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  : المقدمة: اولاً 

ن إختلاف سلوكیاتها والفلسفات التي یتم أاً  مهماً  في حیاة الشعوب ، إذ تعلب الأخلاق دور 
خر، بل تشمل جمیع آخلاق على میدان دون ولا تقتصر الأ،  تى من الاختلاف بین ثقافة وأخرىتبنیها یتأ

ختلاف أنواعها لها إفالوظائف على  ، داريالات العمل، بما في ذلك العمل الإمناحي الحیاة ومج
فضلاً  عن ،  تضمن لهم الأمن والإستقرارزمة، التي تمنح الأفراد حقوقاً  أخلاقیاتها وتشریعاتها المل

الدساتیر الأخلاقیة التي تنظم عمل أصحاب المهن المختلفة في وظائف حكومیة أو خاصة والتي تعرف 
  . بأخلاقیات العمل

إن أخلاقیات العمل عبارة عن مجموعة من القیم والأعراف والتقالید التي یتفق ویتعاون علیها أفراد عمل 
معین حول ما هو خیر وواضح وعادل في نظرتهم وما یعدونه أساساً  لتعاملهم وتنظیم أمورهم وسلوكهم 

لتیسیر العمل بكفاءة ومن إذ تعد الأخلاقیات من المرتكزات الأساسیة ) 1994رضوان، . (في إطار العمل
  )2010عبدالسلام علي ، (. الأمور المهمة اللازمة لقیام القائد بعمله

ومع أتساع أعمال المؤسسات التربویة وتعاظم مسؤولیاتها وكثرة أعبائها ، فإنها تتطلب من القائمین على 
ة تختلف عن الأخرى أخلاقیة عملی إدارتها مسؤولیات صعبة ، بحیث تشمل كل مؤسسة على قواعد واداب

  . خلاقیات یلتزم بها العاملونكل عمل یتضمن مجموعة من الألأن 

خلاقیات العمل على الإدارة العلیا في درجة التزامه وولائه لمهنته واحترامه أإن ما تفرضه 
لأعضاء هیئة التدریس في الجامعة عند تعامله معهم في سبیل توفیر أسس العدل والمساواة بین الجمیع 

قاً  للقوانین والأنظمة والتعلیمات والأصول الإداریة المتبعة وهذا یتطلب منه إدارة وقته لإستثمار جهده وف
ومن أبرز الواجبات التي یجب أن یلتزم بها . خلال أوقات العمل لأداء المهمات والواجبات المكلف بها

سمیة لتحقیق ة وألا یستقل سلطته الر احترام المواعید أن یؤدي واجباته بأمانة وبما تقتضیه المصلحة العام
خلاقیة تجاه الموظفین نابعة من ولائه الوظیفي ارة العلیا مهنة لها واجباتها الأدویعد عمل الإ،  مصالحه

  . للقیام بما هو مطلوب على أكمل وجه

متعة من دارة العلیا العمل على بناء الروح المعنویة للعاملین وتحسینها لجعل العمل أكثر یجب على الإ
ولكي ،  وجیه أهتمامهم نحو تحقیق الأهدافخلال توفیر المناخ النفسي المریح لمساعدة العاملین على ت

یضمن روحاً  معنویة عالیة لأعضاء هیئة التدریس على رجل الإدارة الأهتمام براحتهم وبتهیئة ظروف 
نمیة روح الثقة بأنفسهم وبقدرتهم العمل المناسبة لهم ، وتجنب التحیز في تعامله معهم، مع العمل على ت

  .على العمل المبدع ، لأن أعضاء هیئة التدریس هم ككل البشر لهم طموحاتهم ومشكلاتهم وأهدافهم
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إن مفهوم الروح المعنویة أرتبط بمفهوم الرضا عن العمل والذي یؤدي إلى تكوین مشاعر سلبیة أو إجابیة 
حد المداخل التي یمكن الإعتماد علیها في المجال هو درجة یتصور الفرد أنه یحققها عن عمله لذلك فأن أ

  ).2010، فوزیة.(رضا الأفراد العاملین عن الظروف البیئیة والتنظیمیة وفقاً  لتصوراتهم 

ولأن هنالك العدید من الدراسات بینت أهمیة أخلاقیات العمل في المؤسسات بشكل عام والتربویبة بشكل 
، ) 2006البشرى،(، ) 2008،هشام(ومنها دراسة .والروح المعنویة خاص تجاه الإلتزام التنظیمي

جاءت هذه الدراسة لتشكل نواة لدراسات أخرى لما یواجهه تطور التعلیم وتحدیثه في  ) 2007خرفان،(
الوقت الحاضر من التحدیات والمتطلبات ومن أهمها إیجاد إدارة علمیة حدیثة متمثلة في العاملین في 

وتعد الإدارة الناجحة حجر الزاویة في العملیة التعلیمیة فهي التي تحدد المعالم ،  الإداریةجمیع مستویاتهم 
  ).2010فوزیة عباس ، (.في زمن محدد ةوترسم الطرق للوصول إلى هدف مشترك

من هنا تأتي هذه الدراسة للتعرف على درجة التزام الإدارة العلیا بأخلاقیات العمل الإداري وعلاقتها 
  .             بمستوى الروح المعنویة لأعضاء هیئة التدریس

  :مشكلة الدراسة: ثانیاً 

ستوى دراك الباحثة لقلة التطرق لوموضوع أخلاقیات العمل الاداري وعلاقاتها بمإن انطلاقاً  م
دارات العلیا في الجامعات والكلیات تحلى بها الإالبیئة السودانیة والتي یجب ان ت الروح المعنویة في

داري یعد الأساس في نجاح سیر العملیة التعیلمیة والتي لان التزامهم بأخلاقیات العمل الإالمختلفة ، و 
 اتجامعالتشكل اساس الروح المعنویة لدیهم، ومن خلال اطلاع الباحثة على واقع المیدان التعلمي في 

ض أنماط سلوك الادارة العلیا العلمیة والأكادیمیة لا تنسجم مع الدور التعلیمي بین لها ان بعت یةالسودان
غیر مقصودة ، لهذا تحاول  قع منهم بغض النظر عن كون هذه السلوكیات مقصودة أوالقیادي المتو 

من خلال إدارتها الحدیثة تقدیم خدمات راقیة وحضاریة مترجمة حسب الأسس والنظریات  اتالجامع
في تحقیق  اتداء متمیزاً  كما أن نجاح الجامعالإداریة الحدیثة، وبالتالي من المفترض أن یكون الأ

عتمد على كفاءة وفعالیة الموارد البشریة، فإدارة هذه الموارد مهمة جداً  لزیادة كفاءتها لتحقیق تها أهداف
إنتاجیة أكثر والوصول الى خدمات أفضل مما یحقق رضا الموارد البشریة عن أدائها وارتفاع المستوى 

  .التعلمي

انت خدمیة أو صناعیة نجد على الرغم من أهمیة أخلاقیات العمل الإداري في المنظمات سواء ك
أن معظم الدراسات السابقة والأدبیات التي تخص الموضوع تناولت مفهوم أخلاقیات العمل الإداري 



3 
 

  الأخلاقیات أثر عن الكشف إلى هدفتالتي  Mortland,2000)(مورتلاند  كدراسةكمتغیر تابع  
 المدارس مدیري التزام درجةالتي تنولت  ( 2006 ) البشري دراسة و،  الأمریكي المجتمع في التربویة
أجرى  كما ، مدارسهم معلمي نظر وجهة من المهنة بأخلاقیات المتحدة العربیة الإمارات في دولة الثانویة
التزام مدیري المدارس الأساسیة الدنیا بأخلاقیات مهنة التعلیم  قیاس درجة تناولت دراسة ) 2008(هشام 

من خلال التحلیل ) 2009(سلیمان بینما توصلت دراسة ، "  في محافظة غزة من وجهة نظر المعلمین
لدرجة  غزة محافظات في التربویین المشرفین تقدیر درجات بین متوسطات دالة فروق توجد لا أنهالى 

 أو التدریس التربوي الإشراف في الخدمة سنوات لمتغیر تعزى نظرهم وجهة من المهنة بأخلاقیات التزامهم
وتوصلت " الأخلاقیات الإداریة وأثرها في الأداء المؤسسي) 2011(عرفات  وتناولت دراسة التخصص أو

وقد  ، ة قبل التقلیدیة والأداء المؤسسيالى عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین أخلاقیات الإدار 
أثر أخلاقیات الأعمال والمسئولیة الاجتماعیة في تعزیز المیزة التنافسیة ) " 2015(دراسة عطااالله تناولت 

الاستقلالیة والموضوعیة ، الامانة (ها المختلفة بابعاد" في البنوك التجاریة العامة في منطقة مكة المكرمة
 سات السابقة تناولت أخلاقیات العمل لمهنة التدریس،  نجد أن معظم الدرا )والاستقامة ، النزاهة والشفافیة

، من هنا تأتي الفجوة المعرفیة الأولى في هذه الدراسة  الإداریة لاخلاقیات العمل  النواحي فقط بعیداً عن
سوف تتناول أخلاقیات العمل من الناحیة الإداریة بقیاس مفهوم أخلاقیات العمل الإداري كمتغیر مستقل 

كأبعاد لمفهوم أخلاقیات العمل الإداري ، كما  )العدالة ، النزاهة ،التعاون ، والشفافیة (وبأبعاد مختلفة 
سوف تتناول الدارسة أخلاقیات و نلاحظ ان كل هذه الدراسات اجریت في المجتمعات العربیة والأجنبیة ، 

 .العمل  في البیئة السودانیة 

ة للموارد البشریة من الجوانب المهمة في جمیع مجالات من ناحیة اخرى نجد أن الروح المعنوی
الحیاة وفي مختلف مجالات العمل ، بالرغم من أهمیة الموضوع إلا أنه یوجد القلیل من الدراسات التي 

 إلى هدفتالتي  ( 2007 ) خرفان كدراسة أهتمت بالروح المعنویة للموارد البشریة في مهنة التعلیم  
 لأعضاء الوظیفي والأداء المعنویة بالروح وارتباطها العامة الأردنیة الجامعات في علاقات العمل تعرف

أسالیب إدارة الصراع التنظیمي لدى مدیري " التي نتاولت) 2008(و دراسة أحمد ،  هیئة التدریس
المدارس الثانویة الحكومیة بمدینة مكة المكرمة وعلاقتها بالروح المعنویة للمعلمین من وجهة نظرهم  

تقدیر العاملین ، رضا العاملین عن العمل ، الحوافز المادایة والمعنویة ، العلاقات الإنسانیة (بابعادها 
الروح و حوادث العمل  اوجد فیها العلاقة بیندراسة  )2009(سمیر ، كما أجرى  )داخل المدرسة والخارجها

لتنظیمي للعاملین بمجلس الشورى الولاء ا والروح المعنویة  بین) 2010(بدر  كما قاس و ، " المعنویة
 العلمیة الأقسام رؤساء التزام درجة"  التي تناولت) 2010(فوزیة ودراسة   .السعودي من وجهة نظرهم
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العامة  الهیئة كلیات في التدریس هیئة لأعضاء المعنویة الروح وعلاقتها بمستوى الإداري العمل بأخلاقیات
  . أنفسهم الأعضاء یراها كما الكویت دولة في والتدریب التطبیقي للتعلیم

بدر دراسة و  )2009(سمیر دراسة و  ( 2007 ) خرفان كدراسة  معظم الدراسات السابقةنجد ان 
ومن هنا تاتي الفجوة  تناولت متغیر الروح المعنویة كمتغیر واحد فقط )2010(فوزیة دراسة و  )2010(

وسوف تتناول  هذه الدراسة سوف تتناول الروح المعنویة من ابعاد مختلفة ، المعرفیة الثانیة الى ان
 الادارة العلیا  خلاقیاتأوتقیس العلاقة بین الخاصة السودان  ات جامعالالدارسة أخلاقیات الإدارة العلیا في 

ة العلیا لذا فإن مشكلة البحث تتمثل في درجة التزام الإدار . والروح المعنویة لأعضاء هیئة التدریس
وعلاقتها بمستوى الروح المعنویة لأعضاء هیئة  الخاصة یةالسودان اتجامعالبأخلاقیات العمل في 

 .التدریس من وجهة نظرهم

  :أسئلة الدراسة: ثالثاً 
  :من خلال ما تم التوصل الیه من فجوات في مشكلة الدراسة ینبغي تناول الأسئلة البحثیة التالیة

في  )التعاون ، الشفافیة ، النزاهة ، العدالة( درجة التزام الإدارة العلیا بأخلاقیات العمل الاداري هو ما .1
 ؟ الخاصة  یةالسودان اتجامعال

 ؟ الخاصة یةالسودان اتجامعالویة لأعضاء هیئة التدریس في مستوى الروح المعنهو ما  .2
مستوى الروح المعنویة على ) التعاون ، الشفافیة ، النزاهة ، العدالة(أخلاقیات الإدارة العلیا  تؤثرهل  .3

 ؟لأعضاء هیئة التدریس
الروح (والمتغیر التابع ) أخلاقیات الإدارة العلیا(العلاقة الإرتباطیة بین متغیر الدراسة المستقل هي ما  .4

 ؟  الخاصة یةالسودان اتجامعالفي ) المعنویة
  :اهداف الدراسة: رابعاً 

  :تيوتتمثل أهداف الدراسة في الآ
  .في الجامعات السودانیة الخاصةدرجة التزام الادارة العلیا بأخلاقیات العمل الإداري  قیاس .1
 .بالجامعات السودانیة الخاصة مستوى الروح المعنویة لأعضاء هیئة التدریسدرجة  قیاس .2
إختبار العلاقة بین أخلاقیات الإدارة العلیا في الجامعات السودانیة الخاصة ومستوى الروح المعنویة  .3

 . لأعضاء هیئة التدریس
  .التعرف على السلوك الخلقي للإدارة العلیا في المجال الأكادیمي .4

  :أهمیة الدراسة: خامساً 
   :تأتي أهمیة الدراسة من ناحیتین رئیسیتین
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 : الأهمیة النظریة - 
  :تتمثل الأهمیة النظریة للدراسة في الآتي

ابعاد اخلاقیات الادارة  ماهیةتسهم هذه الدراسة في إثراء النقاش العلمي من خلال فتح الباب لمعرفة  .1
على مستوى الروح المعنویة لأعضاء هیئة التدریس في الجامعات السودانیة  الأكثر تأثیراً  العلیا

 .الخاصة
الموجودة في الدراسات السابقة المحلیة والعربیة بمدى تأثیر أخلاقیات  الدراسة في سد الفجوة تسهم هذ .2

 .الإدارة العلیا على مستوى الروح المعنویة لأعضاء هیئة التدریس في الجامعات السودانیة الخاصة 
م جدیدة في تناولت الدراسة إضافة جدیدة للمعرفة حیث استخدمت مفاهیم جدیدة وعلاقات بین مفاهی .3

في الجامعات العلاقة ما بین أخلاقیات الإدارة العلیا ومستوى الوح المعنویة لأعضاء هیئة التدریس 
 .السودانیة الخاصة

 .تعد هذه الدراسة أرضیة قویة ونقطة انطلاق للدراسات العلمیة المستقبلیة في هذا الجانب .4
 الأهمیة العملیة -

  : تتجسد الأهمیة العملیة للبحث في الآتي
حث وهو موضوع بأنها تتصدى لموضوع مهم لم یأخذ حقه في البیئة السودانیة من الدراسة وال .1

 .التعلیمیة یةودورها في تحسین العمل الإداریةالاخلاقیات 
 . قد تفید مدیري الجامعات للارتقاء بالمستوى الاخلاقي لمهنتهم .2
 .قد تكشف عن اوجه القصور الأخلاقي لدى مدیري الجامعات .3
 . قد تفید هذه الدراسة التي تهم الاستاذ الجامعي والمدیر معاً  والجامعات التعلمیة .4
 .تعتبر إضافة علمیة للمكتبات الجامعیة  .5
من فرصة الاستفادة من التطبیقات العملیة من منطلقات نظریة في هذا الجانب الاخلاقي  قد تزید .6

 .الإداري
  : حدود الدراسة: سادساً 
  :الداراسة على الاتيحدود اقتصرت 

 :الحدود البشریة

لبكالوریس والماجستیر من حملة االخاصة  یةالسودانات جامعالدریس العاملین بتجمیع أعضاء هیئة ال
  ة والدكتورا
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  :الحدود المكانیة

  .الخاصة یةالسودانات جامعال

  :الحدود الزمانیة

  م2016قامت الدارسة بإعداد هذه الدراسة عام 

  :مصطلحات االدراسة: عاً بسا

  :اشتملت الدراسة على المصطلحات الآتیة

  : أخلاقیات العمل

هي المبادئ والمعاییر التي تعد أساساً  لسلوك أفراد العمل المستحب، والتي یتعهد أفراد العمل   
  ).63،ص1985عبدالحمید والحیاري،.(بالألتزام بها

  :الالتزام بأخلاقیات العمل الإداري

التزام الادارة العلیا باخلاقیات العمل الاداري وفق القیم والمعاییر التي یجب أن هي درجة تمثل   
یتحلو بها من وجهة نظر هیئة التدریس ضمن مجال العلاقة مع أعضاء هیئة التدریس والمجال 

  ).12،ص2010،فوزیة.(المتعلق بالصفات الشخصیة

  : أخلاقیات الإدارة العلیا

والمبادئ وأنماط السلوك التي ینتهجها مدیري الإدارة العلیا في الجامعات  هي مجموعة من القیم والمعاییر
تعاملهم مع أعضاء هیئة التدریب ، وكما تقاس بالإستبانة التي تم إعدادها السودانیة الخاصة عند 
  .وتطویرها من قبل الباحثة

  :التعاون

من الأفراد على أسـاس مـن الحقـوق والالتزامـات المتسـاویة لمواجهـة وللتغلـب  مجموعةرتباط ا ووه 
ذات الارتبـاط الوثیـق  القانونیـةأو  السیاسـیةأو  الاجتماعیةأو  الاقتصادیةعلى ما قد یعترضهم من المشاكل 

  ).2008أحمد، (.المباشر بمستوى معیشتهم الاقتصادیة والاجتماعیة سواء كانوا منتجین أو مستهلكین
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   :الشفافیة

وانسجامها مع بعضها وموضوعیتها ووضوح وضوح التشریعات وسهولة فهمها واستقرارها هي 
  )2009سمیر، ( .في المنظمة لغتها ومرونتها وتطورها

   :النزاهة
 لواجباتهم، أدائهم في والصدق والعفة بالنزاهة بعملهم قیامهم عند لمؤسساتا في العاملین ىیتحل أن وتعني

 على تؤثر مواقف في أنفسهم یضعوا ألا العاملین على ینبغي كما الشخصیة، المصالح من یتجردوا وأن
  ) 2015عطا االله ،(.الغیر تأثیر تحت یقعون تجعلهم أو حیادهم
   :العدالة

في محاكمة أي إنسان لأي  عدم الانحیازو   بالعدل لمؤسساتا في العاملین یتصف أن وتعني
وضعي یشارك  قانونالرؤیة   کل فرد شرط أن ینظم هذه  إنسانیة للمحیط الذي یعیش فیه رؤیةأمر، وهي 

  )2009هشام ، (.فی صیاغتها الکل بعیدا عن التحکم

  :الروح المعنویة

للأفراد العاملین في منظمة ما ، تجاه الظروف والعوامل البیئیة هي مجموعة المشاعر الجماعیة 
، عبدالسلام.(المحیطة بهم، والتي ترتبط بتصوراتهم للبناء الإنساني في المنظمة وفقاً  لحاجاتهم الذاتیة

2010.(  

  :هیكل الدراسة: ثامناً 
 ویتناول ، للدراسة العام الإطار على الأول الفصل یحتوى فصول، خمسة  إلى البحث هذا تقسیم سیتم

 والروح المعنویة أخلاقیات العمل الاداري هما المتغیرین في المتمثل للدراسة النظري الإطار الثاني الفصل
والمبحث الثالث  الروح المعنویة الثاني والمبحث أخلاقیات العمل الأداري الأول المبحث حیث یمثل 

 الأول المبحث یوضحوالفصل الرابع  منهجیة الدراسة الثالث الفصل أما ،العلاقة بین متغیرات الدراسة 
 على مناقشة اختبار الفرضیات ، اما الفصل الخامس یحتوى الثاني المبحث ویحتوي ، الإحصائي التحلیل
  .الدراسة وملاحق والخاتمة والتوصیات النتائج
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  الاول المبحث

  أخلاقیات العمل الإداري

  : مقدمة

الأعمال والعمل من الموضوعات التي تحظى باهتمام متزاید في السنوات أصبح موضوع أخلاقیات 
الأخیرة نتیجة لأسباب عدیدة یقع في مقدمتها تزاید الفضائح الأخلاقیة و النقد الموجه للأعمال التي 
تعتمدها بعیدا عن إطار أخلاقي واضح وشفاف وفي ظل تزاید الضغط القادم من مؤسسات المجتمع 

الضغط الأخرى والاتجاه نحو العولمة وتنمیط المعاییر الفنیة على الأقل عالمیا وتراجع  المدني وجماعات
الحكومة عن الأعمال بل وأغلب المؤسسات في ظل تنامي ظاهرة الخصخصة ، فإن موضوع أخلاقیات 
الأعمال أصبح من المواضیع ذات الاهتمام الكبیر من قبل الحكومات والجامعات والمنظمات العالمیة 
دخال الموضوع كمادة دراسیة مستقلة في كل  والمحلیة تجسد في شكل منظمة الشفافیة العالمیة وإ

نشاء أجهزة مختلفة في الدول لمكافحة الفساد الإداري ولا نستغرب أن توجد في .الجامعات العالمیة تقریباً وإ
أخلاقیات المهنة في مقرر دراسي من مقررات  500الولایات المتحدة الأمریكیة وحدها ما یزید على 

 )7حسن ، راویة ،ص. (الجامعات الأمریكیة

  : مفهوم أخلاقیات الأعمال وأهمیته

  :المفهوم

بشكل عام إلى القیم والمعاییر الأخلاقیة التي یستند لها أفراد المجتمع   ETHICSتشیر الأخلاقیات 
لغرض التمییز بین ما هو صحیح وما هو خطأ ویبدو أن المجتمعات قد طورت هذه القیم والمعاییر 

لها عبر فترات زمنیة متعاقبة وفي هذا الإطار یمكن أن تنظر للمجتمعات البدائیة  حضاریاً  اً لتشكل وعاء
یرها الأخلاقیة الصارمة ثم المجتمعات الصناعیة ومعاییرها الأخلاقیة المتجددة المرنة وأخیراً المجتمع ومعای

العالمي المعرفي ومعاییره الأخلاقیة النسبیة التي تستوعب هذا التطور الهائل في مجمل الأوضاع 
  ).133محسن ، ص( .غیرهاو  الاقتصادیة والاجتماعیة والثقافیة والتكنولوجیة

تتعدد المصادر التي تستند علیها الأخلاقیات في أي مجتمع من المجتمعات كما أن أهمیة هذه المصادر و 
 النسبیة وقدرتها على تشكیل المعاییر والمبادئ الأخلاقیة تختلف من مجتمع إلى آخر ومن فترة إلى أخرى
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كوین القبلي والعائلي وظهور الجماعات ، أن الدین والتاریخ والتقالید والأعراف والثقافة القومیة والوطنیة والت
المرجعیة والقادة والأحزاب السیاسیة ووسائل الإعلام وتطورها والخبرة العلمیة والعملیة للمجتمع تعتبر كلها 

 .مصادر تساهم في تشكیل أخلاقیات الأعمال في أي مجتمع من المجتمعات

  :المفهوم تطور

  :قد نحى منحیین وأن تطور مفهوم الأخلاق في مجال الأعمال 

وفیه تم الاهتمام بالمعاییر والقیم الأخلاقیة للأهداف و الغایات المعلنة من قبل منظمات الأعمال  :الأول
بمعنى هل أن هذه الأهداف تأخذ بنظر الاعتبار مصالح جمیع الأطراف ولا تخرق القواعد العامة 

) الغایة تبرر الوسیلة( المبدأ المیكافیلي والناموس الأخلاقي للمجتمع وضمن نفس المنحى یمكن أن یكون 
هو السائد بحیث تستخدم وسائل وأسالیب وطرق غیر أخلاقیة وغیر مشروعة في تحقیق أهداف مشروعة 

  .وأخلاقیة وصحیحة

هو أن تشمل المعاییر الأخلاقیة والسلوكیة الصحیحة بالإضافة إلى الغایات و : أما المنحى الثاني
  .ستخدمة لبلوغ هذه الأهداف الأهداف و الوسائل الم

والأمر الأكثر تعقیدا هنا هو كیفیة إیجاد معاییر قیاس موضوعیة للاعتبارات غیر المالیة و السلوكیة في 
قرارات منظمات الأعمال خاصة وأن العدید من هذه القرارات لا تحتمل أن تحلل فقط بمعاییر الكلف و 

  .)149اوستیرن ، ص. ستاینبیرغ ،  دیفید تي . ون إس شیلد.(العوائد المصاحبة لمثل هذه القرارات 

  :مفهوم أخلاقیات الأعمال 1
لو تتبعنا تطور الفكر الإداري في الوقت الحاضر نلاحظ المرحلة التي تتمثل بعصر المعرفة 
والمعلوماتیة التي فیها احتلت المعلومات والاتصالات ونظم المعلومات والبرمجیات فضاء واسعا وتطبیقات 

نرى أن هذه المرحلة ركزت من جانب آخر على المبادئ والقیم في , مهمة في المنظمات المعاصرة 
تطویر أداء الأفراد العاملین إذا أصبح الفرد الآن أفضل مورد من موارد المنظمة وان نخبة كبیرة من بین 

  ).م2010عبدالسلام ،(هؤلاء الأفراد هم رأس مالي فكري

على الأهداف والقیم والأخلاقیات والمعرفة أصبح فیه الفرد یبني بناءا من أن هذا العصر الذي یركز 
الداخل روحیا وفكریا فهو الذي یتمثل بالمعارف والمهارات والقدرات والسلوك في إطار الثقافة المنظمیة 
الذي فیه أصبح توجه المنظمات والمدراء نحو انتقالیة جدیدة تركز على أخلاقیات العمل من خلال 
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لذا یجب علیها مواكبة التغییر الذي یحصل في البیئة , لوك الفردي و السلوك الخاص بالمنظمة الس
  .الخارجیة 

إن الأخلاقیات في مكان الأعمال من وجهة نظر الفكر الإداري هي أن الأعمال الأخلاقیة هي 
الأعمال الجدیدة إذا ارتبط هذا المفهوم بالعدید من المواضیع والمهمات المنظمیة كالإدارة والعاملین والعمل 

ن ملاحظة إن المعضلة والقیادة والمدیرین لأنها ترشد وتعزز السلوك الجید والسلوك غیر الجید ویمك
الأخلاقیة تكمن في أن المدیر أو المسؤول في العمل وحتى الفرد العامل یواجهون جمیعا موقفا أو حالة 

  . معینة تتضمن تحدیات أخلاقیة معیاریة أو ما یعتقد هؤلاء الأفراد

د علیها من تعد أخلاقیات العمل الیوم من الأمور المهمة لشغل الوظیفة في المنظمة إذ یتم التأكی
إدارتها لأنها تعد بمثابة الرقابة الذاتیة للفرد لأنه یستطیع أن یمیز بین الصواب والخطأ في سلوكه أثناء 

ولهذا یتم استقطاب الأفراد ذوي الأخلاقیات العالیة للعمل في المنظمة على أساس أن هؤلاء الأفراد . العمل
 ,Daft)ستمد أخلاقیاتها من الأفراد العاملین فیها هم الذین یجلبون الأخلاقیات لها أو أن المنظمة ت

2003, 326).  

اتجاه الإدارة وتصرفها اتجاه موظفیها وزبائنها ” لذا یمكن تعریف أخلاقیات العمل في المنظمة بأنها 
,  2001, الأونكتاد (” والمساهمین والمجتمع عامة وقوانین الدولة ذات العلاقات بتنظیم عمل الأفراد 

194(.  

بأن أخلاقیات الأعمال تمثل مبادئ مهمة للسلوك  (Schermerhon ,1996,48)ما یرى كی
المرتبطة بمعاییر السلوك الجید أو الغیر جید أو السلوك الصحیح والسلوك الخطأ في تصرفات الأفراد 

لجماعة فیشیر إلى أنها مجموعة المبادئ السلوكیة والقیم التي تحكم سلوك الفرد أو ا Daftأما .والجماعة 
  .(Daft, 1997, 142) في التمییز بین الصواب والخطأ

إن مفهوم أخلاقیات العمل یشیر إلى معرفة الخطأ والصواب في موقع العمل ومحاولة عمل ما هو 
صواب وجید في المنتجات أو الخدمات التي تقدمها المنظمات تجاه ذوي العلاقة بالمنظمة من أصحاب 

ییر إلى جانب المعاییر الذاتیة للأفراد والجماعات والتي تعمل جمیعها إن المنظمة تضع معا. المصالح
 .كمحددات للسلوك تجاه مسؤولیات ووجبات العمل في المنظمة
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معاییر السلوك التي یسترشد بها المدیرون عند اتخاذ قراراتهم أو ممارسة  أنها «:ومن بین التعاریف 
كین الأفراد من المفاضلة والإختیار بین بدائل السلوك تصرفاتهم التنظیمیة، والغرض منها یتمثل في تم

  .المختلفة 

 ـ :تعریف أخلاقات الإدارة

مع أنه لیس هنالك تعریف واضح ودقیق لأخلاقیات الإدارة ـ  فإن العدید من المختصین 
ي ، والدارسین لهذا الموضوع حاولوا تقدیم التعریفات التي تساعد على فهم هذا المصطلح ومدلوله الأساس

الأخلاق بإنها مجموعة القواعد والمبادئ التي تحدد ما هو  (Robbins and Decenzo)فقد عرف 
السلوك الصحیح والسلوك الخاطئ ، وبالتالي فإن أخلاقیات الإدارة هي مجموعة من المعاییر والمبادئ 

  ). 17، ص  2005عبود نجم ،. (التي تهیمن على السلوك الإداري والمتعلقة بما هو صحیح أو خطأ

  ـ:معنى الأخلاقیات في الآداب الإداریة

هناك تعاریف عدیده لمفهوم الاخلاقیات في الوظیفة العامة یغلب علیها جوهر واحد وان أختلفت   
الفاظها ومن هذه التعاریف القول أن مجموعة المبادئ والمعاییر التي تحكم سلوك الفرد أو الجماعة 

مؤته (صواب في موقف معین تؤدي الى تحسین القرارات الإداریة وترتبط بتحدید ماهو خطا أو ماهو 
  )م1990\12، 2عدد 15للبحوث والدراسات مجلد 

ویرى البعض بأن الأخلاقیات هي مجموعة القواعد والأسس التي یجب على المهن التمسك بها والعمل 
اكتساب ثقة زبائنه  بمقتضاها لیكون ناجحا في تعامله مع الناس ناجحا في مهنته مادام قادرا على

  ). 15محمد ، ص(والمتعاملین معه من زملاء ورؤساء ومرؤوسین 

  : معنى الأخلاق في الأدب الإداري

هنالك تعاریف عدیدة لمفهوم الأخلاقیات في الوظیفة العامة یغلب علیها جوهر واحد وان اختلفت 
، )أو الجماعة(تحكم سلوك الفرد الفاظها، ومن التعاریف القول بأن مجموعة المبادئ والمعاییر التي 

  ) 137تحسین الطراونة، ص. (وترتبط هذه المبادئ بتحدید ما هو خطأ أو ما هو صواب في موقف معین
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  :معنى الخلق في الاصطلاح الشرعي

تعددت معاني الخلق في الاصطلاح الشرعي ومن تعاریفه الجامعة انه هئیة راسخة في النفس 
تصدر عنها الأفعال الإداریة والاختیاریة من حسنه  وسیئة وجمیلة وقبیحة وهذه الهیئة قابلة بطبعها لتاثیر 

  ). 1990ابوبكر ،(التربیة الحسنة فیها 

ة السلوك التنظیمي لكونها تشكل أساس لفهم الاتجاهات والدوافع تعتبر القیم أحد الجوانب الهامة في دراس
فهي تلعب في مجال السلوك دورا هاما في خلق وتكوین اتجاهات الفرد في تقیمه للأشیاء كما أنها تعمل 
كمعاییر یستخدمها الفرد من أقل أرشاده في سلوكه وهذه المعاییر أو المبادئ توفرها لنا القیم یمكن 

یها في تقویم سلوكیات الفرد المختلفة كذلك تلعب القیم دورا مهما في تحدید نوعیة الإفراد الذین الاحتكام إل
ذا أردنا الارتقاء بمستوى أداء المنظمة هناك مجموعة من القیم یجب على  یمكن أن یتوافق الفرد معهم وإ

  : الاتصاف بها وهيالإفراد العاملین في المنظمة 

  .ة الشعور بالمسؤولیة تجاه الآخرین والأخلاققیم اجتماعیة تشمل الأمان .1
  .قیم مهنیة الولاء الانتماء الكفاءة الفعالیة .2
 .قیم مهنیة المهارة التعاون .3
 .قیم شخصیة الخدمة الدعم والمساندة .4

ذا أرادة المنظمة تحدید السلوك الایجابي أو السلبي لدى الأفراد لابد لها من الاهتمام بطبیعة القیم  وإ
لدى الأفراد العاملین والتعرف علیها حتى لا یكون هناك تعارض مابین الإفراد أنفسهم من جهة الموجودة 

  .وبین الإفراد والمنظمة من جهة أخرى

  :و من معاني الاخلاق

 .والدین والمروءة والسجیة، الطبع :بها ویراد تطلق أخلاق كلمة أن یجد اللغة كتب في الناظر إن
 ویشیر والدین والمروءة والطبع السجیة وضمتین بالضم الخُلق" وازبادي یرالفق یقول هذه المعاني وحول

ق والخلْق" :منظور ابن  ابن یفسر ثم ."والسجیة والطبع الدین وسكونها الخاء بضم فهو ..السجیة الخُلُ
 وأوصافها ومعانیها نفسه، وهي الباطنة، الإنسان لصورة أنه الخلق، أي وحقیقته،" بقوله ذلك منظور

 هذا وفي ."وقبیحة حسنة أوصاف ولهما ومعانیها وأوصافها الظاهرة لصورته الخَلق بمنزلة بها المختصة
 11). ص ، 2009 ،  حمدان ("واحد شيء الأصل في الخلق" الأصفهاني الارغب یقول المعنى
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  :الاصطلاح في الأخلاق :ثانیاً 

 المستقرة والصفات المعاني من مجموعة بأنها الأخلاق تعریف ویمكننا" بقوله زیدان الكریم عبد عرفها
 یحجم أو علیه یقدم ثم ومن یقبح، أو الإنسان نظر في الفعل یحسن زنها ومیا ضوئها وفي في النفس

  ).1990ابو بكر ، (.عنه
بأن  الحسنة إضافته وتكمن خافیة غیر إضافات مع زلي الغا تعریف نفسه هو التعریف هذا أن یخفى ولا

  .وقبحه حسنه بحسب الفعل عن والإحجام للإقدام الضابط هي النفس في المستقرة والصفات المعاني

 :منها ثلاثة بذكر نكتفي العمل لأخلاقیات تعریفات عدة وهنالك
فها .1  ویتعهد العمل أفراد من المستحب، للسلوك أساس تعتبر التي والمعاییر، المبادئ بانها الباحثون یعرّ

 للآداب عامة قواعد وهي لیاقة، آداب أو سلوك، آداب وللمهنة 2009) السكارنة،(بها  أفراده بالالتزام
 و ومخالفتها .المهنة هذه لمزاولة المنظمة وقوانین ألواح حددتها المهنة محیط في والسلوك الاجتماعي

 الجزاء توقیع حد إلى یصل بل الآخرین الأعضاء من والنبذ للنفور صاحبها مراعاتها یعرّض عدم
  .بعض الأحیان في علیه والعقوبة

 علیها یعتمد والتي الواحدة المهنة لأفراد المطلوب للسلوك مرجع تعد التي والمعاییر المبادئ هي  .2
 .سلباً  أو إیجاباً  أدائهم فیتقییم المجتمع

 وتمییز   القرارات اتخاذ في الفرد سلوك تحكم التي والمبادئ والقیم المعتقدات من عامة مجموعة هي .3
 عن العمل أخلاقیات فصل یمكن ولا،  حرام أو حلال سيء، أو جید خطأ، أو هوصواب ما بین

 المعاییر منطلق العمل من مشاكل مع یتعامل أن الفرد على یجب بل ..للفرد العامة الأخلاق
 .بها یؤمن التي العامة الأخلاقیة

 )Byars , & Rue ) ،1989 ، الاخلاق مفهوم بشأن ارائهم الادارة علم مجال في والدارسین المختصین ان
 الاخلاق موضوع ویرتبط ، الجماعة او الفرد سلوك تحكم التي والمبادئ المعاییر هي الاخلاق ان الى

 للاخلاق التعریف هذا ویتفق ، للفرد الاخلاقیة وبالواجبات الصواب هو وما خطأ هو بما المتعلقة بالاسئلة
 القواعد من مجموعة هي لدیهم الاخلاق ان اذ ( Slocum , 1996 , 146 & Hellriegel)ما اشار الیه  مع

 المعاییر تضع انها كما ، والخطأ الصح بشأن والجماعة الفرد سلوك تحكم التي المبدئیة الاخلاقیة والقیم
  .وسيء جید هو عما

الذین  المؤمنون إنّما" :تعالى قوله المؤمنینفي االله بها وصف التي الصفات من مجموعة هو الخلق وحُسن
هم وجلتْ  االله ذُكر إذا ذا قلوبُ لیت وإ هم وعلى إیماناً  زدتهمْ  ا آیاتُه علیهم تُ   ). 2الأنفعال،  "(یتوكّلون ربّ
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 عن والناهون بالمعروف الآمرون الساجدون الراكعون السائحون الحامدون العابدون التائبون" :تعالى وقوله
 یمشون الذین الرحمن وعبادُ " :تعالى ، وقوله) 112التوبة،" (المؤمنین وبشّر االله لحدود والحافظون المنكر

ذا هوناً  الأرض في  حُسن علامة الصفات هذه فوجود). 63الفرقان،" (سلاماً  قالوا خاطبهم الجاهلون وإ
  ).43 ص ، 2000 عبیدات،( الخلق سوء علامة جمیعها وفقدان الخلق،

عملیات صنع القرار تعكس القیم الأخلاقیة ، في حین هناك من الأخلاق هي بمثابة القدرة على جعل 
نجم والمبیضین (اعتبر الأخلاق بأنها المصلحة العامة لمعظم الناس وهذا ما یتبناه المدخل النفعي 

،2010.(  

  :أهمیة أخلاقیات العمل  
الموظفین وتفاعلهم إن طرح وبناء منظومة للأخلاقیات في شتى مجالات الحیاة العملیة یعزز من ترابط   - 1

لا فما هو اختلافنا الجوهري عن الحیوانات ولماذا كرمنا االله بالعقل إن لم  بشكل أفضل مع بعضهم البعض وإ
 .نعقل هذه الأمور 

وجود قوانین وتشریعات یساعد على تهدئة الإضرابات والإختلافات الناشئة بسبب الطبیعة الإنسانیة وبسبب   - 2
 .ر البیئة المتغیرة بشكل مستم

وجود قائمة بالأخلاقیات وبروتوكولات التعامل یساعد على جعل الطریق واضحاً لدى الإنسان أو الموظف   - 3
ویبعده كل البعد عن التوتر الناشئ من الخوف من المستقبل والخوف من ظلم ومن ناحیة الترقیة أو العلاوة او 

 .حتى الفصل من العمل 
التحفیز الشخصي للفرد لعدم كسر القوانین وغالباً ما یتم إلغاء یخفف وجود هذه البروتوكولات من تعزیز   - 4

 .جانب العقوبة في هذه القوانین
 .تطبیق الأخلاقیات في شركة ما یساعد من تحسین صورتها  - 5
أن بناء منظومة أخلاقیة في المنظمة یساعد في الإرتقاء بأخلاقیات موظفیها وینعكس ذلك بشكل مباشر   - 6

 العملاء أو الشركاء مما یضفي التمیز على الشركة ككلعلى طریقة تعاملهم مع 

كما أن الكثیر من الدراسات والإحصائیات التي قامت بها كل من جامعة هارفرد وستانفورد أثبتت أن نجاح 
فقط یعتمد % 15على مهاراته الشخصیة ومهارات تعامله مع الآخرین وأن % 85الموظف في عمله یعتمد بنسبة 

  .داء هذا العمل على مهاراته في أ
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شركة خاصة مساهمة في سوق المال الأمریكیة ، على نتائج بأن الشركات  1500كما حصلت دراسة على 
. المهتمة بأخلاقیات العمل والتعامل حققت أرباحاً أكثر ونسبة من المبیعات السنویة ونسبة أقل في تكالیف التشغیل

  ).157كینت كیرنغهان وداویفید، ص(

 :للفرد بالنسبة الأخلاق أهمیة

 .شخصیته وتشكیل الفرد حیاة بناء في تساعد  .1
 .وتوجیهه سلوه وتضبط العامة حیاته في الإنسان تصرفات تحكم الذي المعیار .2
 والتصرفات، وتحدد المواقف بعض في الآخرین وسلوك الفرد سلوك تقییم في معیاریة أحكاماً  تمثل .3

 .مرغوبة غیر أو ومرغوبة إیجابیة إذاكانت
 .الانحراف من الفرد وقایة على تعمل .4
 .الأفراد عند القرارات  واتخاذ الخلافات حل في رئیسیاً  رً  دوا تلعب .5

  :للمجتمع بالنسبة الأخلاق أهمیة
 .الثابتة ومبادئه العلیا ومثله أهدافه له وتحدد تماسكه، للمجتمع تحفظ. 1
 یستقیم ولا الاجتماعیة، الانحرافات من المجتمع وتقي والجماعات، الأفراد لسلوك كموجهات تعمل. 2

  .المجتمع بدونها
تكمن أهمیة أخلاقیات الأعمال سواء بالنسبة للمؤسسة أو الأفراد الذین ینتمون إلیها أو للأطراف ذات  -

المصلحة في أنها تعد أمرا مهما في تقویة مدى الالتزام بمبادئ العمل الصحیح الذي بإمكانه توجیه 
  .وسع یبرر وجودها المؤسسة نحو مفهوم أ

ذا أردنا الإشارة إلى أهمیة أخلاقیات الأعمال فإننا سنحاول إیرادها في شكل نقاط على النحو التالي  :وإ
  )150ص ،ابو بكر الجزائي، مرجع سابق (

تساعد مختلف الشرائح المكونة للموارد البشریة للمؤسسة  بالالتزام بالأهداف المرسومة لهم بالاستناد  .1
  .المؤسسة التي تؤثر فیهم إلى قیم 

  .تسهل عملیة صنع القرار وتحقق احترام كل الأطراف سواء من داخل أو من خارج المؤسسة .2
  .تولد لدى العاملین الشعور بالثقة والفخر بالانتماء للمؤسسة .3
تعزیز سمعة المؤسسة على صعید البیئة المحلیة والإقلیمیة والدولیة وهذا أیضا له مردود إیجابي على   .4

  .المؤسسة 
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إن الحصول على شهادات عالمیة كشهادات الإیزو أو جوائز الجودة الشاملة یقترن بالالتزام من قبل 
و الاعتراف بالخصوصیات والعمل  المؤسسة بالعدید من المعاییر الأخلاقیة في إطار الإنتاج والتوزیع

الصادق والثقة المتبادلة ودقة وصحة المعلومات ،بعبارة أخرى الشهادة الدولیة بالالتزام بالمعاییر الفنیة في 
  .الإنتاج تحمل في طیاتها اعترافا بمضمون أخلاقي و اجتماعي مهم أظهرته منظمة الأعمال
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  :الأخلاقيمداخل تفسیر السلوك 
، 2007العامري، والغالبي، (طرح الباحثون والفلاسفة مداخل مختلفة لتفسیر السلوك الأخلاقي، وهي 

  ):81ص

، والذي یقوم على أساس قدرته على تعظیم مصلحة الفرد بذاته على المدى )الشخصي(المدخل الفردي .1

، ثم تأتي بعد ذلك فالمدیرون یتخذون قراراتهم ومواقفهم التي تحقق مصالحهم ال. البعید شخصیة أولاً

هكذا یعطل المدیر أي قرار یتعارض مع مصلحته الشخصیة، حتى لو . مصالح الأطراف الأخرى

 .القرار إلى تعظیم وتحقیق مصالح أطراف عدیدةهذا  أدى

مدخل المنفعة، بموجب هذا المدخل فإن السلوك یعتبر أخلاقیاً إذا تحقق من هذا السلوك أكبر فائدة  .2

ومن المؤسسات، فإن بعض المدیرین ممن یؤثر هذا المدخل في . ع لأكبر عدد من الأفرادأو نف

قراراتهم قد یبررون تسریح نسبة معینة من العاملین بسبب ظروف السوق للاحتفاظ بالنسبة الأكبر 

د من إن العواقب الناجمة من القرار یفترض أن تقدم أكبر منفعة لأكبر عد. الباقیة من الموارد البشریة

 .العاملین والأطراف الاخرى

مدخل الحقوق، إن السلوك یعد أخلاقیاً وفق هذا المدخل إذا احترم وحافظ على الحقوق الأساسیة  .3

إن . المتأثرین به خلاقي هو الذي یحافظ ویحترم حقوقوفي إطار المؤسسات فإن القرار الأ. للأفراد

رأي والمعتقد والمعاملة الإنسانیة والعمل الحقوق الأساسیة تتضمن حقوق الإنسان في الحریة وال

 .وقد توسعت الحقوق وتطورت عبر الزمن ووضعت القوانین والمبادئ اللازمة لذلك. والصحة والامان

مدخل العدالة، وفق هذا المدخل فالسلوك الأخلاقي هو الذي یستند إلى معاملة الآخرین بحیادیة  .4

وفي إطار المؤسسات فإن الحكم على . یة واضحة ومعروفةواستقامة وعدالة، اعتماداً على قواعد قانون

ویرى . القرار یستند إلى مقدار عدالته ومساواته واستقامته بین الجمیع دون تمییز لقواعد غیر مقبولة

(Longenecker, et..al, 2006 p23-35)  أن الاستقامة والأمانة ضرورة في تحقیق جوانب

  .العدالة في السلوك الإداري
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  :أخلاقیات العمل الاداريعناصر  
 :والقوانین الأنظمة احترام  .1

 وأنظمة قوانین من عنه ینبثق وما الدستور بدءاً من الدولة تشریع من العامة الوظیفة واجبات تنحدر
ن  ووضع فرید إطار في ویعملون للسلطة وكلاء إلا هم ما عام بشكل المدنیة الخدمة موظفي وتعلیمات، وإ

 وصحة والنظام القانون العام سیادة علیها تعتمد التي الخدمات بعض ویقدمونالمجتمع،  في متمیز
 الإداریة، والإجراءات والتعلیمات بالقوانین العامة الإدارة موظفو أن یلتزم یجب حیث .وتطورهم المواطنین
 مع تمشیا والتطویر بالمرونة القوانین هذه تتصف ضرورة أن مع العامة، السیادة طابع على والحفاظ
 القوانین هذه وضع في والفنیین الإداریین إشراك الإدارة على یخفى ولا وظروفه، العمل متطلبات

 وأن القانون مع دائم اتصال ذات الأخلاقیة النظریة وتعتبر،  وتوافقها تكاملها تضمن حتى والتعلیمات
 هذا احترام العامة الخدمة موظفي على یجب لأفرادها، لذا والقوة الوجاهة إعطاء عن مسؤولة الحكومة

 الحراحشة ،( .بموجبه والعمل سیادة القانون احترام وهو واجبات إلى ذلك ویترجموا لهم الممنوح الحق
2003.(  

 :والجمهور المجتمع وعادات قیم احترام .2
 القیم وهذه المجتمع، علیها یتعارف التي والتقالید والأعراف القیم مجموعة عن عبارة هي الأخلاقیات

 نمط عن عبارة بذلك وهي والخطأ، الصح بین التمییز للفرد یمكن التي والمعاییر القواعد مجموعة هي
 إلى النهایة في یخضع ذاته الفرد لأخلاقیات طبقاً  أساساً  یتولد الذي الفردي السلوك أي أن إداري، سلوكي

 البیئة، من جزء هي المدنیة ةالخدم أجهزة بأن الاعتبار بعین آخذین المجتمع لنوعیته، أفراد وتفسیر حكم
 الحراحشة ،( .الأفراد تفاعل خلال من الإداریة الأجهزة إلى أخلاقیات تنتقل من البیئة تلك یسود ما وأن

 الذي الإیجابي النفسي بالاتجاه مباشرة علاقة له مؤسسته وقیم الموظف قیم بین الانسجام وأن،  )2003
 المراجعین توعیة إلى داعیا بالجمهور الاهتمام عینیه نصب واضعا أحدهم ویرى تجاه العمل، یحمله
 نجد وبهذا .العامة الخدمة موظف قبل من السلطة استخدام أشكال من شكل معالجة أي في دورهم بأهمیة

 البالغ الاهتمام نعیرها أن یجب لذا إدارتنا تشكیل في أساسیاً  دوراً  قد لعبت وقیمنا وتقالیدنا عاداتنا بأن
  )2003 الحراحشة، (یومیاً  نمارسها التي الأعمال كونها

 :التحیز وعدم العدالة .3
 في تتوافر أن یجب التي الأساسیة الأخلاقیات والقیم و المساواة ستظهر فإنها العدالة توافرت ما فإذا

 تطبیق كذلك والإقلیمیة، والقبلیة العائلیة والعلاقات والوساطات المحسوبیات على كالقضاء الإدارة العامة
 .بالجهد ذلك وربط الحوافز تقدیم في والمساواة ومعاییر الانتقاء، أسس
وقال  العدل في وأعمها الحق في أوسطها إلیك الأمور أحب ولتكن عنه، االله رضي علي الإمام قال ولقد

 أكدت وكذلك رعیتك، من هوى فیه لك ومن أهلك خاصة ومن نفسك من الناس وأنصف االله أنصف أیضاً 
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 فالمهنة .الشروط وبنفس تمییز بدون للمواطنین العامة الخدمات تقدیم أهمیة على لأرسطو العدالةنظریة 
 لا كما أنه والاستقامة، والعدالة والموضوعیة والأخلاق الأمانة بمواصفات یتحلون الذین مهنة هي العامة
تعمل  فالعدالة السیاسیة، والانتماءات ، والعرق ، والمنطقة الدین، أسس على المواطنین بین التمییز یجوز
  ).2003 الحراحشة ،(لها  انتمائه روح وینمي بها یعمل التي المؤسسة تجاه الموظف مشاعر تقویة على

 :بالدوام والتقید الوقت احترام .4
 لا أعمال في وقتا یضیع لا وأن بها یعمل التي المؤسسة لخدمة وقته یكرس أن الموظف على یجب

 أعمال تأخیر وعدم والمغادرة، الحضور وقت المحددو بالوقت والالتزام  والفائدة، بالنفع تعود علیها
 ذلك فعلتم إن فأنتم الغد إلى الیوم عمل تؤخروا لا " : قال أنه عمر عن الإمام ورد ولقد ، المواطنین

 ."تؤخرون بأیها ولا بأیها تبدأون تدرون فلا الأعمال، علیكم تكاثرت
لوقت  قتل ذلك لأن معهم، الزیارات وتبادل الزملاء باقي مع خاصة قضایا في الانهماك یجوز لا أنه كما

   .ضمیره وأمام االله أمام علیه ومحاسب مدفوع أجر له الوقت وهذا له، واختلاس الإدارة
  ) 2011محمد ،(

 :للمؤسسة والولاء الانتماء .5
 الذي العمل إلى ومنتمیا مخلصا یكون وأن الحكومي، العمل قیمة رفع على یعمل أن الموظف على
 .المواطن وخدمة الوطن لبناء وجدت لأنها الدولة، سیاسة یهاجم لا وأن یعمل به،

مصلحته،  من یعتبر ذلك لأن العمل مصلحة على غیورا ً  لعمله محبا الموظف یكون أن أیضاً  المهم ومن
 یحاول من كل إلى تلین لا وشجاعة قویة بید ویتصدى الرزق ذلك على یحافظ أن فیجب رزقه، ومصدر

 هو الجید الحكومي فالموظف وعملا، قولا بالإساءة لوظیفته التعرض او علیه والتهجم من عمله النیل
 والمحافظة عنده الكبریاء خلق نحو جهودنا تتركز أن یجب ولذا وكرامته، بنفسه الحكومي المعتد الموظف

  )41مرجع سابق، محمد ،( .علیها

 :العمل حب .6
 وٕاصلاح والجاد، الدؤوب العمل في ذلك ویتمثل الشاق العمل بأخلاقیات الموظفون یلتزم أن یجب

 في ما كل مقدما یجتهد أن وعلیه ، منهم والمتمیزین المتفوقین وتشجیع والمتخاذلین شأن المتقاعسین
  )42مرجع سابق، محمد ،( .داخله وكذلك العالمین رب یرضي عمله بما لإنجاح وسعه

 :والكیاسة الأدب .7
 والنزاهة والأمانة والاجتهاد كالجد، العامة الفضائل جمیع العامة الإدارة موظف یجسد أن یجب

 حسنة معاملة الجمهور یعامل وأن والاستجابة، والصبر الانضباطیة وكذلك والعدالة، والحكمة والإخلاص
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 من یتبرم أو الآخرین بوجوه ینفر ولا قلق نفسي وضع في كان إن الغضب حالات طوره في عن یخرج فلا
 یتعاون أن وعلیه عائلیة، مشكلة اعترضته أو مصیبة أصابته ما إذا ویتحلى بالصبر وجوههم، في العمل

 بشكل یتصرف وأن مجتمعه، وتقالید لدینه احترامه ننسى ولا بروح الفریق، والعمل ورؤسائه زملائه مع
  .فریقه أفراد بین ینجم قد الذي التفاهم سوء حل ویعمل على موظفیه مع المشكلات حل في دمث
 :والإتقان السرعة .8

 الإجراءات بعض عن الابتعاد بشرط مقصود غیر أو مقصود بشكل العمل إجراءات عرقلة یجوز لا
 المعاییر مع ینسجم متقن أداء وضمن محدد بوقت الأعمال وٕانجاز الوقت تعیق والتي لها مبرر التي لا

 لدعم وٕابداع وتنظیم تنسیق من یتخلله وما الدقیق الإنجاز في الفكر حصر هنا ولا یفوتنا الموضوعة،
  ).2003 الحراحشة ،(المطلوبة  والكفاءة بالسرعة الفعال للعمل المثالي الجو وتهیئة الإداري، الجهاز

 : الممتلكات على المحافظة .9
 على كحرصه العامة الأموال على حریصاً  یكون أن الموظف على یجب لذا خطیرة، مسؤولیة ولأنها

 المیزانیة بحدود إلا یتصرف لا وأن المادیة، البلد مراعیاً إمكانیات به التصرف فیحسن ماله الخاص
 والاجتماعیة الاقتصادیة المصالح تحقیق من أكثر العامة المصلحة تحقیق یجذبه حب وأن المتاحة،
 وكذلك المجتمع لنهضة صیانة بذلك لأن العام المال على الحرص الواجب من فإنه هنا من .الضیقة

 في یستخدمها التي وقرطاسیته أقلامه یترك أحدنا نرى أن أجمل فما لرزقه، وعفافاً  الإداري صیانة لضمیر
 .مقصود غیر أو مقصود بشكل بیته في أو الخاصة أعماله في یستخدمها لا وأن یعمل بها التي الدائرة

  ).2003 الحراحشة ،(
 :الإنتاجیة .10

 لأن الخاص القطاع ومنظمات دوائره بمختلف العام القطاع بین تنافسا هنالك یكون بأن أحدهم یرى
 الإنتاجیة، تطویر وراء سعیا جدیدة عمل أسالیب لابتكار الموظفین بین الحماسة إلهاب على ذلك سیعمل

 خاصیة تطبیق ضرورة مع للعمل كله الوقت وتخصیص المستطاع بقدر الأعمال یتطلب إتقان وهذا
 وأن الانتاجیة العملیة في جدا مهم البشري السلوك بأن علماً  نفقات، من ما یمكن بأقل والكفاءة الإنتاج

 الحراحشة ،(البشري  المورد تدخل دون تكفي لا تشغلها والماكنات التي التكنولوجیا على الاعتماد
2003.(  
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  :مستویات اخلاقیات العمل

   :وتحدث أخلاقیات العمل على أربعة مستویات  

لو اختفت واحدة من تلك  .والقیادة الأخلاقیة –التصرف الأخلاقي  –التفكیر الأخلاقي  -الوعي الأخلاقي 
 .العناصر فإن المناخ الأخلاقي في المنشأة سیضعف

 الوعي الأخلاقي: 
. الأخلاقي دائما یحدث في موقع العملحیث أن المأزق .أساس المناخ الأخلاقي هو الوعي الأخلاقي

لذلك فإن الموظفین یحتاجوا للمساعدة لتحدید المسائل الأخلاقیة عند حدوثها ویحتاج العاملین أیضا 
والطریقة المثلى  .لإرشادهم إلى ما تتوقعه المنشأة منهم كاستجابة للمواقف المختلفة لاتخاذ القرار الأخلاقي

قیة التي ترغب في وجودها داخل منطقة العمل هي بأن تحدد أنماط السلوك لتظهر المنشأة القواعد الأخلا
توضح السلوك المقبول یجب  اتلأخلاقیأن هذه ا .الأخلاقي كتابة ویعلق في مكان ظاهر لجمیع العاملین

   .إن توضح أیضا القوانین والتعلیمات التي یجب أن یطیعها العاملین 
 التفكیر الأخلاقي : 
ى لائحة السلوك الأخلاقي تساعد العاملین على التعرف والتفكیر في المسائل أن التدریب عل 

ومع ذلك فأن المؤسسات یجب أن تعطي الإطار والوسیلة التي تسمح للقرارات أن تتحول إلى .الأأخلاقي
أن الأهداف المحددة لمؤسسة ككل وللأفراد والأقسام كجزء یمكنها أن تؤثر على السلوك . تصرف أخلاقي

فأن المؤسسة التي یضع مدیرها أهداف غیر واقعیة لأداء الموظفین ستجد الكثیر من الغش  .خلاقيالأ
بعض الشركات الأخرى تشجع . والكذب والأفعال السیئة الأخرى لأن الموظفین سیحاولون حمایة أنفسهم

سالیب هي أحد هذه الأ .على التصرف الأخلاقي بإعطائها الدعم للموظف عندما یكون في مأزق أخلاقي
وجود خط ساخن مع الإدارة یستطیع الموظف من خلاله السؤال عن ما یجب عمله حتى ینفذ ما یطلب 

خاص للرد على أي استفسار من  الأخلاقیةئع بعض الشر . منه بصورة مرضیة دون الحاجة للكذب
   .العاملین للمحافظة على السلوك الأخلاقي داخل المنشأة

 القیادة الأخلاقیة : 
التنفیذیون لا یجب إن یتكلمون عن السلوك الأخلاقي فقط بل یجب أن یظهر ذلك في كل تصرفاتهم 

هذا المبدأ یتطلب أن یكونوا شخصیا ملتزمین بقیم ومبادئ المؤسسة ومستعدون أن یتصرفوا على . أیضا
المستویات أن ویجب على القائد الأخلاقي أن یتقدم خطوة أبعد ویطالب الموظفین على كل . هذا الأساس

وطبعا لسوء الحظ لیست كل . یتحملوا المسئولیة الأخلاقیة كقادة أمام من هم أقل منهم في المستوى
  )2009نبیهة ، (المؤسسات قادرة على إنشاء هذا الإطار الصلب من السلوك الأخلاقي 
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  :مصادر أخلاقیات الأعمال 

  : وهي تستمد أخلاقیات الأعمال مصادرها من ثلاثة أركان أساسیة

القوانین والتشریعات التي تتمثل بالمعاییر القانونیة الموثقة اذ تتحدد سلوكیات الأفراد والمنظمات والقیم  .1
 .الأخلاقیة بتطبیق هذه القوانین

العملیات التربویة والاجتماعیة والمعتقدات الدینیة التي تستند على القیم المتبادلة والمشتركة بین  .2
 .الأفراد

خصیة للفرد التي من خلالها تتحدد المعاییر المرتبطة بسلوك الفرد وحریته في الاعتقادات الش .3
 Daft,2003,49) (.التصرف المناسب وفقا لذلك

  : مصادر الأخلاقیات في المنظمة

  : بشكل عام یمكن أن تستند أخلاقیات الأعمال إلى ركنین أساسین

  .نظام القیم الاجتماعي والأخلاقي والأعراف والتقالید السائدة في المجتمع  :الأول

  .هو النظام القیمي الذاتي المرتبط بالشخصیة والمعتقدات التي تؤمن بها وكذلك خبرتها السابقة :والثاني

لسیئ و إجمالاً یمكن أن تحدد مصادر أخلاقیات الأعمال التي تتجسد في السلوك الأخلاقي الحمید أو ا
  :بالأتي

 العائلة والتربیة البیتیة. 
 ثقافة المجتمع وقیمه وعاداته. 
 التأثر بالجماعات المرجعیة. 
 المدرسة ونظام التعلیم في المجتمع. 
 إعلام الدولة والصحافة ومؤسسات الرأي. 
 مجتمع العمل الأول. 
 سلطة القدیم و القیم الشخصیة المتأصلة لدى العاملین. 
 حكومیة والتشریعات القوانین واللوائح ال. 
 قوانین السلوك الأخلاقي والمعرفي للصناعة والمهن. 
  الخبرة المتراكمة والضمیر الإنساني الصالح.  
 1987محمد ، ، یاغي( .جماعات الضغط في المجتمع المدني( 
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  :أخلاقیات العمل الوظیفي 

مسؤولاً عن العمل الذي یؤدیه على مبدأ اجتماعي یركز على كون الفرد " أخلاقیات العمل " یدل مصطلح 
 ما وعادًة، احترامها والإصرار على تنمیتها  ، وینطلق من إیمان راسخ بأن للعمل قیمة جوهریة یجب

ولا یتوقف أمر أخلاقیات ،  عملهم في الصنع ویحسنون بجدٍ  یعملون الذین بالأفراد العمل أخلاقیات ترتبط
الأمر بعدا اكبر في الحیاة العملیة سواءا في القطاع العام أو العمل عند المدارس و الجامعات بل یأخذ 

  .القطاع الخاص 

في ,وتلقى أخلاقیات العمل اهتماما كبیرا فنجد أكثر الجامعات تدرس مادة في أخلاقیات العمل و الإدارة 
الب على حین نجد أن أخلاقیات العمل تجد جذورها بالفعل منذ الدراسة الابتدائیة و ذلك بأن  ینشأ الط

الغش في الامتحانات أو نقل الواجبات هي عملیة لا یصح أن یقوم بها الشخص السوي و یتم التعامل مع 
و بذلك یعتاد الطالب على احترام حقوق الآخرین في ابسط الأشیاء مثل الانتظار في , هذا الأمر بصرامة 

بجدیة شدیدة جدا و بالتالي یترعرع الطالب فهذه الأشیاء البسیطة تؤخذ , الطابور و الالتزام بقواعد المرور 
حسن ، ( .وهو یحترم فضیلة الصدق و العدل و الأمانة وأداء الواجب وهذه هي محاور أخلاقیات العمل 

  ).7راویة ، ص

  تطور أخلاق الفرد  

  : غالبا ما یطور الفرد مقاییس أخلاقیة في ثلاثة مراحلنبیهة جابر انه .كما ذكرت د

  :ما قبل التمسك بالتقالید والعرف: المرحلة الأولى 

ویتبع القواعد فقط خوفا من العقاب أو آملا  .وفي هذه المرحلة یكون الفرد یبحث عن مصلحته الشخصیة
في هذه المرحلة یركز الفرد على حاجته ورغباته عند اتخاذ أي قرار وتأتي طاعة القواعد فقط . في المكافأة

 .خشیة العقاب أو طمعا في فائدة ما

 :التمسك بالتقالید والعرف: المرحلة الثانیة 

أي إن القواعد تتبع لأنها . وفیها یضع الفرد مصالح وتوقعات الآخرین موضع اعتبار عند اتخاذ أي قرار 
إن توقعات هذه المجموعات تؤثر . جزء من انتمائه للجماعة والتزامه تجاه العائلة وزملاء العمل والمنشأة

ولكن طبعا الاهتمام بالذات . بین ما هو مقبول وما هو غیر مقبول في مواقف معینةعلى كیفیة الاختیار 
 .ر في اتخاذ القرارات:یستمبالتقالید
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 :بعد الالتزام بالتقالید : المرحلة الثالثة 

وفیها یضع الفرد مصالحه . وفیها یتبع الفرد المبادئ الشخصیة التي تحتوي على القواعد الأخلاقیة
وهذه المرحلة تمثل أعلى مستوى من . ة والمجتمع في الاعتبار عند اتخاذ أي قرارومصالح الجماع

یستطیع الفرد هنا أن یتحرك بعیدا عن مصالحه الشخصیة البحتة ویضع  .الأخلاق والسلوك الأخلاقي
 والفرد في هذه المرحلة قد نمى المبادئ الأخلاقیة التي تحدد ما هو. الصالح العام للمجتمع في الحساب

إن مراحل تطور السلوك . الصواب وما هو الخطأ ویمكنه أن یطبق هذه المبادئ في مواقف متنوعة
الأخلاقي لدي الفرد تتحدد بعوامل كثیرة ومنها العائلة، التعلیم، الثقافة، الخلفیة الدینیة كما أن الخبرات 

  )رجع سابق، منبیهة ( .السابقة تساعد على تشكیل ردود الأفعال في المواقف المختلفة

  :أخلاقیات العمل ضرورة إداریة   -  

تَحلَّى بأخلاقیات العمل فإن إدارة المنظمة لابد أن تضع ضوابط  على الرغم من أن كل شخص ینبغي أن یَ
یات فقد تجد من الموظفین من هو مؤمنٌ بأخلاق. وجزاءات تجعل الموظفین یلتزمون بأخلاقیات العمل

ولكن من مصلحة المنظمة أن تجعل الكُل یلتزم بها بناء على لائحة أو ،  العمل ومنهم من لا یكترث بها
میثاق توضح أخلاقیات العمل من منظور المنظمة بحیث تكون ملزمة لكل العاملین وبحیث تكون هناك 

  )2009سلیمان ، ( .عقوبة رادعة لمن یخالفها

  :العلاقة بین العاملین والإدارة -

فالموظف . بین العاملین والإدارة لها علاقة مباشرة بزیادة إنتاجیة العامل من الأمور المعلومة أن الثقة
تَفانى في عملهالذي یعلم أن إدارة المنظمة ستقدر مجهوداته على المدى القری ولكن  ، ب والبعید فإنه یَ

حفِّز له  فِي بوعودها للعاملین فإن هذا یكون أمرا غیر مُ عندما یشعر الموظف بأن إدارة المؤسسة لا تَ◌َ
لذلك فإن التزام المدیرین بالصدق والأمانة والعدل والوفاء  ، على تطویر العمل والإبداع وزیادة الكفاءة

ما یؤدي إلى تحفیزهم على العمل ویوفر كثیرا  والرحمة مع العاملین یؤدي إلى ثقة العاملین في الإدارة وهو
  .من الوقت الضائع في الشائعات والشكوك والتفاوض

في . حالة الإدارة الملتزمة بأخلاقیات العمل والإدارة غیر الملتزمة بأخلاقیات العمل: قارن بین حالتین
صدَّقة بینما في الحالة ا صدَّقة الحالة الأولى تجد أن وعود المدیرین للعاملین مُ لثانیة تجد أن الوعود غیر مُ
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هیمناً عل في الحالة الأولى تجد كثیرا من العاملین ،  ى العلاقة بین العاملین والإدارةبل یكون الشك مُ
یستمر في العمل لسنوات عدیدة طالما كان الدخل مقبولا بینما في الحالة الثانیة تجد العاملین یبحثون عن 

ن كان ا في الحالة الأولى تجد العامل سعیدا في عمله ولدیه ولاء لهذه . لدخل مرتفعابدیل باستمرار حتى وإ
ن المقابل بعید المدى المنظمة المحترمة بینما في الحالة الثانیة تجد العلاقة مبنیة على المقابل السریع لأ

مة التي فالمنظ ، هذا الأمر یمتد تأثیره إلى العمالة التي قد تتقدم لوظائف بالمنظمة،  غیر مضمون
بالي بهذه  تتعامل بطریقة أخلاقیة مع موظفیها تجتذب كفاءات سوق العمالة بینما المنظمة التي لا تُ

فِر الكثیر من تلك الكفاءات نَ كذلك فإن . تأثیر ذلك على قدرات المنظمة غنيٌ عن التفصیل   .الأمور تُ
تقبل التوظیف بها بل والتي تتقدم  أسلوب تعامل المنظمة مع المتقدمین لوظائف یؤثر على الكفاءات التي

  )هشام ، مرجع سابق(.لها مستقبلا

  :العلاقة بین العاملین -

عندما یكون الصدق والتعاون و الاحترام والأمانة هي الأخلاقیات المنتشرة بین العاملین وبعضهم البعض 
بینما عندما تكون ثقافة الخداع والنفاق  ،  فجر طاقات العاملین لصالح العملفإن هذا یؤدي إلى تَ 

والإساءة للزملاء هي المسیطرة فإن كل عامل یكون على حذر من زمیله ویتعاون معه بقدر ضئیل ویُخفي 
  .عنه الكثیر من المعلومات وقد یكذب في التقاریر التي یكتبها لرئیسه وهكذا

ر العمل بینما في الحالة الثانیة فإن فرق في الحالة الأولى یمكن تشكیل فرق عمل لحل المشاكل وتطوی 
في الحالة الأولى تجد أن بیانات العمل دقیقة . العمل تفشل لعدم وجود روح التعاون والثقة بین العاملین

ضلِّلة في الحالة . وصحیحة بینما في الحالة الثانیة تجد أن كثیرا من البیانات خاطئة وكثیرا من التقاریر مُ
تنتقل من موظف لزمیلة ولمرؤوسه وكذلك من جیل لجیل وبالتالي فإن العاملین دائما الأولى تجد الخبرة 

خفي    بینما في الحالة الثانیة تجد أن كل موظف  ، في حالة نمو وتطور وهو ما ینعكس على المنظمة یُ
  .معلوماته عن زمیله وتجد الخبرة تَضِیع بانتهاء خدمة موظف ما وعلینا البدء من جدید

ة الأولى تجد أن كل موظف مستعد لتحمل بعض الأعباء الإضافیة بینما في الحالة الثانیة تجد في الحال 
في الحالة الأولى تُقابل أي مبادرة من أحد العاملین . أن كل موظف یتجنب تحمل أي مسئولیات إضافیة

داف الخفیة لصاحب ن الأهلتطویر العمل بالتِرحاب بینما في الحالة الثانیة تقابل بالشكوك و بالتساؤل ع
في الحالة الأولى یكون العمل هو الشغل الشاغل للعاملین بینما في الحالة الثانیة تكون مهارات  ، المبادرة

عرفات ، ( .التغلب على مكائد الزملاء ومهارات إیقاعهم في المشاكل هي الهدف الأسمى لكل عامل
2011(  
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 إرساء أخلاقیات العمل في المنظمة 

هو أمر یجب أن یحرص علیه كل شخص ولكن إدارة المؤسسة لن تعتمد على مدى التزام  إتباع الأخلاق
هم بذلك كجزء من  لزمَ العاملین بأخلاقیات العمل بناء على قناعاتهم الشخصیة بل هي بحاجة لأن تُ

تطلبات العمل فعدم الالتزام بأخلاقیات العمل یؤثر على أداء المؤسسة وبالتالي رص فلابد لها من الح مُ
من الضروري تحدید ما هو أخلاقي وما هو غیر أخلاقي في عُرف المؤسسة  لذلك فإنه ، على تطبیقها

الشخصیة والتي تختلف من في غیاب ذلك فإن كل موظف یكون له مقاییسه . لكي یلتزم به الجمیع
یتم التعامل لابد أن . كذلك فإنه لا بد من التعامل بحزم مع كل إخلال بهذه الأخلاقیات،  شخص لآخر

لابد أن تُعامل روح العداء والإیذاء بین  ،  في البیانات وفي التعامل بكل حزممع الكذب في التقاریر و 
لا یمكن ترك كل موظف یتصرف حسب ما اعتاد علیه فلا یمكن ترك الموظفین . العاملین بالجزاء الرادع

حِیكون المؤامرات لبعضهم یمكن أن یتم التعامل مع من لا یحترم  لا. یتبادلون الألفاظ البذیئة أو یَ

  )مرجع سابق عبدالسلام ،(. أخلاقیات العمل بتهاون فهذا یجعل الجمیع یسلك نفس المسلك

لا یمكن أن تقبل  وكذلك لا یمكن أن تقبل أن یكون العاملین لهم مصالح متداخلة مع مصالحة المؤسسة
لا یمكن أن تقبل أن یخدع موظفا عمیلا أو موردا  ا، وایضنأن تكون روح العداء هي المنتشرة بین العاملی

تقدم لوظیفة . لا یمكن أن تقبل إدارة المؤسسة أن یأخذ العاملین هدایا قیِّمة من الموردین أو العملاء. أو مُ
،  دة مهما كانت رتبة الشخص المخالفیجب أن یتم التعامل مع كل أمر یخص أخلاقیات العمل بكل ش

داريالحِرص على أخلاقیات  مع الأسف فإن إهمالنا لأخلاقیات العمل . العمل هو أمرٌ أخلاقي ودیني وإ
یجعل العاملین لا یتعاونون والشركات لا تثق في بعضها والكل یبدأ بسوء الظن ولا یمكننا الاستفادة من 

ظفینا أخلاقیات العمل ضرورة للتطور لابد أن تكون لأخلاقیات العمل أولویة أكبر بین مو  ،خبرات بعضنا
دیرینا   )2006البشرى ، (.ومُ

  :ترسیخ أخلاقیات العمل -

لا یشك أحد في أن هناك خللاً ما في تطبیق أخلاقیات المهنة في القطاعین العام والخاص ، ویدل لذلك 
  : الإحصائیات العالمیة والمحلیة ، ومن ذلك على سبیل المثال

  54متسیبون في عملهم ، وأن  من موظفي الدوائر الحكومیة%  69نشرت جریدة المدینة أن  %
  .یخرجون قبل نهایة الدوام %  60منهم یخرجون أثناء الدوام الرسمي لقضاء مصالح شخصیة ، وأن 
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 نشر موقع  www.valuebasedmanagement.net   م ، أن ثلاثة أرباع  2004في أبریل
موظفاً لأخلاقیات العمل ، وثلاثة أرباع المنظمات لیس لدیها برنامج المنظمات لا تخصص 

  .أخلاقیات ، ولا تخدم الموظفین في تعلیم الأخلاقیات 
 نشر موقع www.recruitersworld.com  من الموظفین لا یثقون %  61م ، أن  2004عام

  .برؤسائهم في العمل 
  من الموظفین یأخذون معدات مكتبیة تتبع الشركة %  45م ، أن  2002نشرت شركة كلاود بو عام

من الموظفین یستخدمون الحاسب الآلي لأغراضهم %  65كالأقلام والكتب معهم ، وأن 
 ). www.cloudbow.com.(الشخصیة

  : وسائل ترسیخ أخلاقیات المهنة   -
  تنمیة الرقابة الذاتیة  
 وضع الأنظمة الدقیقة التي تمنع الاجتهادات الفردیة الخاطئة. 
  القدوة الحسنة.  
  تصحیح الفهم الدیني والوطني للوظیفة:  
  محاسبة المسؤولین والموظفین:  

 .)149شیلدون إس  ،  دیفید تي  ، ص( .التقییم المستمر للموظفین

 )الرقابة الداریة –التحقیق  –تدقیق الإدارة  -التدریب (عناصر أساسیة وهي :ویمكن اختصارها والجودة

  :اهتمام الجامعات بأخلاقیات العمل

في أخلاقیات  فتجد أن تدریس مادة. تلقى الأخلاقیات اهتماما كبیرا في الجامعات في الدول الأجنبیة
الإدارة والتجارة تجد أن أكثر الجامعات تُدرِّس مادة في أخلاقیات وكذلك في كلیات ،  المهنة أمرا شائعا

بالإضافة لذلك فإنه یتم التطرق في بعض الأحیان لأخلاقیات المهنة في أثناء دراسة . العمل والإدارة
  )2010عبدالسلام علي، . (المواد الأخرى

  أخلاقیات العمل والجودة  -

الأخلاق التي توضح التصرفات الصائبة والخطأ التي تظهر إن أخلاقیات العمل تشیر إلى قیم السلوك و 
  إن المقاییس الأخلاقیة السیئة تؤدي إلى مشاكل فیما یتعلق بصورة المنشأة لدى الجمهور،. في بیئة العمل
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 .إلخ.. والى مجموعة من المشاكل المكلفة، قضایا قانونیة مكلفة ، مستوى عالي من السرقة بین الموظفین
رار الأخلاقي یدیم الثقة مع الجمهور كما انه عنصر أساسي في علاقة المنشأة مع الجمهور إن اتخاذ الق

ومن المهم أیضا أن تعكس الإدارة العلیا سلوك أخلاقي لأنه من المتعارف . والموظفین والشركات الأخرى
الموظفین فإن حمایة بالنسبة للمدیرین و . علیه إنها دائما القدوة التي یتمثل بها جمیع العاملین بالمنشأة

إن أي . البیئة هي مسئولیة اجتماعیة كما إنها هدف مهم للمنشأة لأنها أصبحت حجر الزاویة للنجاح
منشأة ترغب في الازدهار على المدى الطویل لا یمكنها تحقیق ذلك دون أخلاقیات العمل، أي معاییر 

  )Mortland   ،2000( ..یئة العملالسلوك والقیم الأخلاقیة التي تحكم التصرفات والقرارات في ب

  :أخلاقیات العمل والثقافة -

فقد قام هوفستد بدراسة تأثیر الثقافة القومیة . قدم هوفستد تحلیلاُ متمیزاً وشاملاً للتنوع في الثقافات المختلفة
موظف في  160000وقد أجرى دراسته على عینة مكونة من .على اتجاهات وقیم الأفراد المتعلقة بالعمل 

دولة، والذین یعملون في شركات تابعة لمؤسسة متعددة الجنسیة واحدة ، ووجد هوفستد إن الثقافة  60
القومیة لها تأثیر قویاً على قیم واتجاهات الأفراد المتعلقة بالعمل ، فهي تفسر بدرجة أكبر الاختلافات في 

ختلافات في السن والجنس سلوك الأفراد ، وهذا أكبر من الاختلافات التي یمكن إرجاعها إلى الا
  ).438حسن ، راویة ،  ص( .والتخصص الوظیفي أو لمركز الفرد في المنظمة

  :المسئولیة الاجتماعیة -

على المنشأة أیضًا أن تضع مجموعة كبیرة من القضایا الاجتماعیة في الاعتبار، أي كیف سیؤثر اتخاذ 
المسئولیة الاجتماعیة یشیر إلى السیاسات والإجراءات ومصطلح . قرار ما على البیئة والموظفین والعملاء

باختصار إن المنشآت التجارالحیاة،ن توجد . والتصرفات الموجهة لدعم رفاهیة المجتمع كهدف أساسي
وفي المنشأة تماما كما في الحیاة ، تحدید ما هو صائب . التوازن بین عمل ما هو صائب وما هو مربح

للعملاء  –فأي منشأة لها مسئولیات كثیرة . س دائما اختیارا واضحاوما هو خطأ في موقف معین لی
أحیانا یظهر الصراع عند محاولة التوفیق بین مصلحة المنشأة . والموظفین، والمستثمرین وللمجتمع ككل

وقد یظهر الصراع أیضا في حالة اتخاذ قرارات . في أن یحقق الربح المستهدف والمسئولیة تجاه المجتمع
  )مرجع سابقعبدالسلام علي، ( .القرارات العملیة التي یتطلبها موقف معینمثالیة و 
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  : هناك عناصر أربعة تشكل أخلاقیات العمل والمسئولیة الاجتماعیة -

هذه العناصر الأربعة تتفاعل الواحدة مع الأخرى بقوة بحیث تؤثر  .الفرد، المنشأة، القانون والمجتمع 
فأخلاقیات صانع القرار تؤثر على المنشأة وبالتالي یؤثر على المتعاملین . على قوة واتجاه كل واحدة منها

أن الفرد من خلال حیاته المهنیة قد یواجه بموقف یجب إن یوازن بین الصواب والخطأ . معها كأي مجتمع
إن . قبل اتخاذ قرار ما أو تصرف ما، لذلك فأن مناقشة أخلاقیات العمل تبدأ بالتركیز على أخلاقیات الفرد

اییس الأخلاقیة .أن أسلوب السوالسلوك. أخلاقیات العمل تتشكل أیضا بالمناخ الأخلاقي داخل المنشأة
كما أن الثقافة تؤثر على الأخلاقیات ،  تلعب دورا متزایدا في المنشآت حیث العمل الصائب یدعم ویكرم

خلاقیات قضیة الرشوة المتعلقة بالعمل ، كما إنها تؤثر على السلوك الإداري ومن أمثلة هذه الأ
  )مرجع سابق، البشرى . (والمحسوبیة ورفض عمل المرأة في بعض المجتمعات

    : أخلاقیات الفرد في العمل -

بما أن المنفذین . في بیئة العمل هذه الأیام نجد أن الفرد یشكل الفرق بین التوقعات الأخلاقیة والسلوك 
نجد  –والمدیرین والموظفین یظهروا مبادئهم الأخلاقیة أو نقصها عند معالجة المواقف المختلفة في العمل 

بالرغم من إن . تتغیر وتتأثر بهمأن توقعات وتصرفات هؤلاء الذین یعملوا لدیهم أو معهم یمكنها أن 
السلوك الأخلاقي یصعب تتبعه أو حتى تحدیده في كل الظروف، نجد أن الأدلة توحي بأن كثیر من 

ویظهر ذلك واضحا في سرقة . الأفراد یتصرفوا بلا أخلاق أو دون مراعاة القانون أثناء أداء عملهم
حضور متأخرا أو الخروج مبكرا أو الكذب فیما یتعلق الأدوات المكتبیة مثلا في سرقة الوقت المتمثل في ال

وك الغیر أخلاقي للأفراد هو أن یغطي موظف عن شيء ضار :إلخ وجه الأولى.. بالأجازات المرضیة 
. بالمنشأة ولا یبلغ عنه مثل رداءة إنتاج، عطل في ماكینة بحیث لا یشعر بذلك صاحب العمل أو الرؤساء

ء ، كما أن كثیر من الرؤساء وفي العمل قد یملأ تقاریر كاذبة عن سیر ومنها أیضا الكذب على العملا
وبذلك نجد الموظف في كثیر من الأحیان یواجه بالموقف الذي یصبح سلوكه . العمل أو أداء العاملین

وهناك من  ."الكل یفعل ذلك"وقد یبرر البعض ذلك بالمقولة الشهیرة . الأخلاقي في العمل موضع مساءلة
ورة غیر أخلاقیة وذلك بسبب ضغوط العمل فیضطر للكذب لیبرر تأخره عن إنجاز شيء یتصرف بص

مرجع ، نبیهة ( .ولكن هناك من لا یقبل أن یفعل أي شيء مخالف لمبادئه وأخلاقه. كان یجب إتمامه
  )سابق
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  :بعض أسباب الانهیارات الأخلاقیة للشركات و المؤسسات  -

 .لى الشركة لیستمروا في مناصبهمالضغوط التي یفرضها بعض المدیرین ع - 1
 .الخوف والصمت إزاء تجاوزات الكبار في المؤسسة  - 2
 .وجود مجلس إدارة ضعیف تمزقه الخلافات والصراعات   - 3
مرجع ، عرفات . (الاعتقاد بأن حسن أداء بعض المهام یستلزم أحیانا اتخاذ أسالیب غیر أخلاقیة  -4

  )سابق

  :من أخلاقیات العمل  -

مثل أن تعمل في مؤسسة وتعمل مستشارا  Conflict of Interestعدم وجود تضاد في المصالح   
لموردیها أو تتقاض هدایا أو أجراً من منافسیها أو تتملك حصة في شركة تعمل كمنافس أو عمیل أو مرد 

 .للشركة التي أعمل بها

   جوز لهم تملك ما یزید عن واحد في أن المدیرین لا ی  - من الأمور المحددة في میثاق شركة كریزلر
  .الألف من أسهم أي شركة منافسة أو موردة أو عمیلة للشركة

 فلا یجوز للبائع أن یخدع المشتري ولا للشركة أن . عدم الغش والخداع والكذب بأي نوع ومع أي جهة
یسه تخدع موردیها ولا للمتقدم لوظیفة أن یخدع شركة التوظیف ولا للمرؤوس أن یكذب على رئ

  .والعكس
  الحفاظ على البیئة بمعنى عدم تلویث البیئة بمخلفات الإنتاج ویشمل عدم تلویث الهواء والبحار

لذلك تجد الشركات تشیر في مواقعها على الشبكة الدولیة لما تولیه من عنایة . والأنهار والأرض
  بالبیئة وما تقوم به للمحافظة علیها

 لا للأطفال وتعویق لهم عن التعلیم الإلزامي بالإضافة إلى أنه عدم تشغیل الأطفال باعتباره استغلا
  .غالبا ما یشتمل على تعرض الأطفال لمخاطر أو استغلالهم في أعمال غیر آمنة

  عدم استخدام معلومات غیر متاحة للعامة لتحقیق مكاسب من التجارة في البورصة وهو ما یسمى
Insider Trading فلا یمكن للعامل في الإدارة المالیة في شركة أن . مورأو تجارة العلیم ببواطن الأ

یقوم بالتخلص من أسهمه في الشركة بالبیع حین یعلم إن المیزانیة التي سوف تعلن على المساهمین 
لماذا؟ لأنه استغل . ستوضح خسارة الشركة ولا أن یخبر أحدا بذلك للاستفادة من هذه المعلومة
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هذا الأمر قد یؤدي إلى . الي أخل بتكافؤ الفرص في سوق الأسهممعلومات غیر متاحة للعامة وبالت
  . السجن

  احترم حقوق الملكیة الفكریة مثل حقوق الطبع وحقوق براءات الاختراع فلا یسمح بنسخ البرامج
الإلكترونیة ولا إعادة طبع كتاب بدون إذن مؤلفه ولا بالنقل من كتاب بدون توضیح الجزء المنقول 

 .لتزام بذلك قد یؤدي إلى فصل طالب من الجامعة بل فصل أستاذ من الجامعةعدم الا. ومصدره
  الموظفین الهدایا بما تسمح به اللوائح فبعض الشركات قد تسمح للموظفین بقبول هدایا في قبول

أي . حدود قیمة مالیة محددة مثل عدة دولارات أو بمعنى آخر بأنه یسمح بقبول هدایا رمزیة فقط
  .عتبر إخلالا بالأمانة وقد یترتب علیها فصل العامل بمعنى طرده من العملمخالفة لذلك ت

 هذا أمر واضح.…عدم تقاضي رشوة.  
  عدم التفرقة في التوظیف والترقیة والتدریب وأي معاملة في العمل بناء على لون أو نوع أو دیانة أو

بلد محدد طالما هو فلا یمكنك أن ترفض شخصا لأن أصله من . أصل العامل أو المتقدم للعمل
وكذلك لا یمكنك رفض شخص أو عدم ترقیته لأنه من الملونین أو . یتمتع بحقوق العمل في هذا البلد

  .لأنه كبیر في السن أو صغیر في السن
  عدم التفریق في التعیین والترقیات وخلافه بناء على وجود إعاقة غیر مؤثرة في العمل بمعنى انك لا

. تستطیع رفض شخص تقدم لوظیفة بسبب وجود إعاقة ما لم تكن هذه الإعاقة تمنعه عن أداء العمل
  .        ولذلك تجد في الخارج معاقین یعملون في مجالات مختلفة

 هذا أمر قد . تقاریر وأهمها تقاریر الشركات السنویة وما تحتویه من قوائم مالیةالصدق والدقة في ال
قابل باستهجان كبیر من العامة عند . یترتب على مخالفته الفصل والعقوبات مثل الحبس هذا الأمر یُ

. اكتشافه لأنه عمل غیر أخلاقي ویضر بمصالح الكثیر من الناس الذین یستثمرون في هذه الشركات
أن المستثمر هنا لا تنحصر في الأثریاء ولكنها تشمل الشخص العادي الذي یشتري بضعة  لاحظ

. هذا المستثمر یعتمد على القوائم المالیة للشركة في تقریر شراء أو بیع الأسهم. أسهم هنا وهناك
  .ولذلك فحین تكون هذه التقاریر كاذبة فإن هذا الشخص یخسر أمواله

 لها احترام عظیم املین فتجد أنظمة الأمان في العمل الحفاظ على أمان وصحة الع.  
  احترام سریة بعض المعلومات الخاصة بالمؤسسة وعدم إعلانها.  
  عدم استخدام موارد المؤسسة في المصالح الخاصة.  
  ابراهیم ، مرجع سابق(.عدم السرقة أو أخذ أموال من الشركة أو المؤسسة بغیر حق(    
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  الثاني المبحث

  نویةالروح المع

  :مفهوم الروح المعنویة -

تلك الروح أو المزاج السائد بین جماعة الأفراد التي تتمیز بالشعور  (moral)یقصد بالروح المعنویة
بالثقة في الجماعة وثقة الفرد في دوره في الجماعة،وكذلك الشعور بالولاء اتجاه الجماعة والاستعداد 
للكفاح من أجل تحقیق أهداف الجماعة، وعلى ذلك فالروح المعنویة للجماعة تتكون بالروح المعنویة 

  .أفراد هذه الجماعة، وتشیر الروح المعنویة إلى وظیفة الجماعة ووحدتها وتماسكها لمجموعة

فالروح المعنویة إذن تشیر إلى العلاقات بین الإنسانیة وبین أفراد الجماعة، كما تشیر إلى علاقة الأفراد 
لى إحساس العامل بالرضى عن نفسه وعن عمله، ویخطئ أصحاب الأعمال عندما یعت قدون أن بالقادة وإ

عبدالرحمن ، .(الروح المعنویة تتوقف على مجرد زیادة الأجور ومع ذلك تستمر شكوى العمال عن العمل
معنى ذلك أن زیادة الأجور لیست وحدها كفیلة بارتفاع معنویات الأفراد بل هناك )   99، ص1998

العلاقات الإنسانیة التي  عوامل أخرى أساسیة ومهمة من شأنها أن تعمل على رفع المعنویات، منها مثلا ً 

الروح المعنویة بأنها إدارة موجهة "  (Paul Albou)كما یعرف ،  تجمع بین الأفراد وقلة حوادث العمل
 (Paul Albou,1981,p83). " للوصول إلى هدف مشترك

الحاجات، هذا التعریف أعطى للروح المعنویة عبارة مفهوماً  شاملاً حیث لم یحددها في بعض الأمور أو 
فأصبحت إدارة جماعیة موجهة للوصول نحو هدف مشترك، وفي هذه الحالة من الإدارة تتحدد المصالح 

  .والحاجات وعلى ضوئها تعمل الجماعة على تحقیق الهدف المشترك
عبارة عن محملة مشاعر الرضا التي التي یحوزها العامل "أن الروح المعنویة   (Mors & Kahn)ویرى 

  ).333، ص1978منصور فهمي ، .د" (نتیجة لاشتراكه في الجماعة
منصور .د" (معبر الشامل عن النظریة الحدیثة، للعمل والتنظیم الروح المعنویة هي"

  ).134،ص1981فهمي،
تحقیق قدر من التكامل والانتظام والتنسیق الدائم من أجل  قدرة الجماعة على"  الروح المعنویة هي

  ).221، ص1980محمد الجوهري، " (هدف مشترك
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   :تتمثل في الآتي أهمیة الروح المعنویة أن مصطفى عطیة.دیرى  -
تعد الروح المعنویة عنصر من عناصر التحفیز، ولا تقل أهمیة عن رفع أجور العاملین عالیة أو   - 1

للعاملین لما لها من آثار إیجابیة على العامل، مما یؤدي إلى زیادة الإنتاجیة سواء أرباح وخدمات 
 .كانت سلع أو خدمات واستقرار المنشأة أو المنظمة وتماسكها  واستمراریتها وبقائها

كما أنها تقوم بدور وقائي، أي كلما كانت الروح المعنویة للعاملین مرتفعة في مجال العمل أدى ذلك   - 2
 .الخ... إلى منع كثرة إصابات العمل، الغیاب عن العمل، التأخیر عن مواعید العمل

ذي حیث أثبتت البحوث والدراسات أن العامل ال. تؤدي إلى حدوث التوازن النفسي والانفعالي للعمل  - 3
یتمتع بروح معنویة مرتفعة یكون على قدر كبیر من التوازن النفسي والانفعالي، ومن ثم الرضا النفسي 

 .عمن یحیط به سواء بالنسبة لجماعة العمل الذي یعمل بها وأیضاً  بالنسبة لطبیعة العمل
بجانب ذلك تجعله أكثر مرونة، وقادر على التكیف والتعامل بطریقة سویة مع الآخرین، وأن لدیه   - 4

 .رغبة أكثر في التعاون مع زملائه

العامل الذي یتمتع بروح معنویة،  یكون التفاهم معه أكثر سهولة بعكس الشخص الذي یعاني من   -
 ) : 152مصطفى ، ص ( .الروح المعنویة المنخفضة

   :الروح المعنویة ریمعای
 .وجود أهداف إیجابیة تسعى الجماعة لتحقیقها .1
إشباع حاجات الأفراد مثل الحاجة إلى العبیر عن الذات، الحاجة للحصول على المكانة الاجتماعیة ،  .2

الحاجة إلى الاعتراف، الحاجة إلى القبول الاجتماعي والحاجة إلى الانتماء إلى جماعة وكذا الحاجة 
 . وقایة من أخطار العملإلى الأمن وال

شعور الجماعة بتقدم حركتها نحو أهدافها، فالنجاح یقود إلى نجاح وتشجیع الأفراد على بذل مزید من  .3
 .الجهد

 .اتفاق مستوى الطموح على قدرة الجماعة .4
 .المساواة بین الاعضاء في المكاسب والتضحیات .5
  )مرجع سابقعبدالرحمن ،،لعسوي ا( .الشعور بالوحدة والتوحید أو التقمص والشعور بالجماعة .6

  :العوامل المؤثرة في الروح المعنویة
هنالك عوامل متعددة تؤثر في الروح المعنویة للأفراد إما بالسلب أو بالإیجاب، وحتى نضع تصنیفات 

حیث صنف العوامل المؤثرة في الروح  (Karl Jerson)رئیسیة لهذه العوامل نورد التصنیف الذي قام به 
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إلى عاملین أساسیین، أحدهما خاص بالعمل والثاني متعلق بالعامل نفسه، ولقد تبین من البحث المعنویة 
الذي قام به أن الأسباب الذاتیة أو الشخصیة تؤثر في الروح المعنویة أكثر من الأسباب الخاصة بالعمل، 

ة بالعمل من أسباب عدم رضا العاملین عن عملهم ترجع إلى العوامل المتعلق% 48إذ توصل إلى 
% 52كالعوامل المادیة، انخفاض الأجور، كثرة العمل، حوادث العمل، الإجهاد وظروف العمل السیئة، و 

من أسباب عدم رضا العمال عن عملهم ترجع إلى الأسباب الشخصیة والعنایة والمواصلات والمسؤولیات 
  ).1974عادل ،.(المنزلیة

   :ي الآتيالعوامل المؤثرة في الروح المعنویة متمثلة ف
 :الأجور - 1

یساهم ارتفاع الأجور في أستقرار حالة العامل النفسیة والأجتماعیة، ونقصها یؤدي إلى عدم استقراره 
ضرابات العمل العدیدة تمثل مؤشراً  لعدم الرضا عن الأجور المتدنیة   .وبالتالي عدم رضاه، وإ

 :الخدمات الإجتماعیة والترفهیة - 2
الاجتماعي المناسب لتكیف الفرد واندماجه مع الجماعة، وذلك عن طریق توفیر تهدف إلى توفیر الجو 

  .المواصلات والأندیة الثقافیة والمراكز الصحیة والنشاطات الترفیهیة
 : الظروف الفیزیقیة للعمل - 3

لاشك في أن توفیر الظروف الطبیعیة للعمل كالحرارة المناسبة والإضاءة والتهویة وعدم وجود الضوضاء 
لوقایة من حوادث العمل یساهم في رفع الروح المعنویة لدى العاملین، وعدم توفرها یؤدي أنخفاض وا

  .معنویاتهم
 :الثناء والتوبیخ - 4

فالثناء والتوبیخ طرق لاثارة دفع العامل للعمل، فالثناء على مجهود العامل عندما یقوم بما هو مرغوب فیه 
اء بدرجة كبیرة في رفع روح العامل المعنویة أما التوبیخ یؤدي والتوبیخ عند ارتكاب الأخطاء، ویساهم الثن

  .إالى انخفاضها

 : أسلوب الإشراف الدیمقراطي - 5
یتیح الإشراف الدیمقراطي فرصة المشاركة والمساهمة في تسییر شؤوون المؤسسة بأبداء آرائهم ووجهات 

  .نظرهم الشخصیة وكذلك منحهم بعض الحریة في التصرف
 :ملالنجاح في الع - 6

تكون الروح المعنویة عالیة عند العمال الذین یؤدون عملهم بنجاح، أما إذا أخفقوا في عملهم فإن ذلك 
  .یؤدي إلى خفض الروح المعنویة لدیهم
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 :والاتصالات العلاقات - 7
إن تحقیق الاتصالات یوثق الروابط بین العمال، حیث تستمر عملیة نقلالمعلومات والآراء والمشاعر 

وتبادلها بین الأفراد، فالاتصال والمشاركة تشعران الفرد بأن الجماعة في حاجة إلیه ولذلك  والاتجاهات
یزید شعوره بالأمن واحترامه لنفسه، بالإضافة إلى ذلك فإن هذه الأجواء من المودة والعلاقات الاجتماعیة 

  .الطیبة بین العمال ضروریة ومهمة للعامل في تحسین نفسیته
 : تسویة الشكاوي والتظلمات - 8

التظلم هو التعبیر عن عدم رضا العامل عن عمله أو علاقته بالآخرین أو عن ظروف العمل أو عن 
ذا أهمل هذا الجانب داخل المؤسسة أدى ذلك إلى  سلوك المشرف أو غیرها من الأسباب المختلفة، وإ

لیست نتیجة سوء الإدارة في كل الحالات، انخفاض معنویات العمال، كما تجدر الإشارة إلى أن الشكاوي 
كما یتصور البعض، وأنما تعود في أغلب الأحیان إلى توتر داخلي في جماعة العمل مما ینعكس على 

  ).1976حلمي ، (.الروح المعنویة للعمال
   :العوامل النفسیة المؤثرة على الروح المعنویة

 :المساواة في المنافع والتضحیات  . أ
الحرمان والصعوبات إذا تعرضوا جمیعاً لنفس الظروف، أما إذا حظي بعضهم لبعض یتحمل الأفراد 

الامتیازات الخاصة، أو هناك محسوبیة فإن الآخرین تنخفض معنویاتهم، أي أن الحرمان أو الصعوبات 
 أو وجود مزایا وامتیازات لیس في ذاتها من العوامل المؤثرة على على خفض أو ارتفاع معنویات الجماعة،

  ولكن طریقة توزیعها بین أفراد المجموعة هي العامل المهم الذي یؤثر على الروح المعنویة
 :المشاركة  . ب

عندما یعمل جماعات مع الأفراد معاً ، تكون الروح المعنویة عند قمتها إذا سمح للأفراد وشجعوا على 
ء الجماعة أن جهوده المشاركة في تحقیق الهدف المشترك، وینبغي العمل على شعور كل فرد من أعضا

ضرورة ومهمة لتحقیق هدف الجماعة، إذ لا شك أن الفرد الذي یشعر أنه لا یمكن الاستغناء عن جهوده 
  . لتحقیق هدف الجماعة یكون أكثر رغبة في التعاون

 : الشعور بالتقدم  . ت
تناوله هنا یتفق علماء النفس على أهمیة هذا العامل كدافع للفرد على بذل طاقة أكبر في الإنتاج، ون

كعامل مهم في رفع معنویات الجماعة، إذ تبقى روح التماسك في الجماعة عالیة، إذا كان ینتج عن 
  .الجهود المشتركة تقدم ملحوظ، فالتقدم أو الترقیة یكون دائماً لها أثرها في رفع المعنویات

 :الفهم المتبادل والشعور بالحریة  . ث
ید عندما یشعر الأفراد بالحریة للتحدث مع الآخرین، وبالحركة بینت تجارب وسترن إلكتریك أن الإنتاج یز 

  .داخل الإدارة بدون الحاجة إلى الحصول على الإذن بذلك
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 :الثقة في القایدة  . ج
یعتبر المشرفون في مجال العمل هم قادة جماعات العمل، ویمكن للمشأة وضع سیاسة تبین الخصائص 

وینبغي أن تفرض السیاسة التي تضعها . ي وظائف الإشرافالواجب توافرها في الفرد حتى یمكن تعیینه ف
المنشأة، اختیار أفراده ذوي قدرات عالیة، واجتماعیین، وعادلین، لوظائف الإشراف حتى یمكن كسب ثقة 

  .وبذلك ترتفع الروح المعنویة. العاملین

 :توافق الفرد مع عمله  . ح
انخفاض معنویاته، إذ أن توافق الفرد والوظیفة  یكون للوظیفة التي یعمل بها الفرد دور هام في ارتفاع أو

ضروري لارتفاع معنویاته، وترتفع معنویات الفرد بالنسبة للوظیفة عندما یكون في الوظیفة نوع من 
  .التحدي له، قادر على مواجهته

 : مكانة الأفراد في الجماعة  . خ
المناسبة لقدرته ومیوله، ولكن ذلك وقد یكون هناك توافق بین الفرد والوظیفة أي أن الفرد یعمل بالوظیفة 

وحده لا یكون ضماناً  لارتفاع معنویاته، إذ ینبغي أن یتوافق أیضاً مع الجماعة التي یعمل معها، أي 
  .زملائه في العمل فالإنسان مخلوق اجتماعي، یمیل إلى الأنتماء إلى الجماعة

عالیة تصبح أكثر سهولة إذا قسمت ویمكن القول بوجه عام أن مشكلة المحافظة على روح معنویة 
صغیرة یعملون معاً ، ففي بعض المنشآت یكون من طبیعة البناء  الجماعات الكبیرة إلى جماعات

التنظیمي جعل عدد كبیر من الأفراد یعملون مما یؤدي إلى صعوبة معرفة الأفراد لجمیع زملائهم في 
 ).1986عبدالرحمن ، عمر، (. العمل معرفة وثیقة

  :ارتفاع الروح المعنویة عند العاملأسباب 
 .الحصول على المساعدات التي تمكن من تحقیق أهداف المؤسسة -
 .أخذ رأي العامل في تحسین أحوال المؤسسة -
 .إطلاع العامل على سیر العمل في المؤسسة -
 .الاستماع إلى شكوى العامل والعمل على إنصافه -
 .الترقیة لمن یستحقها -
 .العمل إذا كانت هناك حاجة إلیهمعرفة أسباب التغییر في  -
 .عدم تدخل الرؤساء في عمل العامل -
 .عدم تعارض الأوامر التي یتلقاها العامل -
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 . منح العلاوات لمن یستحقها -
 . عدم تعدد الرئاسات -

ولقد أوضحت دراسات أخرى أن العامل یشعر بالسعادة في عمله إذا توفر له الأجر المناسب وساعات 
ك المركز الاجتماعي للعامل والعلاقة بینه وبین الرؤساء والزملاء، وظروف العمل العمل المناسبة وكذل

عطائه قدراً من المسؤلیة   )2008احمد ، ( .وطبیعته وفرص الترقیة والتحرر من الرقابة المباشرة وإ

  :مظاهر المعنویات وقیاسها

   .مظاهر المعنویات العالیة. أ 

   :أهم مظاهر المعنویات العالیة كالتالي

التماسك بین أفراد الوحدة بحیث یشكلون صفاً واحداً بدافع من أنفسهم لا مجرد خضوعهم للسلطة  -
 .والأمر

  .الرغبة في العمل والترحیب بالتكالیف والأوامر الصادرة  -
عادة التماسك بروح الفریق الواحد -  .حل الخلافات والصعوبات التي قد تؤدي إلى صراع وفرقة وإ
  . الفریق الواحد في ظروف الحرب أو السلم العمل بروح  -
  .فهم الأهداف والوظائف والعمل على تحقیقها بتعاون كامل  -
 .اعتزاز الأفراد بوحدتهم بحیث یكونوا جسداً واحداً واختفاء الفردیة والأنانیة والعصبیة  -
  . ااعتزاز الأفراد بوحدتهم وعملهم وأنهم یؤدون رسالة سامیة یضحون في سبیله  -
  .عدم معارضة سیاسة الدولة وأوامر القیادة العلیا إلا للنصیحة أو التوضیح  -
  . عدم ظهور مواقف سلبیة وكل ما یلاحظ ویظهر مواقف إیجابیة -
  .عدم تردید الشائعات وعدم التأثر بالحرب النفسیة المعادیة  -
برازها وهو  - یتدخل باعتباره مربیاً ویجب أن یكون الهدف  یلعب القائد دوراً بارزاً في المحافظة علیها وإ

  )1993الزهراني،( .الأول لكل القادة هو تنمیة الروح المعنویة للمقاتلین

   :مظاهر الروح المعنویة المرتفعة لدى الجماعة
  .عدم وجود صراع بین أفراد الجماعة .1
 .تماسك الأفراد فیما بینهم .2
 .ارتفاع كمیة الأنتاج وجودته .3
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 .التغیب لدى العمالانخفاض معدل  .4
 . انخفاض معدل دوران العمل .5
 .انخفاض حوادث العمل .6
 .انخفاض نسبة الشكاوي والتظلمات .7

 )1971راجح ،، حسین (. قدرة أفراد الجماعة على مواجهة المشاكل والتكیف مع المواقف الطارئة

  :إلى العوامل السابقة ما یلى) فرج عبدالقادر طه(كما أضاف الدكتور 
الجماعة على التكیف مع الظروف المتغیرة ومیل أعضائها إلى تسویة الخلافات الداخلیة بما قدرة  .1

  .یعید إلى الجماعة وحدتها وتماسكها
شعور الجماعة بالانتماء بین أعضائها، وهو شعور ینجم عن توحد الفرد مع الجماعة واستغراقه فیها  .2

 .لأنها ترضي دوافعه وحاجاته
 .الجمیع من أجل الوصول إلیها وتحقیقها وجود أهداف مشتركة یعمل .3
فرج ، .(میل أعضاء الجماعة على التعاون والتماسك من تلقاء أنفسهم لا لنتیجة سلطة خارجیة .4

 ).278، ص1980

  .مظاهر المعنویات المنخفضة. ب 
تدني المعنویات تظهر بكل وضوح في الحالة النفسیة السیئة والمعنویة المتردیة للأفراد 

 :وأهم تلك المظاهر فیما یليوالوحدات 
   .حالة الفوضى والعصیان أو التمرد  *
  . الغضب الذي یتصف أحیانا بطابع عدواني * 
  .التوتر النفسي والعصبي الناتج عن الصراع النفسي والفكري الداخلي * 
  .حالة الهروب والغیاب المتكرر * 
 .والقوانین العسكریة والتهاون في تنفیذ الواجبعدم احترام الأوامر والاستهانة بالتعلیمات  * 
 .ممارسة السرقة وبیع المعدات العسكریة والشخصیة أو عدم المحافظة علیها والاهتمام بها * 
  )537محمد ،صماهر ، (.  القیام ببعض السلوكیات الشاذة مثل التفكیر بالانتحار وغیر ذلك * 

  : مظاهر الروح المعنویة المنخفضة لدى الجماعة
 التغیب .1
 الانتقال من مهنة إلى أخرى .2
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 تقیید الإنتاج .3
 فقدان العمال الاهتمام بالعمل .4

 )مرجع سابق محمد ،ماهر ، (متوسط الإنتاج لفترة زمنیة  .5
  :مظاهر الروح المعنویة المرتفعة لدى الفرد

 .رضا العامل عن عمله .1
 .شعوره بأنه جزء من المؤسسة نتیجة لوجوده في جماعة معینة .2
 .بالارتیاح النفسي نتیجة لوجوده في جماعة معینةشعوره  .3
 . توفیر فرص الترقیة .4
 .ملائمة ظروف العمل الفیزیقیة .5
 .رضاه عن أجره ومركزه .6
 .رضاه عن علاقته مع زملائه في العمل .7
 .رضاه عن المشرف ونوع الإشراف .8

 )مرجع سابقراجح ،، حسین ( .حصوله على التشجیع والثناء سواء مادیاً أو معنویاً 

 مظاهر الروح المنخفضة لدي الفرد 
  .عدم رضا العامل نفسیاً عن عمله وجماعة عمله.1
  .تباطؤ الإنتاج. 2
  .شعوره بالنبذ والتذمر. 3
  .عدم رضاه عن أجره ومركزه. 4
  كثرة تغیبه عن العمل وانصرافه منه قبل الوقت. 5
  عدم توفر فرص الترقیة. 6
  .سوء ظروف العمل الفیزقیة. 7
  .في العمل الروتین. 8
  .انعدام المكافئات والعلاوات. 9

  (Bern and Mottez.1976,p34) . التعرض لحوادث العمل والإصابات المهنیة. 10

  .قیاس الروح المعنویة. جـ
یستطیع القائد بسهولة أن یقف على المستوى القتالي لأفراد وحدته من خلال اختبارات معینة، لكنه   -
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لذلك من أهم واجبات ومهام , معنویات الأفراد، فلیس هناك وسائل ثابتة ومحددةعندما یرغب في قیاس 
 .العمل المعنوي، أن یقوم القادة على مختلف المستویات بمعرفة الروح المعنویة لوحداتهم

یـمكن فتح سجل للشكاوى في الوحدة تسجل علیه شكاوى الأفراد ومقترحاتهم، دون ذكر أسمائهم كي   -
 .من الكتابة على حریته دون قید أو خوفیتمكن الفرد 

یقوم القائد بدراسة المشكلة ووضع الحلول المناسبة لها واتخاذ المقترحات الملائمة والتي تؤدي إلى   -
هذه الطریقة توفر للقائد صورة واضحة عن المشاكل التي تواجه أفراده، وعند حلها , رفع الروح المعنویة

أما التي لا یتمكن من , رائهم وأنه یعمل على حل مشاكلهم قدر استطاعتهیشعر الأفراد بتقدیر القائد لآ
حلها یرفعها إلى القائد الأقدم، وهذه الطریقة من أفضل الطرق التي تمكن القائد من القیاس والحكم على 

 .الروح المعنویة للوحدة
علیه مراعاة أن تكون  من خلال مقابلات القائد الشخصیة مع جنوده، الوقوف على معنویاتهم، وهنا  -

المقابلة فردیة وبعیدة عن الجو الرسمي، ومن المفضل أن لا تكون في مكتبه بل أثناء زیارته لأماكن أقامة 
 )43-42،ص1995عبدالفتاح محمد دویدار،(الضباط والأفراد

 صفات الوظیفة ورفع الروح المعنویة   -

یكون لها أثر كبیر في رفع في رفع الروح  توجد العدید من الصفات تتعلق بالوظیفة، وعند مراعاتها
  :المعنویة، ومنها

 :تنوع المهارات . 1
وهو تعدد الأنشطة و المهارات اللازمة لأداء الوظیفة، فالموظف لا یحبذ الوظیفة ذات المهارات القلیلة أو 

تشمل مهارات  المهارة الواحدة مثل أن تكون مهمته ملأ استمارة العمیل، وعلي العكس فإن الوظیفة التي
  .اتصال، مع مهارات الحاسب، مع مهارات التحلیل تكون أكبر أثرا في رفع الروح المعنویة

 :هویة الوظیفة. 2
  .وهو أن تكون الوظیفة مؤدیة إلى إتمام جزء كامل ومحدد من العمل

 : أهمیة ومغزى الوظیفة .3
ه كجزء من العمل الكلي الذي تقوم به یجب أن یتفهم الموظف أو عضو الفریق أهمیة العمل الذي یقوم ب

  .المنظمة، وكذلك تأثیر هذا العمل علي العملاء أوالمستفیدین من عمل المنظمة
 :الاستقلالیة .4

یجب أن تحتوي الوظیفة علي قدر من التفویض في اتخاذ القرار فیما یتعلق بتنفیذ الأهداف، بما یمكنهم 
   .من الابتكار والشعور بالذاتیة
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  :المرتدة التغذیة .6
 .أن تكون أداء مهام العمل مرتبطة بالحصول علي قدر من المعلومات عن كفاءة و فاعلیة الأداء

وبناء علیه یمكن أن تقوم القیادة بالتدخل لرفع الروح المعنویة بعدة أسالیب إذا دعت الحاجة، مثل 
  .تدویر العمل، وتوسیع المهام، إثراء الوظیفة

 : تحفیز العاملین. 6
عملیة الأداء ترتبط بعدة عوامل هي القدرة و المعرفة و الرغبة ، أي یجب أن یكون الفرد قادرا إن 

علي أداء المهمة، عارفا بكیفیة القیام بها، وراغبا في أدائها، ویكون دور القیادة التدریب لتنمیة قدراته 
  )2014،  إبراهیم،  الغنام( .ومعرفته بأداء المهمة، ثم التحفیز لزیادة الرغبة في الأداء

  تعریف التحفیز  -

یمكن تعریف التحفیز بأنه تنمیة الرغبة في بذل مستوي أعلي من الجهود نحو تحقیق أهداف المؤسسة 
  .علي أن تؤدي هذه الجهود إلى إشباع بعض الاحتیاجات لدي الأفراد

الجهود، والأهداف، بذل : ومن هذا التعریف نري أن التحفیز هو عملیة تتعلق أساسا بثلاث عناصر
فإذا تم تحفیز الفرد، فإنه یكون مستعدا لبذل المزید من الجهد، ولكن هذا الجهد لا . واحتیاجات الأفراد

یكون إیجابیا و فعالا إلا إذا تم توجیهه كما و كیفا لخدمة أهداف المؤسسة، وأخیرا فلكي تستمر عملیة 
  .دي الفردالتحفیز، فیجب أن ترتبط بإشباع بعض الاحتیاجات ل

 :سلوك الفرد یكون سلسلة من العلاقات كالتاليأن  دكتور ابراهیم غانم كما یرى 
 .أن الفرد یؤدي الجهد متوقعا أن یؤدي ذلك لتحسین الأداء. 1
 .إذا تم تحسین الأداء فإن الفرد یتوقع أن یتم تقدیره. 2
ذا تم تقدیره فإنه یتوقع أن یسهم ذلك في تحقیق أهدافه . 3   .الشخصیة و العملیةوإ

وعلي هذا فإن وجود هذه العلاقات و تلازمها یسهم في تحفیز العاملین، في حین أن كسر أي منها یؤدي 
   .بالعاملین إلى الإحباط وضعف الروح المعنویة

  الأسس العملیة لعملیات التحفیز  -

الأسس التي یمكن من دراستنا للنظریات المختلفة لتحفیز العاملین، یمكن استنباط بعض 
  :اتباعها بصورة عملیة
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 ). دوافع –أهداف  –احتیاجات ( تعرف علي الفروق الفردیة للأفراد . 1
 .استخدام لكل فرد الحافز المناسب لاحتیاجاته وأهدافه ودوافعه. 2
  .تحقق من عدالة النظام الإداري و نظام التحفیز. 3
 .تحدید الأهداف بدقة. 4
 .ثقة الأفراد في الهدف، و القیادة، وفي بعضهم البعضالحرص علي تنمیة . 5
 .الحرص علي إتاحة الفرصة للتعبیر عن أنفسهم وقدراتهم وآرائهم و مواهبهم. 6
 .الحرص علي التغذیة المرتدة الفوریة. 7
 العمل علي تدعیم العوامل الصحیة لمنع شعور العاملین بالاستیاء، وتدعیم العوامل المحفزة التي تجلب. 8

 .الشعور بالرضاء و التحفیز
 .مشاركة الأفراد في القرارات المتعلقة بهم. 9

الاهتمام بطبیعة الوظیفة كأساس للتحفیز، واحرص علي تنوع المهارات، ووضوح هویتها و أهمیتها، . 10
 .وتوفر حد من الاستقلالیة للتنفیذ

 .رد و المنظمة ارتباطا كاملا و عادلاتأكد من ارتباط كل من الجهد والأداء و التقدیر و أهداف الف. 11
   )2014،  إبراهیم،  الغنام( .الحرص علي ربط الإنجاز بالتقدیر المادي أو المعنوي. 12

بین الحین والآخر یتوجب علینا اعادة النظر في الواقع التربوي الذي نعیشه ابتداء من الاسرة والمدرسة 
فالتربیة قضیة المجتمع بأكمله، والروح المعنویة لها دور الى كافة شرائح وفئات المؤسسات الاجتماعیة ، 

 ..كبیر في رفع الاداء

للتعرف عن معنى مفهوم الروح المعنویة وكیف تتجلى بإیجابیاتها المؤسسات وكیفیة التعامل معها تؤكد 
الدكتورة اسمهان علي جعفر من كلیة التربیة جامعة دمشق في لقاء معها على أن مفهوم الروح المعنویة 

وخاصة بالمفاهیم المجردة هي التي تدل علیها آثارها المترتبة نحوها ونعرف الشيء بالاثر الدال علیه 
    ..كالروح وما الى ذلك

اتجاه نفسي عام یسیطر على الفرد في مجموعة (إذا الروح المعنویة كما عرفها بعض التربویین بأنها 
یمكن ان تزید أو والتي ویحدد نوع استجاباته الانتقالیة وردود الفعل لدیه للعوامل والمؤثرات المحیطة به ، 

ت الانسان الى مزید من الإنتاج والابداع ،وان نقصت ضعف الانتاج ودفع بصاحبه تنقص فإن زادت دفع
 )2009سمیر ، (  .الى أزمات نفسیة متعددة
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   العنایة الفائقة

إذاً للروح المعنویة أهمیة كبرى وخاصة عند الموظفین في الدولة فكیف یتجلى ذلك؟ نعم وهذا أمر على 
العكس تماما الاهتمام به بالدرجة الاولى لما للروح المعنویة العالیة  المسؤولین في الدولة عدم تجاهله بل

من اثر في زیادة انتاج الفرد وتحسن نوع انتاجه وحسن تكیفه النفسي مع العمل الذي یقوم به ولما للروح 
المعنویة المنخفضة من هبوط في نسبة انتاج الفرد وسوء تكیفه النفسي لذا من الاهمیة بمكان اهتمام 

لمسؤولین بارتفاع الروح المعنویة لدى العاملین لدیهم وایلائهم العنایة الفائقة بمسألة الصحة النفسیة ا
 )2010فوزیة ، (  .لعاملیهم وایجاد الحلول لمشكلاتهم التي تحسن ظروفهم النفسیة

   إیمانه بالأهداف

عالیة او منخفضة ؟ طبعا وكیف نستطیع ان نعرف أن العاملین في مؤسسة مایمتلكون روحاً معنویة 
هناك میزات خاصة تتجلى بسلوك الفرد تجاه أمر ما فإن كانت روحه المعنویة عالیه فهو یتمیز بإیمانه 
بأهداف مؤسسته وثقته بنفسه وبقیادته الاداریة وتمتعه بنفسیة مفعمة بالحب والمودة تجاه الاخرین واحترامه 

بالعمل فیما یقدم  شعوره بأنه محترم ومقدر من قبل رؤسائهللعمل الجماعي بل ومشاركته الفعالة به ، و 
والعكس صحیح تماماً لمیزات الافراد الذین یتسمون بروح معنویة منخفضة حیث تجد ، من عمل ممیز

 )2010بدر ، (  .اللامبالاة وعدم تحمل المسؤولیة وكثرة الغیاب في دوامه واهماله المتكرر

   إشباع الحاجات النفسیة

اً العوامل التي تؤدي الى رفع الروح المعنویة بین العاملین ؟ باعتقادي ان اهم عامل هو عامل ماهي اذ
إشباع الحاجات النفسیة من خلال توفیر الامن النفسي الذي یتجلى في التحرر من التوتر النفسي والمكانة 

اج وعامل توفیر الجو في المجتمع وحاجته الى التقدیر والتشجیع من اجل تحفیزه على المزید من الانت
المناسب للعمل من خلال توفیر الامن والاطمئنان والاحترام والعدل في المعاملة ومحاولة تحسین مستواه 

شراكه في المسؤولیات  العلمي والمهني والتركیز على الادارة الواعیة المنفتحة القادرة على الاشراف وإ
  .ة تشعر العاملین بالثقة بالنفسواعیبالاضافة الى وجود مدیر له مؤهلات علمیة وخبرات 

 : رفع الروح المعنویة

أثبتت الدراسات أن قوة المشروع الحقیقیة تكمن في أفراده أكثر مما تكمن في نظمه أو إجراءاته أو أصوله 
إن المشروع القادر علي رفع الروح المعنویة للأفراد یكون أكثر قدرة علي تدعیم مركزه , و موارده، 
  .مقابلة التحدیات و تنمیة روح الإنجاز وتطویر الأداء التنافسي و



44 
 

و تختص وظیفة التوجیه أساسا بإدارة السلوك البشري وتنمیة التعاون الاختیاري بین العاملین لتحقیق 
وتعتبر تنمیة الروح المعنویة لفریق العمل من أهم عناصر عملیة التوجیه التي . أهدافهم وأهداف المنظمة

ویكون القائد  .الفریق، وهي ركیزة أساسیة للتوجیه لفعال بجانب ركیزتي الاتصال و القیادةیقوم بها قائد 
مسئولا عن حفز العاملین للعمل بكفاءة وفاعلیة، وضمان ارتباط أهدافهم بأهداف المشروع، وذلك من 

   .خلال رفع معنویاتهم

  الروح المعنویة ترتبط بخمسة عوامل هي 

 .فثقة أعضاء الفریق في الهد .1
 .ثقة أعضاء الفریق في القیادة .2
 .ثقة أعضاء الفریق في بعضهم البعض .3
 .الكفاءة التنظیمیة للفریق .4
  )2014،  إبراهیم،  الغنام( .الحالة العاطفیة والنفسیة و الذهنیة لأعضاء المجموعة .5

لرفع وفي كثیر من الحالات یكون من الصعب تحقیق معدل عال لهذه العوامل مجتمعة، إلا أنه لا یلزم 
الروح المعنویة للفریق اكتمال هذه العناصر، كما أن انخفاض أحدها لا یؤدي بالضرورة إلى انخفاض 

  .الروح المعنویة الكلیة

  الروح المعنویة و احتیاجات العاملین - 

بالإضافة إلى ضرورة أن یوفر العمل للعاملین المقابل لقضاء احتیاجاتهم الأساسیة من طعام وشراب و 
  :إن لهم مطالب أخري من بیئة العمل، منهامسكن، ف

 .توفیر الفراغ الطبیعي و الاجتماعي .1
 .إتاحة الفرص للتعبیر عن أنفسهم وقدراتهم وآرائهم و مواهبهم .2
 .تنمیة مهاراتهم و قدراتهم .3
 .الاعتراف بهم ضمن الهیئة الاجتماعیة .4
 .التقدیر واحترام جهودهم وأفكارهم .5

 دور القیادة في تنمیة الروح المعنویة 

هناك العدید من العوامل التي تتفاعل مع بعضها لتوفیر المناخ السلوكي السلیم، وتطویر العلاقات داخل 
  المشروع لتنطوي علي جو من الثقة والاحترام و التعاون یؤدي إلى رفع روحهم المعنویة و زیادة إنتاجیتهم
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  :ومن هذه العوامل

 .الاتصال الشخصي و المباشر توافر فرص .1
 .أسلوب تفویض السلطات ودعم القدرة علي اتخاذ القرار .2
 .الأهداف الواقعیة و الطموحة .3
 .النقد الهادف –التدعیم  –التوجیه نحو تحقیق الأهداف  –العدالة(أسلوب القیادة والإشراف  .4
 . الحوافزوضوح السلطات و المسئولیات ، نظم (الهیكل التنظیمي و النظام الإداري  .5

 ).2010فوزیة ، (  .أسلوب معالجة الشكاوي و التظلمات .6
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  المبحث الثالث

  :العلاقة بین متغیرات الدراسة

  : العلاقة بین أخلاقیات الإدارة العلیا والروح المعنویة: اولاً 

إلى فحص مدى التزام المشرفین التربویین في محافظات غزة ) 2009سلیمان، (كشفت دراسة 
المهنة من وجهة نظرهم وسبل تطویرها وأوصت الدراسة بعقد دورات تدریبیة متخصصة في بأخلاقیات 

  .أخلاقیات المهنة للمشرفین التربوین

بعنوان درجة التزام مدیري المدارس الثانویة في دولة الإمارات ) 2006البشرى ، (أشارت دراسة 
م بعدم وجود فروق دالة إحصائیاً  في العربیة المتحدة بأخلاقیات المهنة من وجهة نظر معلمي مدارسه

درجة التزام المدیرین بأخلاقیات المهنة من وجهة نظر معلمي مدارسهم وتوصلت نتائج الدراسة بأن 
متوسط درجة التزام مدیري المدارس الثانویة بدولة الامارات العربیة المتحدة بأخلاقیات المهنة من وجهة 

  .لالتزام المرتفعة لجمیع مجالات الدراسةنظر معلمي مدارسهم قد وقع ضمن درجة ا

التي هدفت الى تحدید العلاقة ما بین اخلاقیات الادارة في ) 2011عرفات، (كما اوضحت دراسة 
المراحل الثلاثة واداء المؤسسة الى عدم وجود علاقة ذات دلالة احصائیة بین اخلاقیات الادارة قبل 

  . التقلیدیة والاداء المؤسسي

أشارت الى أنه توجد فروق ذات دلالة احصائیة بین مدى ) 2008هشام ، (اسة في حین أن در 
التزام مدیري المدارس الاساسیة باخلاقیات مهنة التعلیم وقد خلصت الدراسة الى ان هنالك اتفاق على 

  .تحلى المدیرین باخلاقیات مهنة التعلیم وبنسب كبیرة في جمیع المجالات بنسب مختلفة

الى أن مستوى الروح المعنویة لدى أعضاء هیئة التدریس كان ) 2007ان ، خرف(وبینت دراسة 
وأن هنالك علاقة ارتباط ذات ) 0.74(والانحراف المعیاري ) 3.96(مرتفعاً  إذ بلغ المتوسط الحسابي 

دلالة احصائیة بین علاقات العمل ومستوى الروح المعنویة لأعضاء هیئة التدریس إذ بلغت قیمة معامل 
  ). 0.060(اط الارتب

الى التعرف على درجة التزام رؤساء الاقسام العلمیة باخلاقیات ) 2010فوزیة ، (وهدفت دراسة 
العمل الاداري وعلاقتها بمستوى الروح المعنویة لأعضائ هیئة التدریس في كلیات الهیئة العامة بدولة 
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مل الاداري لؤساء الاقسام تعزى الكویت وتوصلت الدراسة الى عدم وجدود فروق ذات دلالة إحصائیة بالع
  . لمتغیري الخبرة والمؤهل العلمي لأعضاء هیئة التدریس

من خلال استعراض الدراسات السابقة نلاحظ ان معظم الدراسات التي تناولت مفهوم اخلاقیات 
مهنة العمل الاداري كانت في الدول العربیة والاجنبیة فقط بالاضافة الى ان اغلبها تناولت اخلاقیات ال

لمهنة للتدریس ولم تتطرق الى الجانب الاداري ، اما الدراسات التي تناولت مفهوم الروح المعنویة 
استخدمت المتغیر كمتغیر تابع كبعد واحد فقط وهذا ما دفع الدارسة للقیام بهذه الدراسة التي ربطت بین 

بمستوى الروح ) ، الشفافیة ، العدالةالتعاون ، الاستقامة ( اخلاقیات الادارة العلیا بأبعادها المختلفة 
العلاقات الانسانیة في العمل، تقدیر العاملین ، (المعنویة لأعضاء هیئة التدریس متضمناً الابعاد التالیة 

  ). رضا العاملین عن العمل ، الحوافز المادیة والمعنویة

  ): لموضوعمبررات اختیار ا(ما یمیز الدراسة الحالیة عن الدراسات السابقة : ثانیاً 

هذه الدراسة عن الدراسات السابقة فقد تم إجراء بعض المقارنات والتي تم عرضها لغرض بیان ما یمیز 
  :على النحو التالي

 من حیث بیئة الدراسة وقطاع التطبیق : 

أجریت الدراسات السابقة على المدارسة الاساسیة والثانویة وبعض المعاهد والجامعات الأجنبیة 
والعربیة في مختلف المحافظات والمدن حیث تبین أنه قد تم التركیز في بعض الدراسات العربیة والاجنبیة 

بشكل كافي ، وتبین أنه  على أخلاقیات أعضاء هیئة التدریس فقط ولم تتطرق الى اخلاقیات الادارة العلیا
تم التركیز على أخلاقیات مهنة التعلیم ، أما اخلاقیات العمل الإداري لم تنل العنایة الكافیة في البلدان 
العربیة بشكل عام وفي جمهوریة السودان بشكل خاص في حین ركزت الدراسة الحالیة على التعلیم العالي 

دانیة الخاصة بولایة الخرطوم ، والتي تركز على أخلاقیات في السودان باختیار عینة من الجامعات السو 
  . الإدارة العلیا مما یضفي المزید ن الأهمیة على هذه الدراسة

 من حیث متغیرات وأبعاد الدراسة:  

شملت الدراسة على أربعة أبعاد لمفهوم أخلاقیات الإدارة العلیا كمتغیر مستقل وتم تناول الأبعاد التالیة 
، أما المتغیر التابع فتمثل في الروح المعنویة لأعضاء هیئة ) لاستقامة ، الشفافیة ، العدالة التعاون ، ا( 
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العلاقات الإنسانیة في العمل ، تقدیر العاملین ، رضا العاملین عن ( التدریس وتم تناول الأبعاد التالیة 
  ).العمل ، الحوافز المادیة والمعنویة

 من حیث أهداف الدراسة : 

هداف البحثیة في الدراسات السابقة باختلاف متغیرات الدراسة ، حیث تهدف الدراسة تعددت الأ
في الجامعات السودانیة الخاصة درجة التزام الادارة العلیا بأخلاقیات العمل الإداري  قیاسالحالیة على 

  .المؤثرة بدورها على مستوى الروح المعنویة لأعضاء هیئة التدریس

 من حیث منهجیة الدراسة :  

تعد الدراسة الحالیة دراسة تحلیلیة وصفیة وذلك بتحدید أبعاد أخلاقیات الإدارة العلیا الأكثر تأثیراً 
على مفوم الروح المعنویة في الجامعات السودانیة الخاصة لرفع المستوى التعلیمي وتحفیز أعضاء هیئة 

  .التدریس للقیام بعملهم على الوجه المطلوب
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  الفصل الثالث

  :مقدمة 

ــة  ـــاس متغیـــــرات الدراســـ ـــیة، وكـــــذلك قیــ ـــذا الفصـــــل عرضـــاــً لمـــــنهج ومجتمـــــع العینـــــة الدراســ یتنـــــاول هــ
  .ستخدمت في تحلیل النتائج ونموذج الدراسة وفرضیات الدراسةإوالمعالجات الإحصائیة التي 

 الاجتماعیـة والمسـؤولیة الأعمـال أخلاقیـات أثر"  النویقه بشیر عطاااللهدراسة إعتمدت هذه الدراسة على     

وقـد توصـل إلـى أربعـة أبعـاد " المكرمـة مكـة منطقـة فـي العاملـة التجاریـة البنـوك فـي التنافسـیة المیـزة تعزیـز في
  :لأخلاقیات الإدارة وهي

 التعاون  
 الشفافیة  
 النزاهة  
  العدالة   

   )1-1(شكل رقم

  المقترح  نموذج الدراسة

  
  
  
  

متغیر تابع

الروح المعنویة •

متغیر مستقل
أخلاقیات الإدارة العلیا

التعاون  •
الشفافیة•
النزاھة•
العدالة•
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  :الدراسةفرضیات تطویر 
من أجل الوصول إلى أهداف الدراسة بالإضافة إلى العثور على إجابات على الأسئلة الواردة في الدراسة 

  :، وفقاً لنموذج الدراسة تم صیاغة فرضیة أساسیة لاختبار نموذج الدراسة كما یلي

   :الأساسیةالفرضیة 

أن لالتزام المشرفین التربویین بأخلاقیات المهنة دور كبیر في تحسین  )2009سلیمان ، (كشفت دراسة 
أن التزام مدیري المدارس ) 2006البشرى ، (سیر اداء العمل في محافاظات غزة ، وأوضحت دراسة 

،  یة في دولة الإمارات العربیة المتحدة بأخلاقیات المهنة تساهم في رفع المستوى التعلمي للطلابالثانو 
ان یساهم بشكل  أن التزام رؤساء الاقسام العلمیة بالخلاقیات العمل یمكن) 2010(راسة فوزیة وأكدت د

لوحظ عدم وجود كبیر في رفع الروح المعنویة لأعضاء هیئة التدریس ، بإستعراض الدراسات السابقة 
وهذا ما دفع  دراسة تناولت اثر اخلاقیات الادارة العلیا على الروح المعنویة لأعضاء هیئة التدریس ،

هناك علاقة إیجابیة بین  :الدارسة للقیام بهذة الدراسة، ومن هنا یمكن إستنتاج الفرضیة الرئیسیة التالیة
ومستوى الروح المعنویة لأعضاء هیئة  )التعاون، الشفافیة، النزاهة، العدالة( أخلاقیات الإدارة العلیا

  :أدناه كما هو موضح وتتفرع منها الفرضیات التالیة التدریس

 .بین تعاون الإدارة العلیا ومستوى الروح المعنویة لأعضاء هیئة التدریس  إیجابیة هنالك علاقة .1
 .بین شفافیة الإدارة العلیا ومستوى الروح المعنویة لأعضاء هیئة التدریس إجابیة هنالك علاقة  .2

 .بین نزاهة الإدارة العلیا ومستوى الروح المعنویة لأعضاء هیئة التدریس إجابیة هنالك علاقة  .1
 .بین عدالة الإدارة العلیا ومستوى الروح المعنویة لأعضاء هیئة التدریس إجابیة هنالك علاقة  .2

  :الدراسة منهجیة 
رد إعتمـدت الدراســة علـى المــنهج الوصـفي التحلیلــي وتبـرز أهمیتــه فـي البحــوث العلمیـة لــیس فـي مجــ

أنـه یصــف الأشـیاء الظــاهرة بـل هــو أسـلوب فعــال فـي جمــع البیانـات والمعلومــات وبیـان الفــرق والإمكانیــات 
  .التي تساعد في تطویر الوضع إلى ما هو أفضل

أخلاقیــات (ویهــدف المــنهج الوصــفي إلــى وصــف طبیعــة العلاقــة بــین متغیــرات الدراســة المتمثلــة فــي 
كمتغیــر تــابع حیــث لا یقتصــر هــذا المــنهج علــى وصــف ) وح المعنویــةالــر و (كمتغیــر مســتقل، ) الإدارة العلیــا

نمــا یشــتمل تحلیــل البیانــات وقیاســها وتغییرهــا والتوصــل إلــى وصــف دقیــق للظــاهرة أو المشــكلة  الظــاهرة وإ
  .ونتائجها

  :مصادر جمع المعلومات 
  .اف هذه الدراسةالعدید من المصادر التي دعمت هذه الدراسة هادفة إلى تحقیق أهد ةالباحث تستخدمإ

  الكتب والمراجع.  
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 الدراسات والبحوث السابقة والتي لها علاقة بموضوع الدراسة.  

 الإنترنت.  
  :مجتمع الدراسة

یقصــد بمجتمــع الدراســة المجموعــة الكلیــة مــن العناصــر التــي یســعى الباحــث أن یعمــم علیهــا النتــائج 
أعضاء هیئة التدریس العاملین یتكون مجتمع الدراسة الأصلي من جمیع . ذات العلاقة بالمشكلة المدروسة

  لسهولة الرقابة علیها   یة الخاصةالسودان الجامعات ب
  :أداة الدراسة

عبــارة عــن الوســیلة التــي یســتخدمها الباحــث فــي جمــع المعلومــات اللازمــة عــن الظــاهرة أداة البحــث 
ویوجد العدید من الأدوات المستخدمة في مجال البحث العلمي للحصول على المعلومات . موضوع الدراسة

نــات ة لجمــع المعلومــات مــن عییســتبیان كــأداة رئیســعتمــد الباحــث علــى الإإوقــد . والبیانــات اللازمــة للدراســة
  .الدراسة

  :عینة الدراسة
والتـي تنعـدم أوجـه إحصـائیتها العینـة الملائمـة حتمالیـة ونوعیـة الغیـر اإختارت الباحثـة أسـلوب العینـة 

ــة و  ــ ــة لمجتمــــع البیئ ــ ـــم الدقیق ـــد تـ ـــثإلــــذا فقـ ـــة الملائمــــة لموضــــوع البحـ ـــلوب العینـ ــتخدام أسـ حیــــث وضــــح . ســ
)Here،2010 (بیانات دقیقة ىعتبر عینة ملائمة وتؤدي إلأن أي عینة تتكون من أكثر من مائة فهي ت.  

اختصــرت عینــة الدراســة علــى مــن الجامعــات الســودانیة الخاصــة حیــث شــملت عینــة الدراســة جمیــع 
، وقـد اسـتبانة ) 150(أعضاء هیئة التدریس العاملین في الجامعة من مختلف التخصصات ، إذ تم توزیـع 

  .صالحة للتحلیل الإحصائي وهي جمیعها) 135(بلغ عدد الاستبانات المستردة 
  :قیاس متغیرات الدراسة

لجمـع  ةسـتبانة كـأداعتمـاد علـى الإقیـاس متغیـرات الدراسـة ویـتم الإاعتماداً على الدراسات السابقة تـم 
  :قسمین هماستبانة من البیانات، وتتكون الإ

  :القسم الأول
مســـتوى ، الـــة الإجتماعیـــةالحمل علـــى أســـئلة متعلقـــة بالبیانـــات الشخصـــیة مثــل الجـــنس، العمـــر، تیشــ

  .، التخصص ، سنوات الخبرة التعلیم، الدرجة الوظیفیة
ستخدام مقیاس لیكرت إیتعلق بقیاس متغیرات الدراسة وقد تم قیاس هذه المتغیرات ب:  نيالقسم الثا

والرقم لا أوافق ) 4(محاید والرقم ) 3(أوافق والرقم ) 2(أوافق بشدة والرقم ) 1(بحیث یشیر الرقم  ،الخماسي
  :كالآتي ما، وهین، ویتكون من  محور مطلقاً لا أوافق ) 5(
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  : المحور الأول

  أبعاد أخلاقیات الإدارة العلیا

من الأفراد على أساس من الحقـوق والالتزامـات المتسـاویة لمواجهـة وللتغلـب  مجموعةرتباط ا ووه: التعاون
الوثیـق ذات الارتبـاط  القانونیـةأو  السیاسـیةأو  الاجتماعیةأو  الاقتصادیةعلى ما قد یعترضهم من المشاكل 

  .المباشر بمستوى معیشتهم الاقتصادیة والاجتماعیة سواء كانوا منتجین أو مستهلكین

  عبارات  5ویتكون من  .

  )1- 3(جدول رقم 

  التعاون
   العبارة الرقم

  

  

  )2010فوزیة ،(

  .تتعاون الإدارة العلیا مع أعضاء ھیئة التدریس للوصول إلى قرارات مقبولة للطرفین 1

  .الإدارة العلیا المشاكل مع أعضاء ھیئة التدریس لإیجاد حل مرضٍ للجمیعتناقش  2

  .لا تقوم الإدارة العلیا بإشراك ھیئة التدریس في إتخاذ القرارات 3

  .تمیل الإدارة العلیا إلى إشراك ھیئة التدریس في بعض الأمور 4

  .بین أعضاء ھیئة التدریستسھم الإدارة العلیا في عملیة بناء العلاقات الإجتماعیة   5

وضوح التشریعات وسهولة فهمها واستقرارها وانسجامها مع بعضها وموضوعیتها ووضوح هي  :الشفافیة
   .لغتها ومرونتها وتطورها

  عبارات  5وتتكون من 

  )2- 3(جدول رقم 
  الشفافیة

   العبارة الرقم
  

  )2009سلیمان ، (
والاعراف داخل الجامعة والنظام تعترف الإدارة العلیا وتلتزم بالقواعد  1

  .الاجتماعي كدلیل لصحة عملها
  .تعمل الإدارة العلیا على الالتزام بالقوانین والأنظمة واللوائح 2
  یوجد نظام داخلي لمراقبة السلوك المهني للعاملین 3
  .تقوم الإدارة العلیا بتنسیق أنشطتها وبرامجها مع أعضاء هیئة التدریس 4
  .الإدارة العلیا ببنود الوصف الوظیفي لعمل أعضاء هیئة التدریستلتزم   5
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عدُ عن السُّوءِ وتركُ الشبهاتا :النزاهة   لبُ

  )3- 3(جدول رقم 

  النزاهة

   العبارة الرقم

  

  

  )2015عطاالله ،(

  .تدیر الإدارة العلیا الجامعة بما یخدم مصلحتها الذاتیة فقط 1

  .غیر الأخلاقیة حتى ولو عادت بالنفع على الجامعةترفض الإدارة العلیا الأعمال  2

  تتجنب الإدارة العلیا تبذیر أموال وموارد الجامعة 3

  .تمتلك الإدارة العلیا النزاهة والمصداقیة عند إختیارها لأعضاء هیئة التدریس 4

  إنسانیة للمحیط الذي یعیش فیه رؤیةفي محاكمة أي إنسان لأي أمر، وهي  عدم الانحیازهي  :العدالة
  .وضعي یشارك فی صیاغتها الکل بعیدا عن التحکم قانونالرؤیة   کل فرد شرط أن ینظم هذه

  عبارات 4وتتكون من 

  )4- 3(جدول رقم 

  العدالة

  
  

   العبارة الرقم

  

  )2008هشام ، (

  .هنالك عدالة في ترقیة أعضاء هیئة التدریس  1

  .توازن الإدارة العلیا بین مصلحتها الشخصیة ومصالح الآخرین وتهتم بهم 2

  .تتعامل الإدارة العلیا مع هیئة التدریس بالعدل والمساواة دون تمییز 3

  .المناسبتلتزم الإدارة بأختیار الشخص المناسب في المكان  4
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  مستوى الروح المعنویة لأعضاء هیئة التدریس: المحور الثاني
  عبارات 10ویتكون من 

  )5-3(جدول رقم

  مستوى الروح المعنویة

   العبارة الرقم

  

  

  )2010فوزیة ، (

  

  

  .أشعر أن مدیري یعاملیني معاملة زمیل ولیس معاملة مرؤوس 1

  .أشعر أن التدریس ممتع في هذه الجامعة 2

  .تحفزني التقویمات المعنویة في الجامعة على إنجاز أعمالي 3

  .أشارك زملائي في إیجاد الحلول لمشكلاتهم المهنیة 4

  .أتطوع للقیام بأعمال إضافیة لخدمة الجامعة 5

    .أعتقد أن الإدارة العلیا عادلة في تعاملها مع أعضاء هیئة التدریس  6

  

  )2009سمیر ،(

  

  

  .الممارسات التي تقوم بها الإدارة داخل الجامعةأنتقد   7

  .اعتقد أنني احقق ذاتي في عملي  8

  .أشعر بالإستقرار النفسي أثناء ادائي للعمل  9

  .أشعر بالرضا حین أنجز عملي  10
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  :ثبات وصدق أداة الدراسة 
  :الثبات والصدق الظاهري 

صلاحیة عباراته من حیـث الصـیاغة والوضـوح، قامـت ستبیان ومدى للتأكد من الصدق الظاهري للإ
ســتعادت أن إســتبیان علــى عــدد مــن المحكمــین مــن ذوي العلاقــة بمجــال الدراســة، وبعــد بعــرض الإ ةالباحثــ

  . ستبیان من المحكمین تم إجراء التعدیلات التي اقترحت علیهاالإ
  یوضح أسماء ومحكمي أداة الدراسة) 7- 3(جدول رقم

 انالعنو الاسم الرقم

 جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا -كلیة الدراسات التجاریة  الطاھر أحمد محمد. د 1

  جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا -كلیة الدراسات التجاریة   عبدالسلام آدم .أ  2

  جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا -الدراسات التجاریة كلیة   محمد حمد. د  3

  .م2014إعداد الباحث من الدراسة المیدانیة، : المصدر
  :الثبات والصدق الإحصائي

ختبــار أن یعطــي المقیــاس نفــس النتــائج إذا مــا اســتخدم أكثــر مــن مــرة واحــدة تحــت یقصــد بثبــات الإ
ختبار ما علـى مجموعـة مـن الأفـراد ورصـدت درجـات إویعني الثبات أیضاً أنه إذا ما طبق . ظروف مماثلة

ختبـار نفسـه علـى المجموعـة نفسـها وتـم الحصـول علـى الـدرجات نفسـها یكـون منهم، ثم أعید تطبیـق الإكل 
تسـاق للقیاسـات التـي یـتم الحصـول علیهـا كما یعرف الثبات أیضاً بأنه مـدى الدقـة والإ. ختبار ثابتاً تماماً الإ

  . ختبارمما یقیسه الإ
  :إجراءات الدراسة المیدانیة
ســتبانة وقــد تــم تعــدیلها فــي جمــع البیانــات المیدانیــة فــي هــذا البحــث هــي الإ إن الوســیلة المســتخدمة

أخلاقیـات الإدارة أبعـاد فـي شـتملت علـى أسـئلة البیانـات الدیمغرافیـة وأسـئلة مفـردات البحـث المتمثلـة إبحیـث 
  .العلیا ومستوى الروح المعنویة لأعضاء هیئة التدریس

الدرجـة ، مستوى التعلـیم،الحالة الإجتماعیةوع، العمر، شتمل محور البیانات الشخصیة على النإولقد 
: أبعــاد هــيأخلاقیــات الإدارة العلیــا علــى  أربعــة شــتمل محــور إبینمــا  .التخصــص، ســنوات الخبــرة،الوظیفیة
ــم یالشــفافیة، النزاهــة والعدالــة أمــا مســتوى الــروح المعنویــة  التعــاون، ســتخدم الباحــث إ و  . أبعــادشــتمل علــى ل

) 1(و التــالي موافــق بشــدة حــالتقــدیرات علــى الن كلأبعــاد الفــردي بحســب أوزان تلــللخماســي مقیــاس التكــرار ا
  ).5( غیر موافق مطلقاً  )4(غیر موافق) 3(محاید ) 2(موافق 
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  :الاعتمادیة 
هــي أن تكـــون الإجابـــات المســتخدمة متجانســـة ومتكاملـــة وبمــا یحقـــق الصـــدق والثبــات بحیـــث تقـــیس 

قیاســها وتــؤدى نفــس النتــائج إذا اســتخدمت مــرة أخــرى تحــت نفــس ظــروف ســتبانة الجوانــب مــن وضــعیة لالإ
  .الدراسة

  :حجم عینة الدراسة
بعـــض  مفــردة مـــن ) 150(ســتخدم فـــي هــذه الدارســـة عینــة مناســـبة مـــن مجتمــع الدراســـة تتكــون مـــن إ

   .التخصصاتختیارهم من مختلف إ، تم  یة الخاصةالسودان الجامعات
  :في الدراسةالأسالیب الإحصائیة المستخدمة 

ــــة البیانـــــات إحصـــــائیاً ب ــــت معالجـ ـــــة إوتمـ ـــائیة للعلـــــوم الاجتماعی ـــة الإحصــ ــامج الحزمــ ــتخدام برنـــ ســـ
"SPSS12 "ومن ثم المعالجة الإحصائیة من الأسالیب الإحصائیة والمستخدمة.  

  :أسالیب الإحصاء الوصفي
قــام إلـى شــكل أو ویهـدف إلـى إدمــاج وتلخـیص البیانــات الرقمیـة بغیــة تحویلهـا مــن مجـرد كــم مـن الأر 

ــرى یمكـــن فهمهـــا و  ــة إ صـــورة أخـ ــتخدمة مقـــاییس النزعـ ــن أغلـــب الأســـالیب المسـ ســـتیعابها بمجـــرد النظـــر ومـ
ســتخدام أیــا منهــا علــى نوعیــه البیانــات إالمركزیــة، مقــاییس التشــتت ومقــاییس الارتبــاط والانحــدار ویتوقــف 

، أو فئویإومستوى القیاس سواء أكان  ، أو ترتیباً ، أو نسبةسمیاً أو وصفیاً   .اً
 وذلـــك )التكـــرار فیهـــا المئویـــة، الوســـط الحســـابي، الانحـــراف المعیـــاري(ســـتخدمت فـــي هـــذه الدراســـة إ و 

  .الدراسة لعینة رافیةغالدیم الحقائق وصف الدراسة، بنود تكرارات لمعرفة
  :أسالیب الإحصاء التحلیلي

  :ونموذج الدراسة واختبار الفرضیات واستخدم في هذا التحلیل للجودةالمتغیرات 
  :معني الصدق

ختبار الصادق یقیس ما وضع لقیاسه فاختبار الذكاء الذي یقیس الذكاء فعلاً اختبار صادق مثلـه الإ
فــي ذلــك كمثــل المتــر فــي قیاســه للأطــوال والكیلــو فــي قیاســه لــلأوزان والســاعة فــي قیاســها للــزمن وتختلــف 

بتعادهـا مـن تقـدیر تلـك الصـفة التـي تهـدف إلـى قیاسـها إقترابهـا أو ختبارات فـي مسـتویات صـدقها تبعـاً لإالإ
أصـدق فـي هـذا القیـاس مـن أي اختبـار  0.8ختبار الذكاء الذي یصل فـي قیاسـه لتلـك القـدرة إلـى مسـتوى إف

فـي قیاسـه للـذكاء إلـى  ختبـار الـذي یصـلآخر للذكاء لا یصل إلى هذا المستوى أي أنه أصدق مثلاً من الإ
  .0.5مستوى 
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ختبـار بمقارنـة نتائجـه بنتــائج مقیـاس آخـر دقیـق لتلـك الصـفة ویسـمى هــذا ویحسـب مسـتوى صـدق الإ
  .المقیاس بالمیزان
  :معامل الارتباط

  .المستخدمة في هذه الدراسة الجودة أبعادلقیاس 
  :أسلوب تحلیل معامل الارتباط

ت الأساسیة للوصول إلى جودة توفیق متغیرات الدراسة ولإجـراء واستخدم هذا التحلیل لمعرفة المكونا
  .التعدیلات في فرضیات الدراسة بناء على نتائج التحلیل

  :معامل الارتباط بیرسون
ــة  ـــاط أو معامـــل الارتبـــاط قـــوة العلاقـــة واتجـــاه العلاقـ فـــي نظریـــة الاحتمـــالات والإحصـــاء یبـــین الارتب

دام المصـــطلح فـــي المفهـــوم العـــام فیعبـــر عـــن أي علاقـــة ولـــیس أمـــا اســـتخ. الخطیــة بـــین متغیـــرات عشـــوائیة
بالضــرورة أن تكــون خطیــة، هنــاك عــدة عوامــل تســتخدم فــي عــدة حــالات أفضــلها مــا یعــرف باســم معامــل 

والذي یحصل علیه  (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient)عزم بیرسون  –ارتباط جداء 
ســم هـــذه الطریقــة إلا أنــه تـــم إء انحرافهمــا المعیــاري، وعلـــى الــرغم مــن ایر لمتحــولین علـــى جــداغــبقســمة الت

استخدم لقیاس درجـة الارتبـاط بـین المتغیـرات والتـي تعكـس . وضعها للمرة الأولى من قبل فرانسیس جالتون
  .من جهة أخرى) المستقل(مدة الارتباط بین المتغیرات من جهة وبین بنود المتغیر الواحد 

  :الانحدار المتعدد 
من الأسـالیب الإحصـائیة المتقدمـة والتـي تضـمن دقـة الاسـتدلال مـن أجـل تحسـین نتـائج البحـث عـن 

  .ستخدام الأمثل للبیانات في إیجاد علاقات سببیة بین الظواهر موضوع البحثطریق الإ
والانحــدار الخطـــي المتعــدد هـــو عبــارة عـــن إیجـــاد معادلــة ریاضـــیة تعبــر عـــن العلاقــة بـــین متغیـــرین 

  .لتقدیر قیم سابقة ولتنبؤ قیم مستقبلیة استخدم لقیاس العلاقة بین متغیرین فأكثروتستعمل 
  :الوسیط

  .یعرف الوسیط على أنه القیمة التي تتوسط مجموعة من القیم إذا رتبت ترتیباً تصاعدیاً أو تنازلیاً 
  :خلاصة

ــا إجــــراءات إ   ــن خلالهــ ـــت مــ ـــات التــــي تمـ ــع المعلومـ ــادر جمــ ــــى مصــ ــــث عل ـــتمل الفصــــل الثال ــة شـ الدراســ
ـــرات والإ ــاس المتغیـــ ــــ ـــــا قی ــم بهـ ــــ ــــي ت ـــائل التــ ـــــة والوســـ ــــــة الدراسـ ـــع وعین ــــد أن والمجتمـــ ـــــدئي، ونجــ ــار المبـ ختبــــ

  .الفصل الرابع یشیر إلى تحلیل البیانات
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  المبحث الأول 

  عرض وتحلیل البیانات

 :مقدمة
معدل  ,) البیاناتتنظیف (یستعرض البحث الاجراءات الاولیة قبل تحلیل البیانات في هذا المبحث       

إستجابة أفراد العینة ، تحلیل البیانات الأساسیة في عینة الدراسة ، التحلیل العاملي الاستكشافي ، التحلیل 
العاملي التوكیدي الإعتمادیة ، المتوسطات والإنحراف المعیاري ، الإرتباط بالإضافة إلى معرفة علاقة 

  .التأثیر بین المتغیرات عن طریق تحلیل المسار
  : Cleaning dataتنظیف البیانات 

 Missing dataالبیانات المفقودة  -1

ان فقدان العدید من البیانات اي تركها دون اجابة من قبل المبحوث تولد العدید من المشكلات اي انها 

تمثل في بعض الاحیان تحیز المستجیب تجاه السؤال المحدد او نسیان المستجیب لذلك السؤال والقاعدة 

من حجم الاسئلة فاذا ذادت عن ذلك % 10في التعامل مع البیانات المفقودة هي ان لا تذید عن  العامة

یجب التخلص من الاستبیان نهائیا باعتباره غیر صالح للتحلیل وعلیه یتم استخدام طریقة المتوسط 

  .للتعامل معها اذا قلت عن الحد المقبول یتم حذفها 

   Unengaged responses :الاجابات المتماثلة  - 2

ان اعطاء المستجیب اجابة واحدة لكل فقرات الاستبیان قد یعني ذلك عدم اهتمام المستجیب  لتلك الاسئلة 

وخاصة اذا كانت هنالك اسئلة عكسیة في الاستبیان اذا یستحیل اعطاءها نفس الاجابة لذلك یجب ان 

تمام لتلك الاجابات ویتم التعرف یكون هنالك تشتت في اجابة المستجبین اي ان لا یكون هنالك تجانس 

على هذا من خلال احتساب الانحراف المعیاري للاجابات فاذا كان هنالك انحراف معیاري عالي یعني ان 

  .یجب حذفها. 5لانحراف معیاري عن هنالك تشتت في الاجابات والعكس صحیح وعلیه اي استبیان یقل ا
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  معدل إستجابات العینة  -3

الجامعات الأهلیة تم جمع البیانات من المیدان عن طریق الإستبانة الموجه لعینة من                  

إستبانة ، تمكن الدارس من الحصول  150حیث تم توزیع ) العلوم والتقانة ، أمدرمان الأهلیة،  المستقبل(

إستبانات بنسبة )15(د ولم تستر %) 90(إستبانة من جملة الإستبانات الموزعة بنسبة ) 135(على 

من تم عمل تنظیف للبیانات وعلیه تم  اعداد ملخص لكل عملیات تنظیف البیانات وكذلك معدل %) 10(

  ).1-4(الاستجابة كما في الجدول    

  تنظیف البیانات ونسبة الاستجابة) 1-4(الجدول 

  )2016(االدارس من بیانات الدراسة المیدانیة إعدد :المصدر 

 :الأساسیة تحلیل البیانات 

المستوى التعلیمي :الحالة الإجتماعیة : العمر : الجنس:الاساسیة علي سبعة عناصر هي احتوت البیانات 

  .سنوات الخبرة :التخصص : الدرجة الوظیفیة : 

  الاستجابة  البیان  

 150  مجموع الاستبانات الموزعة للمستجیبین  .1

 135  مجموع الاستبانة التى تم ارجاعها  .2

 15  الاستبانات التي لم تسترد  .3

 0  الاسنبیانات غیر الصالحة نسبة لبیاناتها المفقودة  .4

  0  الاسنبیانات غیر الصالحة نسبة لاجاباتها المتشابه   .5

 135  عدد الاسبانات الصالحة للتحلیل   .6

  %90  نسبة الاستجابة   .7
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من افراد العینة % 37.0من افراد العینة ذكور بینما نسبة % 63.0فیما یتعلق بالجنس فنجد ان نسبة 

سنة بینما نسبة  30-20من افراد العینة من %  14.8اما فیما یتعلق بالعمر فنجد ان نسبة ,أنثي 

سنة بینما  50- 40من افراد العینة من % 34.8سنة بینما نسبة  40- 30من افراد العینة من % 41.5

اما ,سنة  60من افراد العینة أكثر من % 4.4سنة بینما نسبة  60- 50من افراد العینة من % 4.4نسبة 

من % 42.2من افراد العینة عازب بینما نسبة % 57.8فیما یتعلق بالحالة الإجتماعیة فنجد ان نسبة 

   افراد العینة متزوج 

% 46.7من افراد العینة بكلاریوس بینما نسبة % 16.3ة اما فیما یتعلق بلمستوى التعلیمي فنجد ان نسب,

اما فیما یتعلق بالدرجة الوظیفیة ,من افراد العینة دكتوراة % 37.0من افراد العینة ماجستیر بینما نسبة 

من افراد العینة محاضر بینما % 54.1تدریس بینما نسبة . من افراد العینة م % 11.1فنجد ان نسبة 

مشارك بینما نسبة . من افراد العینة أ % 17.8مساعد بینما نسبة . د العینة أ من افرا% 14.8نسبة 

من افراد العینة % 22.2اما فیما یتعلق بالتخصص فنجد ان نسبة ,من افراد العینة بروفیسر% 2.2

 من افراد العینة الهندسة بینما% 11.9بینما نسبة  من افراد العینة التربیة% 34.1التجاریة بینما نسبة 

اما فیما یتعلق بسنوات ,من افراد العینة أخرى % 20.0من افراد العینة اللغات بینما نسبة % 11.9نسبة 

 5من افراد العینة % 43.7سنوات بینما نسبة  5من افراد العینة أقل من % 20.0الخبرة فنجد ان نسبة 

  .سنة  15و أقل من  10من افراد العینة % 36.3بینما نسبة  سنة 10و أقل من 

  :الأساسیة تحلیل البیانات 

المستوى التعلیمي :الحالة الإجتماعیة : العمر : الجنس:الاساسیة علي سبعة عناصر هي احتوت البیانات 

  .سنوات الخبرة :التخصص : الدرجة الوظیفیة : 
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  ) 2- 4(  جدول رقم 
 العامل الدیموغرافى  البیان العدد النسبة
   ذكر 85 63.0

  انثي  50  37.0 النوع
  المجموع  135 100
   سنة 30-20من   20  14.8

 سنة 40 – 30من  56  41.5 العمر
 سنة  50 - 40من   47  34.8
  سنة 60-50من   6  4.4
   سنة 60أكثر من  6 4.4

 المجموع  135 100
    عازب  78  57.8

 متزوج  57  42.2  الحالة الإجتماعیة
 المجموع  135 100
   بكلاریوس 22  16.3

 ماجستیر 63  46.7  التعلیميالمؤهل 
 دكتوراة  50  37.0
 المجموع  135  100
    تدریس. م   15  11.1

  
 الدرجة الوظیفیة

 محاضر  73  54.1
 مساعد. أ   20  14.8
  مشارك. أ   24  17.8
  بروفیسر  3  2.2

  المجموع  135  100
    التجاریة  30  22.2

  
 التخصص

 التربیة  46  34.1
 الهندسة  16  11.9
  اللغات  16  11.9
  أخرى  27  20.0
  المجموع  135  100
    سنة 5أقل من   27  20.0

 سنة 10و أقل من  5من   59  43.7 سنوات الخبرة
 سنة 15و أقل من  10  49  36.3
  المجموع  135  100
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  Exploratory Factor Analysis :التحلیل العاملي الاستكشافي 
یستخدم هذا النوع في الحالات التي تكون فیها العلاقات بین المتغیرات والعوامل الكامنة غیر عروفة       

ولإختبار الاختلافات وبالتالي فإن التحلیل العاملي بهدف إلى أكتشاف العوامل التي تصف إلیها المتغیرات 

یة التحلیل العاملي بتوزیع بین العبارات التي تقیس كل متغیر من متغیرات الدراسة ، حیث تقوم عمل

عبارات الإستبانة على متغیرات معیاریة یتم فرضها وتوزع علیها العبارات التي تقیس كل متغیر على 

حسب إنحرافها عن الوسط الحسابي وتكون العلاقة بین المتغیرات داخل العامل الواحد أقوى من العلاقة 

، ویؤدي التحلیل العاملي إلى تقلیل حجم ) 178 : 2003زغلول ، (مع المتغیرات في العوامل الأخرى 

البیانات وتلخیصها والإقلال من المتغیرات العدیدة إلى عدد ضیئل من العوامل مستنداً في ذلك إلى معامل 

، حیث تستند غربلة متغیرات ) 43:  2009سامي ، (الإرتباط بین متغیر وغیره من المتغیرات الأخرى

كشروط لقبول  )Hair et al , 2010(املي على عدد من الافتراضات الدراسة بواسطة التحلیل الع

  :نتائجها وهي 

  .وجود عدد كافي من الإرتباطات ذات دلالة إحصائیة في مصفوفة الدوران/ 1

  .لتناسب  العینة% 60عن ) KMO(ألا تقل قیمة / 2

  .عن الواحد  )Bartlett's Test of Sphericity(ألا تقل قیمة إختبار /3

  %.50للبنود أكثر من ) Communities(ن تكون قیمة الإشتراكات الأولیة أ/ 4

في العوامل % 50، مع مراعاة عدم وجود قیم متقاطعة تزید عن %50ألا یقل تشبع العامل عن / 5
  .الأخرى

  .عن الواحد)Eigen values(ألا تقل قیم الجذور الكامنة / 6
تم إستخدام حزمة برنامج  :) أخلاقیات الإدارة العلیا(للمتغیر المستقل  التحلیل العاملي الاستكشافي

حیث تم إعطاء كل  للنموذجفي إجراء عملیة التحلیل العاملي الاستكشافي  )SPSS(التحلیل الاحصائي 
نتائج عملیة ) 2-4(الاستبانة، ویوضح الجدول  ات عبارة من العبارات التي أستخدمت لقیاس كل متغیر 

  ) . عبارة18العدد الكلي للعبارات (لدراسة المكون من عدد من العبارات الاستكشافي  لالعاملي  التحلیل
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 )135: حجم العینة(التحلیل العاملي الاستكشافي للمتغیر المستقل  ) 3-4(الجدول 
 المتغیرات 5 4 3 2 1

  التعاون
تتعاون الإدارة العلیا مع أعضاء ھیئة التدریس للوصول       إلى    956.   

  .قرارات مقبولة للطرفین
تناقش الإدارة العلیا المشاكل مع أعضاء ھیئة التدریس لإیجاد    حل    853.   

  .مرضٍ للجمیع
  الشفافیة 

تعترف الإدارة العلیا وتلتزم بالقواعد والاعراف داخل الجامعة      922.  
  .والنظام الاجتماعي كدلیل لصحة عملھا

  .تعمل الإدارة العلیا على الالتزام بالقوانین والأنظمة واللوائح    810.  
  یوجد نظام داخلي لمراقبة السلوك المھني للعاملین      878.
تقوم الإدارة العلیا بتنسیق أنشطتھا وبرامجھا مع أعضاء ھیئة       757.

  .التدریس
تلتزم الإدارة العلیا ببنود الوصف الوظیفي لعمل أعضاء ھیئة       877.

  .التدریس
  النزاھة 

ترفض الإدارة العلیا الأعمال غیر الأخلاقیة حتى ولو عادت بالنفع  892.    
  .على الجامعة

  الإدارة العلیا تبذیر أموال وموارد الجامعة تتجنب 546.-    
  العدالة      
توازن الإدارة العلیا بین مصلحتھا الشخصیة ومصالح الآخرین وتھتم     869. 

  .بھم
  .تتعامل الإدارة العلیا مع ھیئة التدریس بالعدل والمساواة دون تمییز    777. 
  .في المكان المناسب تلتزم الإدارة بأختیار الشخص المناسب    854. 

.623 Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 
526.839 Bartlett's Test of Sphericity  
75.073 Total Variance Explained  

  اعداد الدارس من بیانات الاستبیان:المصدر 
تم إستخدام حزمة برنامج التحلیل  :)أخلاقیات الإدارة العلیا(للمتغیر المستقل التحلیل العاملي الاستكشافي

حیث تم إعطاء كل عبارة  للنموذجفي إجراء عملیة التحلیل العاملي الاستكشافي  )SPSS(الاحصائي 
نتائج عملیة التحلیل ) 3-4(الاستبانة، ویوضح الجدول  ات من العبارات التي أستخدمت لقیاس كل متغیر 

  . )عبارة18العدد الكلي للعبارات (ن العبارات لدراسة المكون من عدد مالاستكشافي  لالعاملي 
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 )135: حجم العینة( املي الاستكشافي للمتغیر التابع التحلیل الع) 4-4(الجدول 

 المتغیرات  4 3 2 1
  في العملالانسانیة العلاقات  

أشعر أن مدیري یعاملیني معاملة زمیل ولیس معاملة     638.
  .مرؤوس

  .ممتع في ھذه الجامعة أشعر أن التدریس    903.

  .تحفزني التقویمات المعنویة في الجامعة على إنجاز أعمالي    785.

  .أشارك زملائي في إیجاد الحلول لمشكلاتھم المھنیة    781.

  تقدیر العاملین
  .أتطوع للقیام بأعمال إضافیة لخدمة الجامعة  822.  

تعاملھا مع أعضاء ھیئة أعتقد أن الإدارة العلیا عادلة في   854.  
  .التدریس

  رضا العاملین عن العمل
  .أنتقد الممارسات التي تقوم بھا الإدارة داخل الجامعة   862. 

  .اعتقد أنني احقق ذاتي في عملي   885. 

  معنویةالحوافز المادیة وال
  .أشعر بالإستقرار النفسي أثناء ادائي للعمل  685.   

  .حین أنجز عمليأشعر بالرضا   917.   

.593 Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  
315.751 Bartlett's Test of Sphericity  

75.713 Total Variance Explained  
  اعداد الدارس من بیانات الاستبیان:المصدر 

  :تحلیل الاعتمادیة  

 قیمة احتساب تم ،)1 إلى 0(  من ویتراوح للبیانات الداخلي الاتساق على للعثور الاتساق تحلیل یستخدم

) 1(إلي أقرب كرو نباخ ألفا معامل قیم كانت اذا الداخلي، البیانات اتساق على للعثور) كرو نباخ ألفا(

 ذلك یتوقف المطلوبة كرو نباخ الفا قیمة بشأن قرار لاتخاذ و كبیر، للمتغیرات الداخلي الاتساق یعتبر

 أن إلى )Nunnally,1967( تشیر ةالأساسی البحوث من الأولى المراحل ففي البحث من الغرض على
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 أما إسراف، تكون وربما 0.80 من كثر لا المصداقیة زیادة وأن تكفي 0.60- 0.50 من المصداقیة

(Hair et al, 2010) یعتبر ذلك، ومع 0.70 من أكثر تكون أن یجب كرو نباخ ألفا قیمة أن اقترح 

-4(، ، والجدول رقم  .(Bowling, 2009) الأدب في أیضًا  مقبولة فوق فما 0.50 من كرو نباخ ألفا

 . بعد اجراء التحلیل العاملي )Cronbach’s alpha(یوضح نتائج اختبار الفا كرو نباخ ) 9

  )135:حجم العینة (معامل الإعتمادیة ألفا كرونباخ لعبارات الإستبیان ) 5-4(الجدول 
  Cronbach’s alpha  عدد العبارات  المتغیرات  نوع المتغیر

  
  

  مستقل

 .779  2  السفافیة
 .803 3  الإستقامة

 .776 3  العدالة
  .792  2  التعاون
  - .236  2  النزاهة

  .814  3  في العملالعلاقات الانسانیة    التابع

  .684  3 تقدیر العاملین

  .625  2 رضا العاملین عن العمل

  .552  2 الحوافز المادیة والمعنویة

  )2014(بیانات الدراسة المیدانیة إعداد الدارس من :المصدر 
   Confirmatory Factor Analysisالتحلیل العاملي التوكیدي 

یستخدم هذا النوع لأجل أختبار الفرضیات المتعلقة بوجود أو عدم وجود علاقة بین المتغیرات   
وذج العوامل على التعبیر مكذلك في تقییم قدرة ن والعوامل الكامنة كما یستخدم التحلیل العاملي التوكیدي

تم استخدام . عن مجموعة البیانات الفعلیة وكذلك في المقارنة بین عدة نماذج للعوامل بهذا المجال 
 AMOSالمصفوفة التي تتضمن هذة الارتباطات الجزئیة في اختبار النموذج وذلك باستخدام برنامج 

23) (analysis of moment structure.  
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  النموذج جودة مؤشرات

 من المفترضة والمصفوفة التحلیل في الداخلة للمتغیرات التغایر مصفوفة بین التطابق افتراض ضوء في
المفترض  النموذج قبول یتم والتي المطابقة، هذه جودة على الدالة المؤشرات من العدید تنتج قبل النموذج

   :منها ونذكر المطابقة، جودة بمؤشرات تعرف والتي ضوئها في رفضه أو للبیانات

 The relative chi-square DF الحریة  ودرجات xقیم  بین النسبة - 1

هذه  كانت فإذا الحریة، درجات على مقسومة النموذج من المحسوبة كاي مربع قیمة عن عبارة وهي
 المقترح النموذج أنتدل على  2تدل على قبول النموذج، ولكن إذا كانت أقل من  5النسبة أقل من 

  العینة لبیانات المفترض للنموذج تماماً  مطابق

    Goodness of Fit Index (GFI) المطابقة حسن مؤشر - 2

 بذلك وهو الدراسة موضوع النموذج ریق ط عن المحللة، المصفوفة في التباین مقدار المؤشر هذا یقیس

 بین قیمته وتتراوح التحدید معامل أو المتعدد الانحدار تحلیل في المتعدد الارتباط معامل مربع یناظر

 كانت وكلما العینة، مع بیانات للنموذج أفضل تطابق إلى المدى هذا بین المرتفعة القیمة وتشیر) 1,0(

ذا كانت ، النموذج جودة على ذلك دل 9 .0 من أكبر القیمة هذه  التام التطابق على ذلك دل 1 قیمته وإ

 ,Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell(المفترض  والنموذج المقترح النموذج بین

1996( 

 :مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقریبي - 3

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

ذا المطابقة جودة مؤشرات أهم من وهو یطابق تماماً  النموذج أن على ذلك دل فأقل 0.05 قیمته ساوت وإ

ذا كانت القیمة محصورة بینالبیانات،   كبیرة بدرجة یطابق أن النموذج على ذلك دل 0.08و 0.05 وإ



67 
 

 ,James Lattin and Others (.النموذج رفض فیتم 0.08عن  قیمته زادت إذا أما العینة بیانات

2002& George A. Marcoulides and Irini Moustaki2002)  

 Normed Fit Index (NFI) المعیاري المطابقة مؤشر - 4

 مع أفضل للنموذج تطابق إلى المدى هذا بین المرتفعة القیمة وتشیر) 0,1(بین  المؤشر هذا قیمة تتراوح

 )Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell1996 (العینة، بیانات

 Comparative Fit Index  (CFI)  المقارن المطابقة مؤشر - 5

 مع أفضل للنموذج تطابق إلى المدى هذا بین المرتفعة القیمة وتشیر) 0,1( بین المؤشر هذا قیمة وتتراوح

  )Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell1996 (العینة،  بیانات

 Incremental Fit Index (IFI)المتزاید  المطابقة مؤشر - 6

 مع للنموذجأفضل  تطابق إلى المدى هذا بین المرتفعة القیمة وتشیر) 0,1(وتتراوح قیمة هذا المؤشر بین 

  )Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell,1996(العینة  بیانات

 Tucker-Lewis Index (TLI)لویس  توكر مؤشر - 7

أفضل للنموذج مع  تطابق إلى المدى هذا بین المرتفعة القیمة وتشیر) 1,0(بین  المؤشر هذا قیمة وتتراوح

  )Joseph F. Hair, JR. and Others1995(بیانات العینة، حیث أن 
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  التحلیل العاملي التوكیدي للمتغیرات المستقلة) 1- 4(شكل

 
  



69 
 

  :المقترح البنائي النموذج جودة

PCLOSE RMSEA IFI  TLI  CFI  NFI GFI  CMIND/DF 

901.  000.  1.001  1.001  1.000  920.  950.  994.  

 

  
 

Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 43.737 -- -- 

DF 44 -- -- 

CMIN/DF 0.994 Between 1 and 3 Excellent 

CFI 1.000 >0.95 Excellent 

SRMR 0.059 <0.08 Excellent 

RMSEA 0.000 <0.06 Excellent 

PClose 0.901 >0.05 Excellent 
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  :بعد التحلیل العاملي التوكیدي والصلاحیةتحلیل الاعتمادیة 

 قیمة احتساب تم ،)1 إلى 0(  من ویتراوح للبیانات الداخلي الاتساق على للعثور الاتساق تحلیل یستخدم
) 1(إلي أقرب كرو نباخ ألفا معامل قیم كانت اذا الداخلي، البیانات اتساق على للعثور) كرو نباخ ألفا(

  . كبیر للمتغیرات الداخلي الاتساق یعتبر

 

 CR AVE MSV MaxR(H) 1 2 3 4 5 

     0.782 0.904 0.133 0.611 0.822 2الشفافیة
    0.764 0.082 0.926 0.086 0.584 0.802 العدالة
   0.956 0.017 0.365 1.710 0.133 0.914 0.948 السفافیة
  1.058 0.009 0.293 0.140 2.422 0.086 1.120 1.073 التعاون
 0.440 0.036 0.280 0.038- 0.075- 0.359 0.078 0.193 0.073 النزاھة
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   التحلیل العاملي التوكیدي للمتغیرات التابعة) 2- 4(شكل
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  :المقترح البنائي النموذج جودة

PCLOSE RMSEA IFI  TLI CFI  NFI  GFI  CMIND/DF 

439.  052.  975.  955.  974.  912.  958.  1.359  

 
 
 

Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 28.530 -- -- 

DF 21 -- -- 

CMIN/DF 1.359 Between 1 and 3 Excellent 

CFI 0.974 >0.95 Excellent 

SRMR 0.063 <0.08 Excellent 

RMSEA 0.052 <0.06 Excellent 

PClose 0.439 >0.05 Excellent 

  :بعد التحلیل العاملي التوكیدي والصلاحیةتحلیل الاعتمادیة 

 قیمة احتساب تم ،)1 إلى 0(  من ویتراوح للبیانات الداخلي الاتساق على للعثور الاتساق تحلیل یستخدم
) 1(إلي أقرب كرو نباخ ألفا معامل قیم كانت اذا الداخلي، البیانات اتساق على للعثور) كرو نباخ ألفا(

  . كبیر للمتغیرات الداخلي الاتساق یعتبر

 CR AVE MSV MaxR(H) 1 2 3 4 

    0.792 0.920 0.022 0.627 0.831 الانسانیة في العملالعلاقات 

   0.778 0.096 0.791 0.065 0.606 0.752 تقدیر العاملین

  0.678 0.254 0.149 0.637 0.065 0.460 0.629 رضا العاملین عن العمل 
 1.389 0.036- 0.205 0.006- 4.182 0.042 1.929 1.670 ادیة والمعنویةالحوافز الم
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  :المعیاریة لمتغیرات الدراسةالمتوسطات والانحرافات 

أدناه یبین المتوسطات والانحرافات المعیاریة لكل متغیرات الدراسة فنجد ) 6-4(الجدول                 

لعینة ان الانحراف المعیاري لجمیع المتغیرات أقرب إلى الواحد وهذا یدل على التجانس بین إجابات أفراد ا

 .عن جمیع عبارات المتغیرات 

  المتوسطات الحسابیة ولاانحرافات المعیاریة لمتغیرات الدراسة) 6-4( الجدول

  الانحراف المعیاري  الوسط الحسابي  نوع المتغیر  اسم المتغیر

 .76 1.9 مستقل  السفافیة

 .74 2.0 مستقل  الإستقامة

 .72 2.1 مستقل  العدالة

 .85 2.0 مستقل  التعاون

 .72 2.0 تابع العلاقات الانسانیة داخل الجامعة  

  .78  2.0 تابع تقدیر العاملین

  .76  2.1 تابع رضا العاملین عن العمل

  .69  2.0 تابع الحوافز المادیة والمعنویة

  )2016(المصدر إعداد الدارس من بیانات الدراسة المیدانیة 
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  ):Person Correlation(تحلیل الارتباط 

تم استخدام تحلیل الارتباط بین متغیرات الدراسة بهدف التعرف على العلاقة الارتباطیة بین المتغیرات     

والوسیط،  فكلما كانت درجة الارتباط قریبة من الواحد الصحیح فإن ذلك یعني , المستقلة والمتغیر التابع

لواحد الصحیح كلما ضعفت العلاقة بین أن الارتباط قویاً بین المتغیرین وكلما قلت درجة الارتباط عن ا

المتغیرین وقد تكون العلاقة طردیة أو عكسیة ، وبشكل عام تعتبر العلاقة ضعیفة إذا كانت قیمة معامل 

 – 0.30(ویمكن اعتبارها متوسطة اذا تراوحت قیمة معامل الارتباط بین ) 0.30(الارتباط اقل من 

  .تعتبر العلاقة قویة بین المتغیرین) 0.70(من اما اذا كانت قیمة الارتباط أكثر )  0.70

  تحلیل الارتباطات بین متغیرات الدراسة
  

  
  

  
  

  
  
  
  
  
  
  

 

 الحوافز رضا العاملین  تقدیر العاملین العلاقات في العمل التعاون العدالة الاستقامة الشفافیة 
        1 الشفافیة

       1 **292. الإستقامة
      1 135. 060.- العدالة

     1 **226. *207. 069.- التعاون
العلاقات 
 في العمل

.286** .958** .140 .136 1    

تقدیر 
 العاملین

-.083 .095 .050 -.033 .096 1   

رضا 
 العاملین 

-.056 .135 .050 .204* .137 .148 1  

 1 109. **264. 048.- 157. 089.- 032.- 056.- الحوافز
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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  :نموذج الدراسة المعدل 
بعد اجراء التحلیل العاملي الاستكشافي والتوكیدي  للمتغیرات الدراسة یتم الاعتماد على النتائج التي یسفر 
عنها التحلیل  اذا ما كان نموذج الدراسة یستند على نظریة قویة عادة ما یطابق الواقع اما في حالة عدم 

 الفاق الواقع وكذلك الاعتماد على مقیاس الاعتماد على نظریة فانه عادة ما یتم تعدیل النموذج حتي یطاب
للاتساق الداخلي للبیانات اذا قلت نتیجة التحلیل المحسوبة عن القیمة المعتمد فانه یتم استبعاد   كرو نباخ

  .البعد تمامأ

  نموذج الدراسة المعدل) 3-4(الشكل 
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  : فرضیات الدراسة
  :رضیات الدراسة كما هو موضح أدناهبعد التعدیل  في نموذج الدراسة تم أیضاً  تعدیل ف

  بعد التعدیل في نموذج الدراسة  الفرضیات) 7-4(الجدول 
هنالك علاقة إجابیة بین  أخلاقیات الإدارة العلیا ومستوى الروح المعنویة لأعضاء هیئة  :الفرضیة الرئیسیة

 .التدریس
 والعلاقات الانسانیة في العملاخلاقیات الادارة العلیا ابعاد هنالك علاقة ایجابیة بین 

 في العملالعلاقات الانسانیة و هنالك علاقة ایجابیة بین التعاون 
 في العملالعلاقات الانسانیة و هنالك علاقة ایجابیة بین الإستقامة 

 في العملالعلاقات الانسانیة و هنالك علاقة ایجابیة بین العدالة 
 في العملالعلاقات الانسانیة و هنالك علاقة ایجابیة بین الشفافیة 

 وتقدیر العاملیناخلاقیات الادارة العلیا  ابعاد هنالك علاقة ایجابیة بین
 تقدیر العاملینو هنالك علاقة ایجابیة بین التعاون 

 تقدیر العاملینو هنالك علاقة ایجابیة بین الإستقامة 
 تقدیر العاملینو هنالك علاقة ایجابیة بین العدالة 

 تقدیر العاملینو هنالك علاقة ایجابیة بین الشفافیة 
 ورضا العاملین عن العملاخلاقیات الادارة العلیا ابعاد هنالك علاقة ایجابیة بین 

 رضا العاملین عن العملو هنالك علاقة ایجابیة بین التعاون 
 رضا العاملین عن العملو هنالك علاقة ایجابیة بین الإستقامة 

 رضا العاملین عن العملو هنالك علاقة ایجابیة بین العدالة 
 رضا العاملین عن العملو هنالك علاقة ایجابیة بین الشفافیة 

 والحوافز المادیة والمعنویةاخلاقیات الادارة العلیا ابعاد هنالك علاقة ایجابیة بین 
 الحوافز المادیة والمعنویةو هنالك علاقة ایجابیة بین التعاون 

 الحوافز المادیة والمعنویةو هنالك علاقة ایجابیة بین الإستقامة 
 الحوافز المادیة والمعنویةو هنالك علاقة ایجابیة بین العدالة 

 الحوافز المادیة والمعنویةو هنالك علاقة ایجابیة بین الشفافیة 
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  المبحث الثاني 

  اختبار الفرضیات

Structural Equation Modeling [SEM]  نمذجة المعادلة البنائیة 

 نمط وهو البنائیة  المعادلة نمذجة أسلوب على للبیانات الإحصائي التحلیل عملیة في الباحث أعتمد

 وبمعنى , والمشاهدة الكامنة المتغیرات من مجموعة بین المباشرة وغیر المباشرة الخطیة للعلاقات مفترض

 مجموعة  بین المفترضة والنتیجة السبب علاقات من لسلسلة ترجمات البنائیة المعادلة نماذج تُمثل أوسع

 مزایا، عدة من الأسلوب هذا به لما یتمتع المسار، تحلیل أسلوب استخدام وبالتحدید  .المتغیرات من

  :عرض مختصر لهذا الأسلوب ومبررات استخدامه یلي وفیما البحث، هذا في الدراسة طبیعة مع تتناسب

  Path Analysis المسار تحلیل

 من أو أكثر متغیر بین العلاقات وتحلیل بدراسة تعني والتي البنائیة، المعادلة نمذجة أسالیب أحد وهو

التابعة  المتغیرات من أو أكثر ومتغیر متقطعة، أو مستمرة المتغیرات هذه كانت المستقلة سواء المتغیرات

 تأثیر لها یكون المؤشرات او العوامل التي متقطعة بهدف تحدید اهم أو مستمرة المتغیرات هذه كانت سواء

 الانحدار تحلیل اسلوب بین البنائیة تجمع المعادلة نمذجة أن حیث التابعة، المتغیرات أو المتغیر على

  (Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell, 1996)العاملي  والتحلیل المتعدد

تحلیل  أن حیث المتعدد، الانحدار تحلیل فیها یستخدم التي الأغراض یماثل فیما المسار تحلیل ویستخدم

في  یضع أنه حیث فعالیة أكثر المسار، تحلیل ولكن المتعدد، الإنحدار لتحلیل امتداداً  یعتبر المسار

 وعدم الخطیة The Modeling of Interactionsالمتغیرات ، بین التفاعلات نمذجة الحسبان

Nonlinearities المزدوج الخطي والارتباط القیاس، وأخطاء Multicollinearity المستقلة  بین المتغیرات

)(Jeonghoon ,2002   
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 یلي فیما المتعدد الانحدار تحلیل عن المسار تحلیل یختلف كما

 السببیة، العلاقات عن للكشف ولیس متغیرات، مجموعة بین معینة، علاقات لاختبار نموذج أنه - 1

 .المتغیرات هذه بین

 .المتغیرات من زوج كل بین البسیطة الخطیة العلاقات یفترض - 2

 .أخر تابع لمتغیر بالنسبة مستقل متغیر إلى یتحول أن یمكن التابع المتغیر إن - 3

  التابعة والمتغیرات المستقلة المتغیرات إلى بالإضافة وسیطة متغیرات النموذج في یكون أن یمكن - 4

عن كونها متغیرات تابعة او متغیرات مستقلة  تسهیل علاقات التاثیر بین المتغیرات بغض النظر - 5

 .والتي تمثل بسهم ثنائي الاتجاه في الشكل البیاني للنموذج ,

لتفسیر  مترابط، نموذج شكل في ووضعها معینة ظاهرة لتلخیص وسیلة، المسار تحلیل نموذج یعد - 6

المتغیرات  واتصال السببیة، تفسیر الباحث، من یتطلب مما الظاهرة، هذه متغیرات بین العلاقات

 .بالمسارات تسمى والتي البعض ببعضها

 .معیاریة تكون النموذج في المسارات معاملات - 7

 

  

  

  

  

 

 

  



79 
 

  : الفرضیة الرئیسیة 
  اخلاقیات الادارة العلیا ومستوي الروح المعنویةبین توجد علاقة إیجابیة 

  في العملالانسانیة والعلاقات  ابعاد اخلاقیات الادارة العلیاالعلاقة بین ) 4-4(الشكل 
  

  

وفیها تم  البنائیة المعادلة نمذجة لغرض التعرف على معنویة التاثیر بین المتغیرات اعتمد البحث على 

 المتغیرات من أو أكثر متغیر بین العلاقات وتحلیل بدراسة یعنياستخدام اسلوب تحلیل المسار والذي 

الي مستوي الروح  التعاونحیث ان المسار من , متقطعة أو مستمرة المتغیرات هذه كانت المستقلة سواء

ولكن اشارة التقدیرات بالسالب .) 006(وهو دال احصائیة عند مستوي معنویة  -.060المعنویة یساوي 

وهو دال احصائیة عند مستوي معنویة . 953الي مستوي الروح المعنویة  یساوي  الإستقامةوالمسار من 

وهو غیر دال احصائیة عند . 025لي مستوي الروح المعنویة  یساوي ا العدالةوالمسار من (***) 

وهو غیر دال . 000الي مستوي الروح المعنویة  یساوي الشفافیة والمسار من .) 322(مستوي معنویة 

  .)991(احصائیة عند مستوي معنویة 
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Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

 006. 2.756- 022. 060.- التعاون  ---> العلاقات الانسانیة في العمل
 

 *** 37.134 026. 953. الاستقامة ---> العلاقات الانسانیة في العمل
 

 322. 991. 025. 025. العدالة ---> العلاقات الانسانیة في العمل
 

 991. 011.- 024. 000. الشفافیة ---> العلاقات الانسانیة في العمل
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  : الفرضیة الرئیسیة 
  اخلاقیات الادارة العلیا ومستوي الروح المعنویةبین توجد علاقة إیجابیة 

  ابعاد اخلاقیات الادارة العلیا وتقدیر العاملینالعلاقة بین ) 5-4(الشكل 

  
وفیها تم  البنائیة المعادلة نمذجة لغرض التعرف على معنویة التاثیر بین المتغیرات اعتمد البحث على 

 المتغیرات من أو أكثر متغیر بین العلاقات وتحلیل بدراسة یعنياستخدام اسلوب تحلیل المسار والذي 

التعاون الي مستوي الروح حیث ان المسار من , متقطعة أو مستمرة المتغیرات هذه كانت المستقلة سواء

  الإستقامةوالمسار من .) 364(وهو غیر  دال احصائیة عند مستوي معنویة  - .075یساوي المعنویة 

والمسار .) 119(وهو غیر دال احصائیة عند مستوي معنویة . 153الي مستوي الروح المعنویة  یساوي 

وهو غیر دال احصائیة عند مستوي معنویة . 044الي مستوي الروح المعنویة  یساوي  العدالةمن 

وهو غیر دال احصائیة عند  - .131الي مستوي الروح المعنویة  یساوي الشفافیة والمسار من .) 643(

  .)156(مستوي معنویة 
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Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

 364. 907.- 083. 075.- التعاون ---> تقدیر العاملین
 

 119. 1.558 098. 153. الاستقامة ---> العاملینتقدیر 
 

 643. 464. 096. 044. العدالة ---> تقدیر العاملین
 

 156. 1.417- 093. 131.- الشفافیة ---> تقدیر العاملین
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  : الفرضیة الرئیسیة 
  اخلاقیات الادارة العلیا ومستوي الروح المعنویةبین توجد علاقة إیجابیة 

  ابعاد اخلاقیات الادارة العلیا ورضا العاملین عن العملالعلاقة بین ) 6-4(الشكل 

  
وفیها تم  البنائیة المعادلة نمذجة لغرض التعرف على معنویة التاثیر بین المتغیرات اعتمد البحث على 

 المتغیرات من أو أكثر متغیر بین العلاقات وتحلیل بدراسة یعنياستخدام اسلوب تحلیل المسار والذي 

التعاون الي مستوي الروح حیث ان المسار من , متقطعة أو مستمرة المتغیرات هذه كانت المستقلة سواء

الي   2الشفافیةوالمسار من .) 047(وهو دال احصائیة عند مستوي معنویة . 157یساوي المعنویة 

والمسار من .) 172(ة وهو غیر دال احصائیة عند مستوي معنوی. 128مستوي الروح المعنویة  یساوي 

.) 891(وهو غیر دال احصائیة عند مستوي معنویة  - .012الي مستوي الروح المعنویة  یساوي  العدالة

وهو غیر دال احصائیة عند مستوي  -.080الي مستوي الروح المعنویة  یساوي الشفافیة والمسار من 

  .)364(معنویة 
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Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

 047. 1.989 079. 157. التعاون ---> رضا العاملین عن العمل
 

رضا العاملین عن العمل   172. 1.364 094. 128. الاستقامة --->
 

رضا العاملین عن العمل   891. 136.- 091. 012.- العدالة --->
 

رضا العاملین عن العمل   364. 909.- 089. 080.- الشفافیة --->
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  : الفرضیة الرئیسیة 
  اخلاقیات الادارة العلیا ومستوي الروح المعنویةبین توجد علاقة إیجابیة 

  والحوافز المادیة والمعنویةاخلاقیات الادارة العلیا  ابعاد العلاقة بین) 7-4(الشكل 

  
وفیها تم  البنائیة المعادلة نمذجة لغرض التعرف على معنویة التاثیر بین المتغیرات اعتمد البحث على 

 المتغیرات من أو أكثر متغیر بین العلاقات وتحلیل بدراسة یعنياستخدام اسلوب تحلیل المسار والذي 

التعاون الي مستوي الروح حیث ان المسار من , متقطعة أو مستمرة المتغیرات هذه كانت المستقلة سواء

الي   2الشفافیةوالمسار من .) 030(وهو دال احصائیة عند مستوي معنویة . 156یساوي المعنویة 

والمسار من .) 634(وهو غیر دال احصائیة عند مستوي معنویة  - .041مستوي الروح المعنویة  یساوي 

.) 138(احصائیة عند مستوي معنویة  وهو غیر دال - .123الي مستوي الروح المعنویة  یساوي  العدالة

وهو غیر دال احصائیة عند مستوي  -.034الي مستوي الروح المعنویة  یساوي الشفافیة والمسار من 

  .)674(معنویة 
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Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P  Label 

 030. 2.175 072. 156. التعاون ---> ةوالمعنوی الحوافز المادیة
 

 634. 476.- 085. 041.- الاستقامة ---> الحوافز المادیة والمعنویة
 

 138. 1.483- 083. 123.- العدالة ---> الحوافز المادیة والمعنویة
 

 674. 421.- 080. 034.- الشفافیة ---> الحوافز المادیة والمعنویة
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  الفرضیاتملخص اختبار 
  ملخص اختبار الفرضیات) 8-4(الجدول 

 حالة الإثبات الاولي:الفرضیة الرئیسیة
 هنالك علاقة ایجابیة بین اخلاقیات الادارة العلیا والروح المعنویة

 دعمت في العملالانسانیة هنالك علاقة ایجابیة بین التعاون والعلاقات 
 دعمت الانسانیة في العمل والعلاقاتهنالك علاقة ایجابیة بین الإستقامة 

 لم تدعم  والعلاقات الانسانیة في العملهنالك علاقة ایجابیة بین العدالة 

 لم تدعم والعلاقات الانسانیة في العملهنالك علاقة ایجابیة بین الشفافیة 

 مستوي الدعم                                               دعم جزئي
 حالة الإثبات الثانیة:الرئیسیةالفرضیة 

 هنالك علاقة ایجابیة بین اخلاقیات الادارة العلیا والروح المعنویة
 لم تدعم وتقدیر العاملینهنالك علاقة ایجابیة بین التعاون 

 لم تدعم وتقدیر العاملینهنالك علاقة ایجابیة بین الإستقامة 

 لم تدعم  العاملینوتقدیر هنالك علاقة ایجابیة بین العدالة 

 لم تدعم وتقدیر العاملینهنالك علاقة ایجابیة بین الشفافیة 

 مستوي الدعم                                            عدم  دعم كامل
 حالة الإثبات الثانیة:الفرضیة الرئیسیة

 هنالك علاقة ایجابیة بین اخلاقیات الادارة العلیا والروح المعنویة
 دعمت  ورضا العاملین عن العملهنالك علاقة ایجابیة بین التعاون 

 لم تدعم ورضا العاملین عن العملهنالك علاقة ایجابیة بین الإستقامة 

 لم تدعم  ورضا العاملین عن العملهنالك علاقة ایجابیة بین العدالة 

 لم تدعم ورضا العاملین عن العملهنالك علاقة ایجابیة بین الشفافیة 

 مستوي الدعم                                               دعم جزئي
 حالة الإثبات الثانیة:الفرضیة الرئیسیة

 هنالك علاقة ایجابیة بین اخلاقیات الادارة العلیا والروح المعنویة
 دعمت  الحوافز المادیة والمعنویةو هنالك علاقة ایجابیة بین التعاون 

 لم تدعم والحوافز المادیة والمعنویةهنالك علاقة ایجابیة بین الإستقامة 

 لم تدعم  والحوافز المادیة والمعنویةهنالك علاقة ایجابیة بین العدالة 

 لم تدعم والحوافز المادیة والمعنویةهنالك علاقة ایجابیة بین الشفافیة 

 دعم جزئي         مستوي الدعم                                      
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  الفصل الخامس

  عرض ومناقشة النتائج والتوصیات 

  مقدمة

یحتوي هذا المبحث على ملخص عام لعرض أهم النتائج المستخلصة من هذه الدراسة ثم مناقشة نتائج 
الدراسة مع نتائج الدراسات السابقة من حیث الإتفاق والإختلاف ، كما سیتم تحدیة لبعض أوجه القصور 

الدراسة، بالإضافة إلى عرض جملة من التوصیات ومجموعة من المقترحات لبحوث مستقبلیة، ثم  في هذه
  .یختم بملخص الدراسة

  :ملخص النتائج: أولاً 

استبعاد بعد تم كما ) الأستقامة والشفافیة(من خلال تحلیل الدراسة تم انقسام بعد الشفافیة الى بعدین  .1
لان الفا كرنباخ اقل من النسبة المقبولة اي كانت بالسالب، بینما بعد اجراء التحلیل العاملي النزاهة 

العلاقات الانسانیة في العمل ، تقدیر العاملین (الى أربعة أبعاد ) الروح المعنویة (قسم المتغیر التابع 
  ).، رضا العاملین عن العمل ، الحوافز المادیة والمعنویة

ن على بعد العدالة حیث حقق أعلى متوسط حسابي قدره أن تركیز المبحوثین كاأظهرت نتائج الدراسة  .2
یلیه التعاون لأعضاء هیئة التدریس مما یؤكد أن العدالة تؤثر بشكل كبیر على الروح المعنویة ) 2.1(

 )1.9(حیث حققت متوسط حسابي قدره  الإستقامةیلیه ) 2.0(والشفافیة بمتوسط حسابي قدره 
أكثر  رضا العاملین عن العملعنصر أثبتت نتائج الدراسة من خلال المتوسطات الحسابیة التالیة أن  .3

 علاقات الانسانیة في العملویلیه عنصر ال) 2.1(تأثیر على أخلاقیات الإدارة العلیا بمتوسط حسابي 
 )2.0(بمتوسط حسابي مقداره  والحوافز المادیة والمعنویة وتقدیر العاملین

  ):نتائج الفرضیات(نتائج الدراسة  :ثانیاً 

الروح المعنویة لأعضاء على أخلاقیات الإدارة العلیا  تأثیرجاءت نتائج التحلیل داعمة جزئیا لتؤكد  .1
 والعلاقاتبین التعاون هیئة التدریس حیث أثبتت صحة الفرضیات التالیة هناك علاقة إجابیة 

في العمل وأن هنالك الانسانیة والعلاقات  الإستقامةفي العمل وأن هناك علاقة إیجابیة بین  الانسانیة
الحوافز و وأن هنالك علاقة إیجابیة بین التعاون  رضا العاملین عن العملو علاقة إیجابیة بین التعاون 

 .، أما بقیت الفرضیات فلم تدعم المادیة والمعنویة
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  : تمناقشة نتائج الفرضیا: ثالثاً 
  : یحتوى هذا الجزء على مناقشة النتائج التي تبدأ من

ومستوى الروح المعنویة لأعضاء هیئة أخلاقیات الإدارة العلیا ذات دلالة إحصائیة بین هنالك علاقة 
مع  )،العدالة الشفافیة،  الإستقامةالتعاون ، (العلیامن خلال التحلیل لمتغیرات أخلاقیات الادارة التدریس 

،  رضا العاملین عن العمل،  تقدیر العاملینفي العمل ،  الانسانیة العلاقات(متغیرات الروح المعنویة 
بین التعاون  علاقة إیجابیةولكن هذه العلاقة دعمت جزئیاً حیث ان هنالك ) الحوافز المادیة والمعنویة

بین الإستقامة والعلاقات الانسانیة في العمل و أن و ان هنالك علاقة  والعلاقات الانسانیة في العمل
وأن هنالك علاقة إیجابیة بین التعاون  ورضا العاملین عن العملعلاقة إیجابیة بین التعاون هنالك 

  . ، أما بقیت الفرضیات فلم تدعموالحوافز المادیة والمعنویة 
 :في العمل نسانیةالإ  العلاقة بین التعاون والعلاقات /1

أن المسار من التعاون إلى ، حیث  Path Analysisتحلیل المسار أثبتت نتائج الفرضیة من خلال 
مما یعني وجود علاقة  )006.(، عند مستوى معنویة  - 060.العلاقات الإنسانیة في العمل یساوي 

لما ارتفع ، أي أنه ك، والعلاقات الانسانیة في العمل  التعاونموجبة متوسطة ذات دلالة احصائیة بین 
ارتفع مستوى بالتالي لانسانیة في العمل و العلاقات اتجاه الإدارة العلیا للتعاون ، ارتفع ایجابیا مستوى 

أسالیب الصراع التنظیمي " بعنوان)  2008(أحمد  اتفقت مع دراسة.الروح المعنویة لاعضاء هیئة التدریس
 ."للمعلمین من وجه نظرهلدى المدارس الثانویة الحكومیة بمدینة مكة المكرمة وعلاقتها بالروح المعنویة 

أن هناك علاقة ارتباطیة موجبة بین اسلوب التعاون من اسالیب الصراع  الدراسة نتائج أظهرت وقد
  .لروح المعنویة لدى معلمي المدارس الثانویة التنظیمي لدى مدیري المدارس الثانویة وبین مستوى ا

  : العلاقة بین الإستقامة والعلاقات الإنسانیة في العمل /2
إلى  الاستقامة، حیث أن المسار من  Path Analysisتحلیل المسار أثبتت نتائج الفرضیة من خلال 

، مما یعني وجود علاقة موجبة ) 0.00(، عند مستوى معنویة 953.العلاقات الإنسانیة في العمل یساوي 
، والعلاقات الانسانیة في العمل ، أي أنه كلما ارتفع اتجاه  الإستقامةمتوسطة ذات دلالة احصائیة بین 

ارتفع مستوى الروح بالتالي ، ارتفع ایجابیا مستوى العلاقات لانسانیة في العمل و  للإستقامةالإدارة العلیا 
مدى التزام مدیري " بعنوان )2008(هشام نعیم  إتفقت مع دراسة .المعنویة لاعضاء هیئة التدریس

 الدراسة نتائج وأظهرت" المدارس الاساسیة الدنیا بأخلاقیات مهنة التعلیم في محافظة غزة من وجهة نظرهم
   .هنالك اتفاق  على تحلي المدیرین باخلاقیات مهنة التعلیم في جمیع المجالات ان
 :ورضا العاملین عن العملالعلاقة بین التعاون  /3

، حیث أن المسار من التعاون إلى  Path Analysisتحلیل المسار أثبتت نتائج الفرضیة من خلال 
، مما یعني وجود علاقة موجبة ) 047.(، عند مستوى معنویة 157العمل یساوي  رضا العاملین عن

، أي أنه كلما ارتفع اتجاه الإدارة  ورضا العاملین عن العملمتوسطة ذات دلالة احصائیة بین التعاون 
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ارتفع مستوى الروح المعنویة بالتالي و  رضا العاملین عن العملالعلیا للتعاون ، ارتفع ایجابیا مستوى 
 الجامعات في العمل علاقات"بعنوان دراسة ( 2007 ) خرفانإتفقت مع دراسة .لاعضاء هیئة التدریس

 تعرف إلى هدفت ."التدریس هیئة لأعضاء الوظیفي والأداء ویةالمعن بالروح العامة وارتباطها الأردنیة
هیئة  لأعضاء الوظیفي والأداء المعنویة بالروح وارتباطها العامة الأردنیة الجامعات في علاقات العمل

 ≥ α  مستوى عند إحصائیة دلالة ذات إیجابیة ارتباط علاقة الدراسة إلى  وجود إلیها التدریس توصلت
 معامل قیمة بلغت إذ التدریس، هیئة لأعضاء المعنویة الروح ومستوى علاقات  العملبین ) (0.05

  ). 0.060(الارتباط 

  :العلاقة بین التعاون والحوافز المادیة والمعنویة /4

، حیث أن المسار من التعاون إلى  Path Analysisتحلیل المسار أثبتت نتائج الفرضیة من خلال  
مما یعني وجود علاقة موجبة ) 030.(، عند مستوى معنویة  156الحوافز المادیة والمعنویة یساوي 

، أي أنه كلما ارتفع اتجاه الإدارة  والحوافز المعنویة والمادیةمتوسطة ذات دلالة احصائیة بین التعاون 
ارتفع مستوى الروح المعنویة بالتالي و  الحوافز المادیة والمعنویةالعلیا للتعاون ، ارتفع ایجابیا مستوى 

 رؤساء التزام درجة" دراسة بعنوان ) 2010(فوزیة عباس إتفقت مع دراسة  لاعضاء هیئة التدریس،
 في التدریس هیئة لأعضاء المعنویة الروح وعلاقتها بمستوى الإداري العمل بأخلاقیات العلمیة الأقسام
 هذه هدفت" أنفسهم  الأعضاء یراها كما الكویت دولة في والتدریب التطبیقي العامة للتعلیم الهیئة كلیات

 الروح بمستوى وعلاقتها العمل الإداري قیاتبأخلا العلمیة لأقسام ا رؤساء التزام درجة تعرف إلى الدراسة
 كما الكویت ةدول في والتدریب للتعلیم التطبیقي العامة الهیئة كلیات في التدریس هیئة لأعضاء المعنویة

درجة التزام رؤساء الأقسام العلمیة بأخلاقیات العمل الإداري كانت توصلت إلى  أنفسهم، الأعضاء یراها
  .مرتفعة بجمیع المجالات 

  :مضامین نظریة وتطبیقیة :رایعاً 
في ابداء  الخاصة أو الأهلیة یةالسودان اتبجامعالاعطاء فرصة لأعضاء هیئة التدریس العاملین  .1

ارائهم ومقترحاتهم بصورة مستمرة وكذلك الاطلاع على تقاریر سیر أدائهم للتعرف على أسباب 
 .الانخفاض في مستوى الأداء ومحاولة معالجتها

ن العمل على زیادة مستویات الروح المعنویة لدى أعضاء هیئة التدریس وذلك من خلال الحد م .2
 .دة النظر في سلم الترقي والرواتب والمكافآتواعا اتالممارسات الخاطئة داخل الجامع

 .یجب على الادارة العلیا الالتزام بالقواعد والاعراف و التفاعل الاجتماعي مع أعضاء هیئة التدریس .3
العمل على إختیار وتعیین ذوي الخبرة والكفاءة ومن یمتلك المهارات الحدیثة والفعالة في مجال  .4

 . التدریس 
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وذلك من خلال اللقاءات  اتع هیئة التدریس العاملین بالجامعا تفقد أوضایجب على الإدارة العلی .5
 .المباشرة والمستمرة معهم والتعرف على احتیاجاتهم الرئیسیة بما یعزز روحهم المعنویة تجاه العمل

ضرورة تمسك الإدارة العلیا بمعاییر واضحة في إختیار أعضاء هیئة التدریس واعتبار المعیار  .6
  . ضوابط الإختیار عند التعینالأخلاقي من 

  : جوانب القصور في الدراسة: سادساً 

مما یعني عدم التمكن من دراسة ) الخاصة( یةالسودان اتجامعالم اختبار الدراسة في جزء من ت .1
 .مما یصعب تعمیم النتائج بصورة كاملة اتالجامعباقي 

یعني عدم الموثوقیة الكاملة على استخدمت الدراسة أداة واحدة لجمع البیانات وهي الاستبانة مما  .2
 .هذه الطریقة بصورة مطلقة

 ).وسیط ، ومعدل(تمت هذه الدراسة بوجود متغیرین فقط تابع ومستقل دون وجود متغیرات أخرى  .3

  :مقترحات لبحوث مستقبلیة: خامساً 

 .یمكن إجراء دراسة لاحقة حول التزام أعضاء هیئة التدریس بأخلاقیات مهنة التدریس .1
 .وعدم قصرها على هیئة التدریس فقط اتاسة لتشمل جمیع العاملین بالجامعیمكن توسیع الدر   .2
 السودان فقط لذا لابد من شمل الجامعات السودانیةب ات الأهلیةجامعالاقتصرت الدراسة على  .3

 .الاخرى في بالبحوث المستقبلیة العامة

  :ملخص الدراسة: سابعاً 

أخلاقیات الإدارة العلیا على الروح المعنویة لأعضاء هیئة التدریس في تناولت الدراسة مدى تأثیر 
  :وتوصلت الدراسة  إلى النتائج التالیة. الجامعات السودانیة الخاصة 

داعمة جزئیا لتؤكد تأثیر أخلاقیات الإدارة العلیا على الروح المعنویة لأعضاء هیئة  الدراسةنتائج  أظهرت
التدریس حیث أثبتت صحة الفرضیات التالیة هناك علاقة إجابیة بین التعاون والعلاقات الانسانیة في 

قة إیجابیة بین العمل وأن هناك علاقة إیجابیة بین الإستقامة والعلاقات الانسانیة في العمل وأن هنالك علا
التعاون ورضا العاملین عن العمل وأن هنالك علاقة إیجابیة بین التعاون والحوافز المادیة والمعنویة ، أما 

  .بقیت الفرضیات فلم تدعم

خرجت الدراسة بعدد من التوصیات الهامة التي یجب على الجامعات السودانیة الخاصة الاهتمام بها ، 
  .ات لبحوث مستقبلیة لدراستها في المدى القریبكما تم وضع عدد من المقترح
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  :قائمة المراجع

  :  المراجع العربیة: أولا ً 

  :الكتب

أحمد عزت راجح حسین ، علم النفس الصناعي ، الدار القومیة للطباعة والنشر ، مصر ،  .1
1971  . 

 العمل فرق قیادة في تطبیقاتها و القیادة علم و الأخلاقیة الفلسفة" ،الطروانة أحمد تحسین .2
 . 2012 الریاض، الأمنیة، للعلوم العربیة نایف لجامعة البحوث و الدراسات مركز  ،"الأمنیة

 .2001الدار الجامعیة ، الاسكندریة ،. السلوك في المنظمات . حسن ، راویة  .3
المرشد الى حل (اوستیرن، الحكومة والأخلاق والمدیرون . ستاینبیرغ ،  دیفید تي . شیلدون إس  .4

 .1996،دار الكرمل ، عمان ، )ضلات الأخلاقیة في القطاع العامالمع
 .1980طه ، فرج عبدالقادر ، علم النفس الصناعي والتنظیمي ، دار المعارف ، القاهرة ،  .5
 . 1984عادل حسن ، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة ، دار النهضة العربیة ، القاهرة ،  .6
النفس المهني وتطبیقاته ، دار النهضة العربیة ، لبنان ،  عبدالفتاح محمد دویدار ، أصول علم .7

2003 . 
 . 1998العیسوي ، عبد الرحمن ، علم النفس والإجتماع ، مؤسسة شباب الجامعیة، القاهرة ،  .8
المسؤولیة الإجتماعیة .محسن منصور الغالبي ، طاهر ، مهدي محسن العامري ، صالح  .9

 .2005وأخلاقیات الأعمال ،دار وائل ، عمان ،
 .  1980محمد الجوهري ، میادین علم الإجتماع ، دار المعارف ، القاهرة ،  .10
  . 1978منصور فهمي ، ادارة القوة البشریة في الصناعة ، دار النهضة العربیة ، بیروت ،  .11
نجم ، عبود نجم، اخلاقیات الادارة ومسؤلیة الأعمال في شركات الاعمال ،مؤسسة  .12

  . 2005الوراق للنشر ، عمان ، 
یاغي ، محمد عبدالفتاح ، الأخلاقیات في الإدارة ، دار وائل للنشر والتوزیع ،عمان ،   .13

2011 . 
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  :العلمیة والمجلات الأوراق

 العامة في الشركة میدانیة دراسة والإنتاجیة للعاملین المعنویة الروح،  عاصي علي نایف .د .1
،  2009،  والعشرون الرابع ، العدد  الإداریة للعلوم العراقیة ، المجلة الحلة في النسیجیة للصناعات

 . 146 - 129ص 
، مجلة  أخلاقیات الإدارة دراسة میدانیة في عینة المنظمات الأردنیةنجم، نجم عبود والمبیضین ،  .2

 .168، ص  2010،  37دراسات والعلوم الأداریة ، مجلد 

  :رسائل الماجستیروالدكتوراة
القیادي لرؤساء الأقسام القیادیة وعلاقته بالروح المعنویة لأعضاء السلوك الزهراني ، علي صالح ،  .1

 . 1993، رسالة ماجستیر غیر منشورة ، الریاض ، هیئة التدریس في جامعة الملك سعود
رسالة ماجستیر منشورة ،  " الروح المعنویة وعلاقتها بالولاء التنظیمي " بدر محمد الجریسي ،  .2

 .2010الأمنیة ، الریاض ، ،جامعة نایف العربیة للعلوم 
، " الإقتصادیة الجزائریة المنظمات ریادة في الإداریة القیادة أخلاقیات مساهمة " نسیمة ، خدیر .3

 .2015، بومرداس ،الجزائر ، بوقرة أمحمد جامعة رسالة دكتوراة منشورة ،
 غزة بأخلاقیات في محافظات التربویین المشرفین التزام درجة" الرومي ، خلیل بن سلام بن سلیمان .4

رسالة ماجستیر منشورة ، الجامعة الأسلامیة ، غزة ، " تطویرها وسبل نظرهم وجهة المهنة من
 .2009فلسطین ، 

، رسالة ماجستیر منشورة، جامعة مونتري ،  حوادث العمل وعلاقتها بالروح المعنویةسمیر حدیبي ،  .5
 .2009الجزائر ،

، )ضمن وظیفة الموارد البشریة( "وأخلاقیات العمل الوظیفيالأعمال  أخلاقیات" عبد السلام علي ،  .6
ـــعــة دمشق ، رسالة ماجستیر منشورة ،   2010جـامـ

الأخلاقیات الوظیفیة للمشرفین في المستشفیات الأردنیة العامة، عبیدات ، علاء سلیمان أحمد ،  .7
  .2000الجامعة الأردنیة ، عمان ، الأردن ، ،  رسالة ماجستیر غیر منشورة

 الإداري العمل بأخلاقیات العلمیة الأقسام رؤساء التزام درجة" عباس ،  بو یوسف عباس فوزیه .8
 التطبیقي العامة للتعلیم الهیئة كلیات في التدریس هیئة لأعضاء المعنویة الروح وعلاقتها بمستوى

جامعة الشرق  رسالة ماجستیر منشورة ،، "أنفسهم الأعضاء یراها كما الكویت دولة في والتدریب
 . 2010الأوسط ، الكویت ، 
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  :المراجع باللغة الإنجلیزیة: ثانیا ً 
- Rogers, Catherine, S, (1996). “Ethics and Secondary School Social 

Studies Teacher.“ Dissertation Abstracts International,” - A57/03: 
960. 

- Mortland, Carol, (2000). “Identity and Moral Education in a Diasporic 
Community“. Journal of Pacific Affairs”. Vol. 73, Issue 3. 

 
  :الإنترنیت : ثالثا ً   

                                              http://drnabihagaber.blogspot.com
       

http://kenanaonline.com/users/DrNabihaGaber/posts   -     

http://www.ehow.comDifferent Articles from   -      

www.google.com     -                  

 All Rights Reserved © Arab British Academy for Higher Education - 
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  السابقة الدراسات ملخص:  (1 ) رقم ملحق

 عنوان الدراسة المؤلف م
 متغیرات الدراسة

توصیات البحوث  أھم النتائج منھج الدراسة
المتغیر  المستقبلیة

 المتغیر التابع المستقل

 2011عرفات  1
الأخلاقیات الإداریة 
وأثرها في الأداء 

 المؤسسي

الأخلاقیات 
 الإداریة

الأداء 
 المنهج الوصفي المؤسسي

عدم وجود علاقة ذات 
دلالة إحصائیة بین 
أخلاقیات الإدارة قبل 

التقلیدیة والأداء 
 المؤسسي

دعوة الباحثین إلى إجراء 
المزید من الأبحاث عن 

أخلاقیات الإدارة 
والأعمال نظراً لقلة أو 
ندرة هذه الابحاث في 

 الوطن العربي

 2009سلیمان  2

درجة التزام المشرفین 
التربویین في محافظات 
غزة بأخلاقیات المهنة 
من وجهة نظرهم وسبل 

 تطویرها

درجة التزام 
 المشرفین

أخلاقیات 
 المهنة

المنهج الوصفي 
 التحلیلي

توجد فروق دالة 
 احصائیاً تعزي لمتغیر

التخصص في المجال 
الأول فقط نحو 
المعلمین لصالح 

 الاداب

اجراء دراسات اخرى 
حول أخلاقیات المهنة 
في الزیارات الصفیة 

وأخلاقیات المهنة لدى 
رؤساء الأقسام التربویة 

ومدیري المناطق 
التعیلمیة وأثرها في نمط 

 الإدارة

 2008هشام  3

مدى التزام مدیري 
المدارس الأساسیة الدنیا 
بأخلاقیات مهنة التعلیم 
في محافظة غزة من 
 وجهة نظر المعلمین

التزام مدیري 
 المدارس

أخلاقیات 
 المهنة

 المنهج الوصفي

توجد فروق ذات دلالة 
إحصائیة عند 

 (α ≤ 0.05)مستوى
یبین مدى التزام مدیري 

المدارس الاساسیة 
 بأخلاقیات مهنة التعلیم

إجراء دراسة تتناول 
ظل  الأخلاق المهنیة في
التفكیر التربوي 

 الاسلامي

 2006البشرى  4

درجة التزام مدیري 
المدارس الثانویة في 
دولة الامارات العربیة 
المتحدة بأخلاقیات 

المهنة من وجهة نظر 
 معلمي المدارس

درجة التزام 
 مدیري المدارس

أخلاقیات 
 المنهج الوصفي المهنة

أن متوسط درجة التزام 
مدیري المدارس 

في دولة الثانویة 
الامارات باخلاقیات 
المهنة كانت مرتفعة 
 بجمیع مجالات الدراسة

- 

 2015عطااالله  5

أثر أخلاقیات الأعمال 
والمسئولیة الاجتماعیة 

في تعزیز المیزة 
التنافسیة في البنوك 
التجاریة العامة في 
 منطقة مكة المكرمة

أخلاقیات 
الأعمال 

والمسئولیة 
 الاجتماعیة

 المنهج الوصفي المیزة التنافسیة

ان مستوى ابعاد 
اخلاقیات الاعمال 

على حدى في القطاع 
المبحوث كان مرتفعاً 
وفقاً لوجهة نظر افراد 

 العینة

العمل على تطویر 
اخلاقیات (مناهج 

في الجامعات ) الاعمال
الرسمیة والخاصة التي 
تدرس تخصص إدارة 

 .الأعمال

6 
Mortland 

2000 

Identity and 
Moral Education 
in a Diasporic 

  الهویة والتربیة
 مجتمع الشتات الاخلاقیة

المنهج الوصفي 
 التحلیلي

 الدراسة نتائج وأظهرت
في  المعلمین ان

 الأمریكیة المدارس
- 
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Community من كبیرة درجة على 
 بالمتطلبات الالتزام
 وبأخلاقیات الوظیفیة

 المهنة

 2008أحمد  7

إدارة الصراع  أسالیب
التنظیمي لدى مدیري 

المدارس الثانویة 
الحكومیة بمدینة مكة 

المكرمة وعلاقتها بالروح 
المعنویة للمعلمین من 

 وجهة نظرهم

أسالیب إدارة 
الصراع 
 التنظیمي

 الروح المعنویة
المنهج الوصفي 

 التحلیلي

أظهر تحلیل البیانات 
أن أسلوب التعاون 

أكثر الأسالیب ممارسة 
مدیري المدارس لدى 

الثانویة بمدینة مكة 
المكرمة من وجهة نظر 

المعلمین وجاءت 
 بدرجة عالیة

إجراء دراسات أخرى 
مماثلة في مجال الإدارة 

حول أسالیب إدارة 
الصراع وعلاقتها بالروح 
المعنویة للمعلمین في 
الواقع المیداني في 

بیئات أخرى من المملكة 
 العربیة السعودیة

ادث العمل وعلاقتها حو  2009سمیر  8
 بالروح المعنویة

 المنهج الوصفي الروح المعنویة حوادث العمل

توصلت الدارسة إلى 
أنه توجد علاقة بین 
متغیري الدراسة من 
خلال التأثیر الذي 

تمارسه حوادث العمل 
على الروح المعنویة 

 لدى العمال

فتح المجال أمام 
الباحثین داخل 

المؤسسات للخوض 
حوادث  أكثر في ظاهرة
 .العمل

 2010بدر  9

الروح المعنویة وعلاقتها 
بالولاء التنظیمي 

للعاملین بمجلس الشورى 
السعودي من وجهة 

 نظرهم

 المنهج الوصفي الولاء التنظیمي الروح المعنویة

إن مستوى الروح 
المعنویة لدى العاملین 

بمجلس الشورى 
 .السعودي مرتفع

- 

 2010فوزیة  10

درجة التزام رؤساء 
الأقسام العلمیة 

بأخلاقیات العمل  
الإدارى وعلاقتها 

بمستوى الروح المعنویة 
 لأعضاء هیئة التدریس

أخلاقیات 
 العمل  الإدارى

المنهج الوصفي  الروح المعنویة
 التحلیلي

أن درجة التزام رؤساء 
الأقسام العلمیة 

بأخلاقیات العمل 
الإداري في كلیات 
الهیئة العامة للتعلیم 

رتفعة التطبیقي م
 وبجمیع المجالات

إجراء دراسات أخرى 
لاحقة للتعرف على 
درجة التزام أعضاء 

هیئة التدریس في هذه 
الكلیات بأخلاقیات مهنة 

 التدریس

 2007خرفان  11

علاقات العمل في 
الجامعات الاردنیة 

العامة وارتباطها بالروح 
المعنویة والاداء 

الوظیفي لأعضاء هیئة 
 التدریس

الروح المعنویة  علاقات العمل
 والأداء الوظیفي

 المنهج الوصفي

وجود علاقة ارتباطیة 
ذات دلالة إحصائیة 
بین علاقات العمل 

ومستوى الروح المعنویة 
لإعضاء هیئة التدریس 
إذ بلغت قیمة الارتباط 

)0.060( 

- 



97 
 

  
  المحكمین بأسماء قائمة:   (2)رقم ملحق

  
   

  الدرجة العلمیة  الإســـــــــــــــــــم
  جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا – مشارك.أ  الطاهر أحمد محمد . د
  جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا –مشارك.أ  محمد حمد. د
  جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا –محاضر  عبدالسلام آدم . أ
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  )3( رقم ملحق
  بسم االله الرحمن الرحيم

  السودان للعلوم والتكنولوجیاجامعة 

  كلیة الدراسات العلیا

لقیاس  بجامعة السودان للعلوم والتكنولوجیاموجھ للعاملین  إستبانة
   بمستوى الروح المعنویة لأعضاء ھیئة  التدریس أخلاقیات الادارة العلیا

المرفق بھذا الخطاب ھو جمع بیانات لاستخدامھا في الدراسة عن  ستبانةالھدف من الإ
الموضوع أعلاه، وإكمال ھذه الدراسة یتوقف إلى حد كبیر على إجاباتكم على ھذه الأسئلة، 

  .وھو احد مطلوبات الحصول على درجة الماجستیر في  إدارة الاعمال
ً بإن  ستبانةأرجو ملء الإ  ت التي تدلونانات أو المعلوماكل البیبما یوافق رأیكم ، علما

بھا لا تستخدم إلا لاغراض ھذا البحث فقط ، كما أن سریتھا سوف تكون مكفولة ، وعلیھ 
 .لیس مطلوبا ً منك أن تسجل اسمك أو توقیعك

 

  ونشكركم مقدما ً على مشاركتكم وتعاونكم،،،

  

  رین موسى أحمد محمدنس                                                              

  ماجستیر العلوم في إدارة الأعمال                                                              

  جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا                                                              
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  :البیانات الشخصیة:القسم الأول

 :الجنس -1

 أنثى                                          ذكر   

 العمر -2

  سنة       40 ــــ 30سنة                             30ــــ 20

 سنة 60 ــــ 50سنة                            50 ــــ 40

    فأكثر 60     

 :الحالة الاجتماعیة -3

          متزوج                          عازب                   

  مطلق                                              أرمل

 :مستوى التعلیم -4

  بكالوریس                                        ماجستیر 

  دكتوراه          

 : الوظیفیة الدرجة -5

  مساعد  .ر                            أتدریس                                  محاض.م

  مشارك                                  بروفیسر                          .أ

   :التخصص   -6

   .........................التجارة          التربیة          الھندسة         اللغات          أخرى

  : سنوات الخبرة-7

سنة  15  سنة         15وأقل من  10سنة           10وأقل من  5سنة           5أقل من 
  فأكثر 

  

  

  



100 
 

  أخلاقیات الأدارة العلیا : المحور الاول

  لااوفق مطلقاً   لا اوافق  محاید  اوفق   اوافق بشدة  العبارة  الرقم
ــعـلتا ـــــ ــ   اونـــــــــ

هیئة التدریس تتعاون الإدارة العلیا مع أعضاء   1
  .للوصول إلى قرارات مقبولة للطرفین

          

تناقش الإدارة العلیا المشاكل مع أعضاء هیئة   2
  .التدریس لإیجاد حل مرضٍ للجمیع

          

لا تقوم الإدارة العلیا بإشراك هیئة التدریس في   3
  .إتخاذ القرارات

          

تمیل الإدارة العلیا إلى إشراك هیئة التدریس في   4
  .الأمور بعض

          

تسهم الإدارة العلیا في عملیة بناء العلاقات   5
  .الإجتماعیة بین أعضاء هیئة التدریس

          

ـــــــــالشف ــ   افیةــــ
تعترف الإدارة العلیا وتلتزم بالقواعد والاعراف داخل   1

  .الجامعة والنظام الاجتماعي كدلیل لصحة عملها
          

الالتزام بالقوانین والأنظمة تعمل الإدارة العلیا على   2
  .واللوائح

          

            یوجد نظام داخلي لمراقبة السلوك المهني للعاملین  3
تقوم الإدارة العلیا بتنسیق أنشطتها وبرامجها مع   4

  .أعضاء هیئة التدریس
          

تلتزم الإدارة العلیا ببنود الوصف الوظیفي لعمل   5
  .أعضاء هیئة التدریس

          

ـــال ـــــ   نزاهةـــــــ
تدیر الإدارة العلیا الجامعة بما یخدم مصلحتها   1

  .الذاتیة فقط
          

ترفض الإدارة العلیا الأعمال غیر الأخلاقیة حتى   2
  .ولو عادت بالنفع على الجامعة

          

            تتجنب الإدارة العلیا تبذیر أموال وموارد الجامعة  3
          تمتلك الإدارة العلیا النزاهة والمصداقیة عند   4
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  .إختیارها لأعضاء هیئة التدریس
ــدالة ــ ــــــــ ــ ـــ ــ   العـــــــ

            .هنالك عدالة في ترقیة أعضاء هیئة التدریس   1
توازن الإدارة العلیا بین مصلحتها الشخصیة   2

  .ومصالح الآخرین وتهتم بهم
          

العلیا مع هیئة التدریس بالعدل  تتعامل الإدارة  3
  .والمساواة دون تمییز

          

تلتزم الإدارة بأختیار الشخص المناسب في المكان   4
  .المناسب

          

  مستوى الروح المعنویة لأعضاء هیئة التدریس: المحور الثاني

الرجاء تحدید مستوى فیما یلي مجموعة من العبارات تقیس مستوى الروح المعنویة لأعضاء هیئة التدریس 
  .في الخانة المناسبة) √(موافقتك علیها بوضع علامة 

  لااوفق مطلقاً   لا اوافق  محاید  اوفق   اوافق بشدة  العبارة  الرقم

أشعر أن مدیري یعاملیني معاملة زمیل ولیس   1
  .معاملة مرؤوس

          

            .أشعر أن التدریس ممتع في هذه الجامعة  2
المعنویة في الجامعة على إنجاز تحفزني التقویمات   3

  .أعمالي
          

            .أشارك زملائي في إیجاد الحلول لمشكلاتهم المهنیة  4
            .أتطوع للقیام بأعمال إضافیة لخدمة الجامعة  5
أعتقد أن الإدارة العلیا عادلة في تعاملها مع أعضاء   6

  .هیئة التدریس
          

الإدارة داخل أنتقد الممارسات التي تقوم بها   7
  .الجامعة

          

            .اعتقد أنني احقق ذاتي في عملي  8
            .أشعر بالإستقرار النفسي أثناء ادائي للعمل  9

            .أشعر بالرضا حین أنجز عملي  10
  

 


