فً شرك

وتوضح النتائج أٌضاً قٌمة معاملات التأثٌرات المباشرة للقٌادة الأخلاقٌة علً نٌة العاملٌن لترك    
، وهذا ٌعنً أن تطبٌق القٌادة الأخلاقٌة فً شركات السٌاحة ٌؤدي 1,132-العمل فً شركات السٌاحة 

 رة نسبٌاً.%، وهً نسبة صغ13,2ٌإلً تخفٌض نٌة العاملٌن لترك العمل بنسبة 

وقد بلغت قٌمة معامل التأثٌر المباشر للقٌادة الأخلاقٌة علً نٌة العاملٌن لترك العمل فً وجود الثقة    
، وهذا ٌعنً أن متغٌري القٌادة الأخلاقٌة والثقة التنظٌمٌة ٌؤدٌان إلً 1,562-التنظٌمٌة كمتغٌر وسٌط 

النتائج أن قٌمة معامل التأثٌر غٌر المباشر %. وتبرز 56,2انخفاض نٌة العاملٌن لترك العمل بنسبة 
للقٌادة الأخلاقٌة علً نٌة العاملٌن لترك العمل فً وجود الثقة التنظٌمٌة كمتغٌر وسٌط أكبر من قٌمة 
معامل التأثٌر المباشر للقٌادة الأخلاقٌة علً نٌة العاملٌن لترك العمل، مما ٌدل علً الدور الكبٌر الذي 

فً تعزٌز وتقوٌة العلاقة بٌن تطبٌق القٌادة الأخلاقٌة ونٌة العاملٌن لترك العمل فً  تلعب الثقة التنظٌمٌة
القٌادة الأخلاقٌة علً نٌة العاملٌن ( نتائج تحلٌل المسار لأثر 2وٌوضح شكل رقم )شركات السٌاحة. 

 لترك العمل فً وجود الثقة التنظٌمٌة كمتغٌر وسٌط.
 

 
القٌادة الأخلاقٌة علً نٌة العاملٌن لترك العمل فً وجود الثقة تحلٌل المسار لأثر ( 2شكل رقم )

 التنظٌمٌة كمتغٌر وسٌط

 

تهدف الدراسة إلً استكشاف الدور الوسٌط للثقة التنظٌمٌة فً العلاقة بٌن تطبٌق القٌادة الأخلاقٌة ونٌة 
لت الدراسة إلً عدد من النتائج الهامة. فقد توصلت العاملٌن لترك العمل فً شركات السٌاحة. وقد توص

الدراسة إلً أن شركات السٌاحة المصرٌة فئة "أ" تقوم بتطبٌق القٌادة الأخلاقٌة بأبعادها الأربعة بدرجة 
كبٌرة، حٌث أبرزت النتائج أن مدٌري هذه الشركات ٌتعاملون بصدق مع العاملٌن، وٌتسمون بالنزاهة 

هم المسئولٌة كاملة، وتقبلهم النقد بصدر رحب، والتعامل الجٌد مع كافة العاملٌن. والأمانة، ٌجانب تحمل
بالإضافة إلً سعً هؤلاء المدٌرٌن لتحقٌق رؤٌة شركاتهم، والتزامهم بقوانٌن وضوابط العمل، وعدالة 

بتقدٌم كل القرارات، ودعم الإبداع والابتكار بٌن العاملٌن، وتطبٌق مبدأ الإدارة بالمشاركة، كما ٌقوم 
الدعم للعاملٌن لتطوٌر وتحسٌن أدائهم. علاوة علً ذلك؛ فإن هؤلاء المدٌرٌن ٌحرصون علً بناء 
علاقات إنسانٌة واجتماعٌة بٌنهم وبٌن العاملٌن، والتعامل معهم باحترام وتواضع، وكسب صداقة جمٌع 

الفرٌق، وتعزٌز ثقتهم فً العاملٌن، واحترام مشاعرهم. هذا بجانب تشجٌع العاملٌن علً العمل بروح 
 أنفسهم وفً إمكانٌاتهم، واتخاذ القرارات الجماعٌة، وتوفٌر مناخ عمل إٌجابً ومحفز.
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كما أبرزت النتائج ارتفاع مستوي الثقة التنظٌمٌة بأبعادها الثلاثة داخل شركات السٌاحة فئة "أ"،    
وفً إدارة الشركة، وهذا ٌنعكس إٌجاباً حٌث أوضحت النتائج أن العاملٌن ٌثقون فً مشرفٌهم وزملائهم 

 علً أدائهم وإنتاجٌتهم، وروحهم المعنوٌة، ومستوي رضائهم الوظٌفً.

وبٌنت النتائج أٌضاً عدم وجود نٌة واضحة لدي العاملٌن لترك وظائفهم بشركات السٌاحة فئة "أ" فً    
ب ولائهم لهذه الشركات، الوقت الحالً. وٌرجع ذلك إلً عدم وجود فرص بدٌلة أفضل منها، بجان

 وإحساسهم بتحسن الأوضاع نسبٌاً خاصة بعد عودة حركة السٌاحة إلً مصر بشكل جٌد نسبٌاً.

ومن خلال نتائج تحلٌل المسار؛ فإن القٌادة الأخلاقٌة تؤثر إٌجابٌاً علً مستوي الثقة التنظٌمٌة بٌن     
 من الدراسات السابقة، مثل دراسة كل منالعاملٌن فً شركات السٌاحة. وتتفق هذه النتائج مع عدد 

(؛ 2118) Dadhich and Bhal(؛ 2116) Brown and Treviño(؛ 2112والمطٌري ) درادكة
Akker et al.  (2112؛)Wong et al.  (2111؛)Kalshoven et al.  (2111؛) Johnson et al. 

 Toytok and و Engelbrecht et al. (2116) ؛Engelbrecht et al. (2114) (؛2112)

Kapusuzoglu (2116 ،) ًوالتً توصلت إلً أن هناك علاقة إٌجابٌة بٌن القٌادة والسلوك الأخلاق
 Kiguhi(؛ 2114) Pučėtaitėللمدٌرٌن والثقة التنظٌمٌة داخل الشركات. كما توصلت دراسة كل من 

إلً أن القٌادة الأخلاقٌة تؤثر معنوٌاً وإٌجابٌاً علً  Yozgat and Meşekıran (2116) ( و2116)
( إلً أن هناك تأثٌر مباشر لمهارات 2113).Teyfar et al الثقة التنظٌمٌة. بالإضافة إلً ذلك؛ أشار 

أن هناك تأثٌر جوهري للقٌادة  (2114محمود )القٌادة الأخلاقٌة علً مستوي الثقة التنظٌمٌة. وأوضح 
الثقة التنظٌمٌة. وهذا ٌثبت صحة الفرض الأول القائل "تؤثر القٌادة الأخلاقٌة علً الأخلاقٌة علً دعم 

 تعزٌز مستوي الثقة التنظٌمٌة فً شركات السٌاحة المصرٌة".

كما أوضحت نتائج تحلٌل المسار أن الثقة التنظٌمٌة تؤثر سلبٌاً علً نٌة العاملٌن ترك العمل فً     
شركات السٌاحة، وهذا ٌعنً أنه كلما زاد مستوي الثقة التنظٌمٌة بٌن العاملٌن فً شركات السٌاحة، كلما 

إلٌه بعض  انخفضت رغبتهم فً ترك العمل بهذه الشركات. وتتفق هذه النتٌجة مع ما توصلت
، التً توصلت إلً أن هناك علاقة معنوٌة ولكن Monji and Ortlepp (2111)الدراسات، مثل دراسة 

إلً أن الشركات Kitapçi and Sezen (2115 )ضعٌفة بٌن الثقة التنظٌمٌة ونٌة ترك العمل. كما أشار 
فً المشرفٌن. وأبرز  تحاول تخفٌض نٌة العاملٌن لترك العمل من خلال زٌادة مستوي ثقة العاملٌن

Abubakar et al. (2114)  أن الثقة التنظٌمٌة ترتبط معنوٌاً وعكسٌاً مع نٌة ترك العمل. فً حٌن
بأن الثقة التنظٌمٌة تؤثر معنوٌاً علً نٌة العاملٌن لترك العمل. وأظهر Mwendwa (2112 )أوضح 

Sinclair (2111 )خفضت نٌة العاملٌن لترك العمل. أنه كلما زاد مستوي الثقة التنظٌمٌة، كلما ان
 Basitبجانب أن المستوي العالً من الثقة التنظٌمٌة ٌؤدي إلً رغبة العاملٌن فً الاستمرار فً العمل )

and Duygulu, 2018 وتختلف هذه النتٌجة مع ما توصلت إلٌه دراسة .)Serin and Balkan (2114 )
التنظٌمٌة ونٌة العاملٌن لترك العمل. وهذا ٌثبت صحة الفرض والتً أثبتت عدم وجود علاقة بٌن الثقة 

الثانً القائل "ٌساهم مستوي الثقة التنظٌمٌة المرتفع فً تخفٌض نٌة العاملٌن لترك العمل بشركات 
 السٌاحة المصرٌة".

ات وبٌنت النتائج أٌضاً أن القٌادة الأخلاقٌة تؤثر عكسٌاً علً نٌة العاملٌن لترك العمل فً شرك    
السٌاحة، وهذا ٌعنً أنه كلما زاد تطبٌق القٌادة الأخلاقٌة فً شركات السٌاحة، كلما انخفضت نٌة 
 العاملٌن لترك العمل. وتتفق هذه النتٌجة مع ما توصلت إلٌه بعض الدراسات السابقة مثل دراسة

Aabdeen et al. (2116التً أكدت علً أن القٌادة الأخلاقٌة تقلل نٌة العاملٌن ل ) ترك العمل. كما أن
( أبرزت أن هناك علاقة مباشرة بٌن القٌادة 2112) Shapira-Lishchinsky and Rosenblattدراسة 

 .Shafique et al( و 2112) .Elçi et alالأخلاقٌة ونٌة العاملٌن لترك العمل. وقد أشار كل من 
إلً أن القٌادة الأخلاقٌة تؤثر سلبٌاً علً نٌة ترك العمل. وهذا ٌثبت صحة الفرض الثالث  (2118)

 القائل "ٌؤدي تطبٌق القٌادة الأخلاقٌة إلً تخفٌض نٌة العاملٌن لترك العمل بشركات السٌاحة المصرٌة".

لاقة بٌن القٌادة الأخلاقٌة وقد أثبتت نتائج الدراسة أن الثقة التنظٌمٌة تلعب دوراً وسٌطاً كلٌاً فً الع   
ونٌة العاملٌن لترك العمل فً شركات السٌاحة فئة "أ". وهذا ٌعنً أن وجود الثقة التنظٌمٌة ٌقوي 
وٌعزز تأثٌر القٌادة الأخلاقٌة علً نٌة العاملٌن لترك العمل فً شركات السٌاحة. وهذا ٌثبت صحة 

سٌطاً فً العلاقة بٌن القٌادة الأخلاقٌة ونٌة العاملٌن الفرض الرابع القائل "تلعب الثقة التنظٌمٌة دوراً و
 لترك العمل فً شركات السٌاحة".
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توصلت الدراسة إلً أن شركات السٌاحة فئة "أ" تطبق القٌادة الأخلاقٌة بأبعادها الأربعة بدرجة    
كبٌرة، وقد جاء بُعد "العمل بروح الفرٌق فً المرتبة الأولً، ٌلٌه بُعد "العلاقات الإنسانٌة"، ثم بُعد 

وضحت النتائج ارتفاع "الصفات الإدارٌة للمدٌر"، وأخٌراً بُعد "الصفات الشخصٌة للمدٌر". كما أ
مستوي الثقة التنظٌمٌة بٌن العاملٌن فً شركات السٌاحة، وقد جاء بُعد الثقة بزملاء العمل" فً المرتبة 
     الأولً، ٌلٌه بُعد "الثقة بإدارة الشركة"، وأخٌراً بُعد " بعد الثقة بالمشرفٌن". وأبرزت النتائج أٌضاً 

 ة لترك العمل بشكل نسبً.انخفاض نٌة العاملٌن فً شركات السٌاح

كما توصلت الدراسة إلً أن القٌادة الأخلاقٌة تؤثر بشكل إٌجابً علً الثقة التنظٌمٌة، وبشكل سلبً    
علً نٌة العاملٌن لترك العمل. وتؤثر الثقة التنظٌمٌة سلبٌاً علً نٌة العاملٌن لترك العمل. بالإضافة إلً 

كلٌاً فً العلاقة بٌن القٌادة الأخلاقٌة ونٌة العاملٌن لترك العمل فً أن الثقة التنظٌمٌة تلعب دوراً وسٌطاً 
 شركات السٌاحة.

وتوصً الدراسة بضرورة إعداد دلٌل للممارسات الأخلاقٌة داخل شركات السٌاحة لتعزٌز السلوك    
ٌجب الأخلاقً المتبادل بٌن الإدارة والعاملٌن من جهة، وبٌن الشركة وعملائها من جهة أخري. كما 

علً شركات السٌاحة اعتبار تطبٌق القٌادة الأخلاقٌة جزءاً من ثقافتها التنظٌمٌة، والتً ٌجب علً 
الجمٌع التأكٌد علٌها. وكذلك ٌجب علً شركات السٌاحة الحرص باستمرار علً بناء الثقة والعلاقات 

العمل، والانتقال  القوٌة مع العاملٌن لضمان ولائهم وارتباطهم بشركاتهم، وعدم تفكٌرهم فً ترك
للمنافسٌن. علاوة علً ذلك؛ فمن الضروري خلق مناخ وبٌئة عمل إٌجابٌة تشجع العاملٌن علً الإبداع 
والابتكار، وتزٌد من ارتباطهم بعملهم. بجانب ضرورة العدالة فً توزٌع الأرباح، وعدالة القرارات، 

 لٌن فً وظائفهم بشركات السٌاحة.وعدالة التعاملات، والتً تؤثر جمٌعها علً درجة بقاء العام

 

( 2113أبو شاوٌش، نسرٌن )

، رسالة ماجستٌر غٌر منشورة، كلٌة التجارة، 

 غزة.  –الجامعة الإسلامٌة 
( محددات التسرب الوظٌفً للعاملٌن فً التمرٌض فً مستشفٌات الصحة 2116الأحمدي، حنان )

، مجلس النشر دراسة تطبٌقٌة،  -النفسٌة بالمملكة العربٌة السعودٌة 

 .48-1(، 4)34العلمً، الكوٌت، 
فً سلوك العمل المنحرف من الأبرو، هادي والنور، الحمزة، أثر موضع السٌطرة وجودة العلاقة 

خلال الثقة فً القائد والتمكٌن النفسً: دراسة تطبٌقٌة علً العاملٌن فً مستشفٌات البصرة 
-211، 2112، 2، العدد 13، المجلد الحكومٌة، 

231. 
( 2112الجعٌثنً، ختام )

، رسالة ماجستٌر غٌر منشورة، كلٌة التربٌة، الجامعة 

 غزة. –الإسلامٌة 
( أثر الدعم التنظٌمً المدرك والرضا الوظٌفً 2118الحمٌدي، نجم؛ الٌوسفى، أحمد والعٌسً، عقبة )

فً نٌة ترك العمل عند مقدمً خدمة الاتصالات فً مدٌنة حلب، 

 ،43(1 ،)262-224. 

( 2112الرواشدة، رٌم )

، رسالة ماجستٌر غٌر منشورة، عمادة الدراسات العلٌا، 

 قسم الإدارة العامة، جامعة مؤتة.
( أثر القٌادة بالقٌم علً الولاء التنظٌمً: حالة تطبٌقٌة علً 2115السقاف، صفوان وأبو سن، أحمد )

الأعمال الٌمنٌة مجموعة شركات هائل سعٌد وشركاه أنموذجاً،  منظمات

 ،16(1 ،)21-21. 
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، كلٌة الإدارة ( 2112السلطانً، سلام )

 والاقتصاد، جامعة القادسٌة.
( 2118الشكرجً، أسماء )

، رسالة 

 دكتوراة غٌر منشورة، كلٌة الإدارة والاقتصاد، جامعة بغداد.
( 2112الشٌخ، أمانً )

، رسالة دكتوراه غٌر منشورة، كلٌة الدراسات 

 العلٌا، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجٌا.
( 2112الطائً، رنا )

، رسالة 

 ماجستٌر غٌر منشورة، كلٌة الإدارة والاقتصاد، جامعة بغداد.
( أثر موضوعٌة نظام تقٌم الأداء فً الثقة التنظٌمٌة: دراسة 2112الطراونة، مجدولٌن والمعشر، زٌاد )

دٌرٌات التربٌة والتعلٌم فً محافظة الكرك فً الأردن، تطبٌقٌة علً المعلمٌن والمعلمات فً م
 ،8(4 ،)624-652. 

( 2113العتٌبً، أحمد )

منشورة، كلٌة ، رسالة ماجستٌر غٌر 

 العلوم التربوٌة، جامعة الشرق الأوسط.
 (2112العراٌضة، راندة )

، رسالة 

 معة الشرق الأوسط. ماجستٌر غٌر منشورة، كلٌة العلوم التربوٌة، جا
( 2115العوفً، محمد )

، رسالة ماجستٌر غٌر منشورة، كلٌة الدراسات العلٌا، جامعة 

 ناٌف العربٌة للعلوم الأمنٌة.
( 2111القرٌشً، ماجد )

، رسالة ماجستٌر غٌر منشورة، كلٌة الدراسات العلٌا، جامعة ناٌف العربٌة 

 للعلوم الأمنٌة .
( 2112القطاونة، منال )

، رسالة ماجستٌر غٌر منشورة، قسم الأصول والإدارة 

 التربوٌة، جامعة مؤتة.
( مستوي الثقة برئٌس القسم وأثره علً رغبة المعلم بالانتقال 2115الهاجري، سالم والعنزي، أحمد )

-316، 38، من المدرسة، 

344. 
( 2118بن الزاوي، حلٌمة )

، رسالة ماجستٌر غٌر 

 منشورة، كلٌة العلوم الاقتصادٌة والعلوم التجارٌة وعلوم التسٌٌر، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة.
( دور القٌادة الأخلاقٌة فً تعزٌز الثقة التنظٌمٌة لدي مدٌرات 2112كة، أمجد والمطٌري، هدي )دراد

المرحلة الابتدائٌة بمدٌنة الطائف من وجهة نظر المعلمات، 

 ،13(2 ،)223-232. 

( دوران العمل للاعبً دوري النخبة بكرة القدم فً العراق، 2112سرحان، سلمان )

 ،5(2 ،)352-328. 
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Abstract  

The study aimed to explore the mediating role of organizational trust in the 

relationship between ethical leadership and the intention to leave the work in 

the Egyptian travel agents category "A". To achieve the objective of the study, 

a questionnaire was designed and distributed it to a random sample of 

employees in the category "A" travel agents in Greater Cairo. 386 valid forms 

were analyzed. Path analysis using AMOS V.21 was used to identify the 

mediating role of organizational trust in the relationship between ethical 

leadership and employee intention to leave. The study found that organizational 

trust fully mediates the relationship between ethical leadership and the 

employees' intention to leave work in the Egyptian travel agents category "A". 

Keywords: ethical leadership, organizational trust, intention to leave, travel 

agents, Egypt. 

 


