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 الــروحــانيــة في مكــان العمــل 
 كــوسيــط بين منــاخ العمــل الأخــلاقـي والــرســـوخ التنظيمي: 
بالتطبيق على العاملين بقطاع التعليم بجامعة المنصورة

د. تامر إبــراهيم السيد عشري

 مدرس بقسم إدارة الأعمـــال 
 كلية التجـــارة 

 جامعة المنصورة
جمهورية مصر العربية

الملخص 1

 متعــدد الأبعــاد، والروحانيــة فــي مــكان 
ً
هــدف البحــث الحالــي إلــى اختبــار أثــر منــاخ العمــل الأخلاقــي بوصفــه متغيــرًا مســتقلا

ا تفاعليًــا علــى الــرســـــوخ التنظيمــي لــدى العامليــن بقطــاع التعليــم بجامعــة المنصــورة. وأجــري البحــث 
ً
العمــل بوصفهــا وســيط

علــى عينــة قوامهــا )370( مفــردات، وتــم جمــع البيانــات الأوليــة باســتخدام قائمــة اســتقصاء تــم توزيعهــا علــى مفــردات العينــة، 
وبلــغ عــدد قوائــم الاســتقصاء الصحيحــة )277( قائمــة بمعــدل اســتجابة )%74.8(، ومــن خــال اســتخدام أســلوب المربعــات 
الصغــرى الجزئيــة )PLS(. وتوصــل البحــث إلــى وجــود علاقــة معنويــة مباشــرة بيــن منــاخ العمــل الأخلاقــي وكل مــن الـــروحانية 
فــي مــكان العمــل والــرســـــوخ التنظيمــي، وكذلــك تــم التوصــل إلــى وجــود علاقــة معنويــة مباشــرة بيــن الروحانيــة فــي مــكان العمــل 
والــرســـــوخ التنظيمــي، بالإضافــة إلــى وجــود أثــر للـروحــــانية فــي مــكان العمــل فــي العلاقــة بيــن منــاخ العمــل الأخلاقــي والــرســـــوخ 

التنظيمــي.

الكلمات المفتاحية: مناخ العمل الأخلاقي، الــــروحــانيـــة في مكان العمل، الـــــرســـوخ التنظيمي.

المقدمة

حظي موضوع مناخ العمل الأخلاقي باهتمام كثير من الكتاب والباحثين، وذلك بعد انتشار الفضائح المالية والممارسات 
الخاطئة التي ظهرت في العديد من منظمات الأعمال، والتي أدت إلي انهيار بعض الشــركات العملاقة كشــركة Enron للطاقة، 
وشــركة World Com للاتصــالات، حيــث ســعت هــذه المنظمــات إلــي التلاعــب فــي أرقــام أعمالهــا ومبيعاتهــا لتدنيــة الضرائــب 
المســتحقة عليهــا، والتلاعــب فــي الأســعار، وتقديــم الرشــاوي، والتلاعــب فــي التقاريــر الماليــة)Buff &Yonkers,2005(، وتتســبب 
 عــن انخفــاض الــروح المعنويــة للعامليــن، 

ً
هــذه التصرفــات غيــر الأخلاقيــة فــي تدميــر صــورة وســمعة المنظمــة أمــام العمــاء، فضــا

.)Thomas et al., 2004; Martin & Cullen, 2006; Mulki & Lassk, 2019( وارتفــاع معــدلات دوران العمــل

وأشار كل من  )Cullen et al., 2003; Graham, 2009, P.10( إلى أن مناخ العمل الأخلاقي محدد هام للعديد من النتائج 
الإيجابيــة مثــل الشــعور بالفخــر التنظيمــي والالتــزام التنظيمــي، والصــورة الذهنيــة الجيــدة والســمعة الطيبــة للمنظمــة، وكلهـــا 

أمــــور تــؤدي إلــى أداء أفضــل وخلــق بيئــة عمــل جيــدة.

وتعكــس فـكــــرة الــروحــانيــــة فــي مــكان العمــل تشــجيع المشــاعر الإيجابيــــة فــي بيئــة العديــد مــن المنظمــات، مثــل تنميــة روح 
الفريــق، وتطبيــق العدالــة والإنصــاف، والتســامح والإيثــــار فــي مــكان العمــل، الأمـــر الــذي ينتــج عنــه العديــد مــن الآثــار الإيجابيــة 
التنظيمــي،  التنظيميــة، والالتــزام  المواطنــة  الوظيفــي، وســلوكيات  الوظيفــي، والاســتغراق  الوظيفــي، والرضــا  الارتبــاط  منهــا: 

.)Haldorai, 2020( وانخفــاض دوران العمــل، ممــا يؤثــر علــى الأداء الكلــي للمنظمــة

 *  تم استلام البحث في سبتمبر 2020، وقبل للنشر في نوفمبر 2020، وسيتم نشره في يونيو 2021.

DOI: 10.21608/aja.2020.44268.1002 :)معرف الوثائق الرقمي( 	

 متعــدد الأبعــاد، والروحانيــة فــي مــكان العمــل 
ً
 مســتقلا

ً
هــدف البحــث الحالــي إلــى اختبــار أثــر منــاخ العمــل الأخلاقــي بوصفــه متغيــرا

 علــى الــرســـــوخ التنظيمــي لــدى العامليــن بقطــاع التعليــم بجامعــة المنصــورة. وتوصــل البحــث إلــى وجــود علاقــة 
ً
 تفاعليــا

ً
بوصفهــا وســيطا

معنويــة مباشــرة بيــن منــاخ العمــل الأخلاقــي وكل مــن الـــروحانية فــي مــكان العمــل والــرســـــوخ التنظيمــي، وكذلــك تــم التوصــل إلــى وجــود 
علاقــة معنويــة مباشــرة بيــن الروحانيــة فــي مــكان العمــل والــرســـــوخ التنظيمــي، بالإضافــة إلــى وجــود أثــر للـروحــــانية فــي مــكان العمــل فــي 

العلاقــة بيــن منــاخ العمــل الأخلاقــي والــرســـــوخ التنظيمــي.
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وفــي هــذا الســياق قــدم ‎(‎Mitchell et al., 2001)‎‏ ‏نمــوذج الرســوخ التنظيمــي الــذي يعتمــد علــي مجموعــة مــن العوامــل 
 Cho&النفســية والاجتماعيــة ‏والماليــة التــي تعمــل علــي زيــادة الروابــط والملاءمــة والتضحيــة بيــن الفــرد والمنظمــة، ويــرى كل مــن)‏
Ryu, 2009; Zhang &Griffeth, 2012;Ampofo& Lassk, 2020‎‏ )أن المنظمــات تبحــث باســتمرار عــن طــرق جديــدة للحفــاظ 
علــى أفضــل موظفيهــا، وأن الفـــرد الــذي ‏يكــون لديــة قيــم الرســوخ التنظيمــي عاليــة يواجــه صعوبــة بالغــة فــي تــرك المنظمــة التــي 

يعمــل بهــا‏‎‎‏‏، كمـــا يــرى )Nafei, 2015( أن زيــادة مســتوى الرســوخ التنظيمــي يــؤدي لتحســين أداء الموظــف.

ويأمــل الباحــث أن تســاعد نتائــج هــذا البحــث - القطــاع الحكومــي بشــكل عــام، وقطـــاع التعليــم بجامعــة المنصـــورة بشــكل 
خــاص علــى إدراك أهميــة العلاقــة التفاعليــة بيــن منـــــاخ العمـــــل الأخــلاقــــي والـــروحــانيــــــة فــي بيئــة العمــل والــرســــوخ التنظيمــي.

البحــث وتســاؤلاته، وأهدافــه، وأهميتــه،  الســابقة، ومشــكلة  والدراســات  النظــري  الإطــار  يلــي  فيمــا  الباحــث  ويعــرض 
وفروضــه، يلــي ذلــك توضيــح لمنهجيــة البحــث، وتقييــم الصــدق والثبــات فــي المقاييــس المســتخدمة بــه، ثــم عــرض لنتائــج البحــث، 

ومناقشــة لهــذه النتائــج وتفســيرها، وتوضيــح لتوصيــات البحــث، وأخيـــرًا محــددات البحــث، وتوجهــات لبحــوث مســتقبلية.

 - الإطــار النظـــري والدراسات السابقــــة
ً
أولا

يتضمــن الإطــار النظــري والدراســات الســابقة توضيــح لمفاهيــم، وأبعــاد متغيــرات البحــث، وعــرض لعــدد مــن الدراســات 
الســابقة ذات الصلــة المباشــرة بهــذه المتغيــرات والتــي أتيحــت للباحــث فرصــة الاطــاع عليهــا، وذلــك علــى النحــو الآتــي:

الإطــار النظـــري
وفيه يعرض الباحث مفاهيم، وأبعاد متغيرات البحث، وذلك على النحو الآتي:

:)Ethical Work Climate( منـــاخ العمـــل الأخــلاقــي
قدمــت الكتابــات والدراســات العلميــة عــدد مــن التعريفــات لمنــــاخ العمــل الأخلاقــي، ويُعــد )Victor et al., 1987( أول مــن 
قدمــوا مصطلــح المنــاخ الأخلاقــي للعمــل، والــذي عرفــه علــى أنــه الإدراك المشــترك للعامليــن بالمنظمــة فيمــا يتعلــق بالســلوكيات 
الصحيحــة أخلاقيًــا ويــراه )Babin et al., 2000( بأنــه إدراك العامليـــن حــول قضايــا الصــواب والخطــأ داخــل بيئــة العمــل، 

وتحديــد قواعــد الســلوك المقبــول وغيــر المقبــول داخــل المنظمــة.

وعبـــر عنـــه )Yener et al., 2012(   بأنــه هيــكل نموذجــي للأخلاقيــات فــي العمــل يعتمــد علــى كلٍ مــن الرســوخ الأخلاقــي لــدى 
 مــن الدوافــع الشــخصية.

ً
أعضــاء المنظمــة وقيــم العمــل بــدلا

بهــا  التــي يسترشــد  الداعمــة  والســلوكيات  للقيــم الأخلاقيــة  المنظمــة  إدراك أعضــاء  بأنــه   )Loe et al., 2013( وعرفــه
المنظمــة. داخــل  المختلفــة  الأنشــطة  يمارســون  عندمــا  المنظمــة  أعضــاء 

وأشــارت دراســـة )Lau et al., 2017(  إلــى أنــه إطــار يســاعد العامليــن فــي تحديــد الإدراك الأسا�ســي للجوانــب الأخلاقيــة فــي 
ثقافــة المنظمــة، والتــي تحــدده القواعــد والإجــراءات، والتــي تعتبــر التزامــات أخلاقيــة داخــل المنظمــة.

وأوضــح )Haldorai et al., 2020( أن معظــم الباحثيــن يتفقــون علــى أن المنــاخ الأخلاقــي متغيــر متعــدد الأبعــاد، ولا يوجــد 
 مــع مــا هــو متبــع فــي أغلــب الدارســات الســابقة ســوف يتنــي 

ً
إجمــاع حــول مــا ينبغــي أن تكــون عليــه تلــك الأبعــاد، وانســجاما

 مــن قبــل العديــد مــن الباحثيــن، ويمكــن توضيــح تلــك الأبعــاد 
ً
 واســتخداما

ً
البحــث الحالــي مقيــاس ECQ باعتبــاره الأكثــر شــيوعا

علــى النحــو التالــي:

)Victor & Cullen 1987; Cullen et al.,1989; Cullen et al., 1993; Babin et al., 2000; Neubaum et al., 2004; 
Martin &Cullen, 2006; Schwepker & Good 2009; Weber& Gerde, 2011; Loe et al., 2013; Moon & Choi, 
2014; Nedkovski et al., 2017; Haldorai et al., 2020)

1 -:)Caring-Benevolence( الــرعــايــة

يُظهــر العاملــون وفــق هــذا النمــط درجــة كبيــرة مــن النزعــة إلــي الخـــير، والاهتمــام لتحقيــق الرفاهيــة لــكل مــن أنفســهم 
والمنظمــة ككل، ويكــون لديهــم حساســية كبيــرة لاحتياجــات الآخريــن.

https://081016n2e-1104-y-https-www-sciencedirect-com.mplbci.ekb.eg/science/article/pii/S0191886920304001
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2 -:)Independence( الاستقلالية

يتصــرف العاملــون وفــق هــذا النمــط اســتنادًا إلــى معتقداتهــم الشــخصية والأخـلاقيــــة، حيــث تكــون مرجعيــة فــي عمليــة 
صنــع القــرار نابعــة مــن القيــم الراســخة داخــل الشــخص نفســه، دون تأثيــر لأي قــوي خارجيــة.

3 -:)Law and Code( القــانــــون وميثــاق العمــل الأخلاقي

يلتــــزم العاملــون وفــق هــذا النمــط بالقوانيــن واللوائــح الخارجيـــة المنظِمــة وقواعــد الســلوك المهنــي المتعلقــة بمهنتهــم والتــي 
تحكــم كيفيــة التصــرف.

4 -:)Rules( القــــواعــــــد

يتبــع العاملــون وفــق هــذا النمــط القـــــواعد والإجــراءات الداخليــــة التــي تحددهــا المنظمــة وتقــوم بصياغتهــا بشــكل مســبق، 
والمتعلقــة بجوانــب العمــل المختلفــة بالمنظمــة.

5 -:)Instrumental-Egoism( المنفعــــة العــامــة

يســعي العاملــون وفــق هــذا النمــط إلــى تحقيــق الأفضــل للمنظمــة بغــض النظــر عــن المصلحــة الشــخصية أو الذاتيــة، 
 مــن وجهــة نظرهــم إذا حقــق أكبــر قــدر مــن النفــع لأكبــر عــدد مــن النــاس بمــا فيهــم الشــخص متخــذ 

ً
حيــث يعتبــر القــرار صحيحــا

القــــرار.

 :)Workplace Spirituality( الـــروحــانيــــة في مكـان العمــل

 )Sprung et al., 2012( ــة فــي مــكان العمــل، فعبّـــر عنهــا قدمــت الكتابــات والدراســات العلميــة عــدة تعريفــات للــروحــانيــ
 عــن 

ً
بأنهــا شعــــور الـفــــرد بأهميــــة العمــل الــذي يقــــوم بــــــــه، وبنــاء علاقــات اجتماعيــة قويــة مــع الآخريــن فــي مــكان العمــل، فضــا

المواءمــة والتوافــق بيــن قيــم الـفــــرد وقيــم المنظمــة التــي يعمــل بهـــا.

وأتفق)Gupta et al., 2014( مع )Golestanipour, 2016( على أنها مجموعة من القيم والمشاعر التي تــسعي للوصول 
إلــى أماكــن عمــل أكثــر إنســانية وتعبيــر عــن الــذات، وبمســتويات عاليــة مــن الترابــط.

كمــا عرفهــا )Rajappan et al., 2017( بأنهــا رغبــــة الشــخص فــي القيــام بعمــل هــــادف يعطــي معنــي لــه ويخــدم الآخريــن، 
والتركيــز علــى المســئولية الاجتماعيـــة تجــاه كل مــن زمــــاء ومكــــان العمــــل.

فــي حيــن يراهــا )Otaye-Ebede et al., 2019( بأنهــا إيمــــان الشــخص بأهميــة العمــل الــذي يؤديــه، وشــعوره بالانتمــاء إلــى 
 عــن انســجامه مــع أهــداف وقيــم المنظمــــة.

ً
فريــق العمــل، فضــا

فــي مكـــان العمــــل اتضــح أن غالبيــة هــذه  الـــروحــانيــــــة  أبعــاد  وبمراجعــة العديــد مــن الأدبيــات الســابقة للوقــوف علــى 
الأدبيــات تتفــق علــى أن هنــاك ثلاثــة أبعــاد أساســية هــي العمــــل الهــــادف، والعمــــل الجمـــــاعي )الإحســاس بجماعــة العمــل(، 

والتــوافـــق مــــع قيـــم المنظمــــة، وفيمــا يلــي توضيــح لهــذه الأبعــاد علــى النحــو الآتــي:

(Sheep, 2006; Pawar, 2009; Francis, 2012; Gupta et al., 2014; Valiūnienė, 2014; Purnamasari & 
Amaliah, 2015; Afsar et al., 2016; Fanggidae et al., 2016; Belwalkar et al., 2018; Tiwari & Pathak, 2018; 
Milliman et al., 2018; Johnson, 2019; Walt& Steyn, 2019; Amin et al., 2020; Lata, 2020).

1 -:)Meaningful Work( العمــل الهــادف

بأهميـــة  الفــرد  إدراك  ويعنــي  الـفــــرد،  مســتوي  علــى  العمــل  مــكان  فــي  للروحانيــة  الأساســية  الجوانــب  أهــم  أحــد  يُعــد 
وقيمـــة العمــل الــذي يقـــوم بــه فــي تحقيــق أهدافــــه الشخصيــــة وأهــداف الآخـــرين، الأمــر الــذي ينعكــس علــي اســتقراه الوظيفــي 

فــي مــكان العمــل. والإحســاس بالرضــا 
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2 -:)Sense of Community( )العمــل الجمـــاعي)الإحساس بالجماعـــة في العمـل

يُعــد ثانــي الجوانــب الأساســية للروحانيــة فــي مــكان العمــل علــى مســتوي جماعــة العمــل، ويعنــي إدراك الفــرد بأهميـــة 
 
ً
الترابـــط والانتمــاء وروح العمــل الجماعــي وإقـامــــة عــــاقات طيبــــة بيــن أعضــاء فريــق العمــل، والعمــل كأنهــم أســــرة واحــدة، ســعيا

للوصــول إلــى تحقيــق هـــدف مشــترك.

3 -:)Alignment with Organizational Values( افـق مــع قيـم المنظمــة التــو

يُعــد ثالــث الجوانــب الأساســية للروحانيــة فــي مــكان العمــل علــى مســتوي المنظمــة، ويعنــي امتــاك الفـــرد مجموعــة مــن 
القيــم التــي تنسجـــم وتتطابــق مــع القيــم السائـــدة فــي المنظمــة التــي يعمــل بهــا، الأمــر الــذي ينعكــس علــى التزامــــه تجـــاه المنظمــة 

والعمــل علــى تحقيــق أهـدافهــــا.

                               :)Organizational Embeddedness( الــرســوخ التنظيــمي

عرفــه‎(Holtom et al., 2006) ‎‏ على أنه مجموعة من العوامل التي تؤثر على قرار الموظف ‏بالبقاء في المنظمة.

وأتفــق كل مــن ‏Cheng, 2014; Robinson, 2014(‎ ‏‎(Karatepe & Shahriari, 2014;‎‏ علــى أنــه مجموعــة مــن العوامــل 
المرتبطــة بالعمــل، والمؤثــرة علــى قــرار الموظــف بالبقــاء فــي العمــل.

ويـــراه ‏Cho Ryu, 2009)‎‏( بأنه انعكاس لقرارات الموظف ‏بالمشاركة في أعمال الشركة بشكل مستمر وموسع.

وبمراجعــة العديــد مــن الأدبيــات الســابقة للوقــوف علــى أبعــاد الــرســــوخ التنظيــــمي اتضــح أن غالبيــة هــذه الأدبيــات تتفــق 
علــى أن هنــاك ثلاثــة أبعــاد أساســية، وفيمــا يلــي توضيــح لهــذه الأبعــاد علــى النحــو الآتــي:

(Burton et al., 2010; Cho & Son, 2012; Karatepe, 2013; Lee, 2016;Ferreira, 2017; Ghosh et al., 2017‏; 
Abdel-Ati & Deraz, 2018; Hussain & Deery, 2018;Chan 2019; Chen & Ayoun, 2019; Chan et al., 2019;Am-
pofo& Lassk, 2020; Rubenstein et al., 2020)                                                               

1 -:)Links-Organization( الروابط مع المنظمة

تعنــي العلاقــات الرســمية وغيــر الرســمية التــي يكونهــا الفــرد مــع فــرق وجماعــات العمــل، حيــث يكــون هنــاك عــدد مــن 
خيــوط الاتصــال بيــن الموظــف وأعضــاء فريــق العمــل أو أي جماعــة تنظيميــة ينتمــي إليهــا، وكلمــا زاد عــدد الروابــط بيــن الفــرد 

وبيــن هــذه الشــبكة كلمــا زاد انتمائــه للعمــل وللمنظمــة.

2 -:)Fit-Organization( المـلاءمـــة مع المنظمة

 لذلــك فــإن قيــم الموظــف 
ً
تعنــي ارتيــاح الموظــف ومقــدار التوافــق الــذي يشــعر بــه الموظــف مــع المنظمــة التــي يعمــل بهــا، ووفقــا

الشــخصية وأهــدافـــه المهنيــة وخططــه للمســتقبل لابــد أن تتناســب مــع ثقافــة المنظمــة ومتطلبــات وظيفتــه الحاليــة )المعــارف 
 وكلمــا 

ً
 وشــخصيا

ً
والمهــارات والقــدرات المطلوبــة(، ويفتــرض أنــه كلمــا زاد هــذا التناســب كلمــا زاد ارتبــاط الفــرد بالمنظمــة مهنيــا

صعــب عليــه تــرك العمــل، وفــي المقابــــل نجــد أن الملاءمــة التنظيميــة تنخفــض لــدى الأفــراد المهتميــن بالعوائــد الماليــة بشــكل كبيـــر.

3 -:)Sacrifice-Organization( التضحية المتعلقــــة بالمنظمــة

تشيــــر إلــى التكلفــة المدركــة للمنافــع الماديــة والنفســية التــي يتكبدهــا الفــرد عنــد تــرك الوظيفــة الحاليــة، ‎‎‏وهــي تعــد تكلفــة 
الفرصــة البديلــة لتــرك العمــل، مثــل افتقــاد زمــاء العمــل، أو تــرك أعمــال كان يهتــم بهــا، أو حتــى مــزايـــــا ماليــة ســوف يفقدهــا، 

وكلمــا زادت الأشــياء التــي ســوف يفقـدهــــــا الموظــف إذا تــرك العمــل كلمــا زادت صعوبــة إنهــاء عملــه فــي المنظمــة.

الــدراســـات السابقـــة والفجـــوة البحثيــة

منـــاخ  بيـــن  المباشــرة  العلاقــة  تناولــت  الســابقة  الدراســات  بعــض  أن  الباحــث  الســابقة وجــد  الدراســات  باســتقراء 
 Rajappan et al., 2012; Golestanipour, 2016; Tiwari & Pathak, 2018;( العمـل الأخـلاقي والــروحـانيــة في مكان العمل



المجلة العربية للإدارة، مج 41، ع 2  - يونيو )حزيـران( 2021

269

Otaye-Ebede et al., 2019; Walt & Steyn, 2019; Haldorai et al., 2020(. كــما تناولــت بعــض الدراســات الســابقة 
Karatepe, 2013; Lee, 2016; Ferreira, 2017; Abdel-( العلاقــة المباشــرة بيــن منـــاخ العمـــل الأخـــاقي والــرســــوخ التنظيمــي
Ati & Deraz, 2018; Johnson, 2019(. بينما ركزت دراســـــة )Rajappan et al., 2017( على تحديد طبيعة العلاقة المباشرة 
بيــن الــروحـانيــــة فــي مــكان العمــل والــرســــوخ التنظيمــي. كمــا ركــزت معظــم الدراســات التــي تناولــت الرســوخ التنظيــــمي علــى نتائــج 
الرســوخ التنظيــــمي وعلاقتــه بالعديــد مــن المتغيــرات مثــل: نيــة تــرك العمــل، وســلوك المواطنــة التنظيميــة، وســلوكيات الإبــداع، 
التــي تؤثــر علــى زيــادة أو انخفــاض الرســوخ  تتنــاول مقدمــات الرســوخ التنظيــــمي والعوامــل  لــم  والالتــزام التنظيمــي، ولكنهــا 
التنظيــــمي لــدى العامليــن، ممــا أتــاح الفرصــة للباحــث فــي هــذه الدراســة أن يتنــاول كل مــن منــاخ العمــل الأخلاقــي والروحانيــة فــي 

مــكان العمــل كمقدمــــات تســاهم فــي تفســير الرســوخ التنظيــــمي.

اختلفــت  وكذلــك  المتغيــرات،  هــذه  بيــن  المباشــرة  وغيــر  المباشــرة  العلاقــات  قيــاس  الحاليــة  الدراســة  تســتهدف  لذلــك 
الدراســات الســابقة فيمــا بينهــا مــن حيــث الأبعــاد والمتغيــرات التــي تــم التركيــز عليهــا مــن جانــب كل دراســة، ممــا أتــاح الفرصــة 
للباحــث لاختيــار أكثــر المتغيــرات مناســبة للمشــكلة قيــد الدراســة، والموضــح فــي الشــكل رقــم )1( فــي محاولــة لفهــم دور كل مــن 
، والبيئــة 

ً
منـــاخ العمـــل الأخـــاقي، والــروحـانيــــة فــي مــكان العمــل فــي التنبــؤ بالــرســــوخ التنظيمــي وذلــك فــي البيئــة العربيــة عامــة

 للعلاقــــــة.
ً
، ويوضــح الشــكل رقــم )1( تصــورا

ً
المصريــة خاصــة

 

 ةــــايـــــــرعـــــال

 الإستقـــلاليــة

 القــانــــون

 القــــواعــــــد

 المنفعــــة

منــاخ العمــل 
 الأخــلاقــي

 

ي 
الــروحــانيــة ف 
ــل  مكــان الـعمـ

 

 العمــل الهــادف

 العمــل الجمـــاع  

 مع المنظمة التــوافـق

الــرســوخ 
 التنظيمي 

 

 طـــروابــال

 ـــةـــلاءمــالم
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المصدر: إعداد الباحث في ضوء الدراسات السابقة.
شكل رقم )1(: الإطار المقترح للبحث

ا - الدراســــة الاستطلاعيـــــة
ً
ثــانيـــ

لتحديــد مشــكلة الدراســة قــام الباحــث بإجــراء دراســة اســتطلاعية وذلــك فــي الاعتمــاد علــى كل مــن الملاحظــة والمقابــات 
الشــخصية علــى عينــة ميســره قوامهــا )22( مفــردة مــن العامليــن بقطــاع التعليــم بجامعــة المنصــورة، منهــا )2( مفــردة مــن كليــة 
العلــوم، و)4( مفــردات مــن كليــة الهندســة، و)3( مفــردات مــن كليــة الطــب، و)4( مفــردات مــن زراعـــة، و)5( مفــردات مــن إدارة 
 علــى إطــار للمقابلــة 

ً
الجامعــة، و)4( مفــردات مــن كليــة التجــارة، وتــم إجــراء مقابــات شــخصية مــع هــذه المفــردات اعتمــادا

الــذي تــم إعــداده فــي ضــوء الأدبيــات الســابقة المتعلقــة بموضــوع البحــث، وذلــك لتكويــن فكــرة مبدئيــة عــن مــدى توافــر أبعــاد 
منــــاخ العمــــل الأخـــاقي، ودرجــة توافــر أبعــاد الـــروحــانيــــة فــي مــكان العمــل، ومــدى توافــر أبعــاد الـرســـوخ التنظيمــي لــدى المفــردات 
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موضــع التطبيــق، كذلــك التعــرف علــى الــدور الــذي يمكــن أن تلعبــه الـــروحــانيــــة فــي مــكان العمــل فــي العلاقــة بيــن منــــاخ العمــــل 
الأخـــاقي والـرســـوخ التنظيمــي لــدى العامليــن بقطــاع التعليــم بجامعــة المنصــورة.

وقد كشفت هذه الدراسة الاستطلاعية عن مجموعة من المؤشرات الأولية تمثلت أهمها في:

-	 وجــود تفــاوت بيــن العامليــن بقطــاع التعليــم بجامعــة المنصــورة، مــن حيــث مســتوى الممارســة لأبعــاد منــــاخ العمــــل 
الأخـــاقي، فقــد أعــرب بعــض العامليــن الذيــن تمّــت مقابلتهــم عــن شعـورهـــم بالانســجام والــــــراحة بيــن زمـــــاء العمــل.

-	 ــة فــي مــكان  وجــود تفــاوت بيــن العامليــن بقطــاع التعليــم بجامعــة المنصــورة، مــن حيــث درجــة توافــر أبعــاد الـــروحــانيــ
العمــل، فقــد أشــار بعــض العامليــن الذيــن تمّــت مقابلتهــم إلــى عــدم اهتمــام البعــض مــن زملائهــم فــي الجامعـــة بنتــائــــج 

ســــلوكهم نحــــو الآخــــرين.

-	 وجــود تفــاوت بيــن العامليــن بقطــاع التعليــم بجامعــة المنصــورة مــن حيــث درجــة توافــر أبعــاد الـرســـوخ التنظيمــي، فقد 
أشــار بعــض العامليــن الذيــن تمّــت مقابلتهــم إلــى أن عــدد مــن زملائهــم مســتعد لتــرك المنظمــة إذا كانــت أمامــه فرصــة 

أفضــل، وأن هنــاك بالفعــل مــن طلــب نقلــه إلــى قســم آخــر بغــض النظــر عــن الروابــط التــي بينهــم وبيــن الزمــاء.

-	 عــدم الوضــوح الكافــي للــدور الهــام الــذي يمكــن أن يلعبــه كل مــن منــــاخ العمــــل الأخـــاقي، والـــروحــانيــــة فــي مــكان العمــل 
فــي تدعيــم الـرســـوخ التنظيمــي لــدى العامليــن بقطــاع التعليــم بجامعــة المنصــورة.

ـا - مشكلــة وتساؤلات البحـــث
ً
ثـــالث

وفــي ضــوء نتــائج الدراســة الاستطلاعية يمكن للباحــث صياغة مشــكلة الدراســة في التساؤلات التالية:

ا تفاعليًا 
ً
، والـــروحــانيــــة في مكان العمل بوصفه متغيـــرًا وسيط

ً
 مستقلا

ً
ما أثر منــــاخ العمــــل الأخـــاقي بوصفه متغيرا

علــى الرســــوخ التنظيمــي لــدى العامليـــن بقطــاع التعليــم بجامعــة المنصورة؟

الأمر الذي يثير التساؤلات البحثية التالية:

1 هل توجد علاقة بين أبعــــاد منــــاخ العمــــل الأخـــاقي وأبعــــاد الـــروحــانيــــة في مكان العمل لدى العاملين بقطاع التعليم  -
بجامعــة المنصورة؟

2 هــل توجــد علاقــة بيـــن أبعــــاد منــــاخ العمــــل الأخـــاقي والرســــوخ التنظيمــي لــدى العامليـــن بقطــاع التعليــم بجامعــة  -
المنصــورة؟

3 التعليــم  - بقطــاع  العامليــن  لــدى  التنظيمــي  والرســــوخ  العمــل  مــكان  فــي  الـــروحــانيــــة  أبعــــاد  بيــن  العلاقــة  مــا طبيعــة 
المنصــورة؟ بجامعــة 

4 هل تؤثر أبعــاد منــاخ العمــل الأخـلاقي على أبعــاد الـــروحــانيــة في مكان العمل بشكل مباشر؟ وما نوع هذا التأثير؟ -

5 هل تؤثر أبعــاد منــاخ العمــل الأخـلاقي على الرســوخ التنظيمي بشكل مباشر؟ وما نوع هذا التأثير؟ -

6 هل تؤثر أبعــاد الـــروحــانيــة في مكان العمل على الرســوخ التنظيمي بشكل مباشر؟ وما نوع هذا التأثير؟ -

7 هــل يوجــد تأثيــر غيــر مباشــر لأبعــــاد منــــاخ العمــــل الأخـــاقي علــى الرســــوخ التنظيمــي مــن خــال الــدور الوســيط لأبعــــاد  -
الـــروحــانيــــة فــي مــكان العمــل لــدى العامليــن بقطــاع التعليــم بجامعــة المنصــورة؟

ا - أهـــداف البحـــث
ً
رابـعـــ

يسعى البحث الحالي لتحقيق الأهداف الآتية:

1 الكشــف عــن طبيعــة العلاقــة بيـــن أبعــــاد منــــاخ العمــــل الأخـــاقي وأبعــــاد الـــروحــانيــــة فــي مــكان العمــل لــدى العامليــن  -
بقطــاع التعليــم بجامعــة المنصــورة.

2 التعــرف علــى طبيعــة العلاقــة بيـــن أبعــــاد منــــاخ العمــــل الأخـــاقي والرســــوخ التنظيمــي لــدى العامليــن بقطــاع التعليــم  -
بجامعــة المنصــورة.
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3 التعــرف علــى طبيعــة العلاقــة بيـــن أبعــــاد الـــروحــانيــــة فــي مــكان العمــل والرســــوخ التنظيمــي لــدى العامليــن بقطــاع  -
المنصــورة. بجامعــة  التعليــم 

4 تحديــد التأثيـــرات المباشــرة لأبعــــاد منــــاخ العمــــل الأخـــاقي علــى أبعــــاد الـــروحــانيــــة فــي مــكان العمــل لــدى العامليــن  -
المنصــورة. بجامعــة  التعليــم  بقطــاع 

5 تحديــد التأثيـــرات المباشــرة لأبعــــاد منــــاخ العمــــل الأخـــاقي علــى الرســــوخ التنظيمــي لــدى العامليــن بقطــاع التعليــم  -
المنصــورة. بجامعــة 

6 تحديد التأثيرات المباشرة لأبعــــاد الـــروحــانيــــة في مكان العمل على الرســــوخ التنظيمي لدى العاملين بقطاع التعليم  -
بجامعــة المنصورة.

7 تحديد التأثيـــر غير المباشــر لأبعــــاد منــــاخ العمــــل الأخـــاقي على الرســــوخ التنظيمي من خلال الدور الوســيط لأبعــــاد  -
الـــروحــانيــــة فــي مــكان العمــل لــدى العامليــن بقطــاع التعليــم بجامعــة المنصــورة.

خــامسًا - أهميــة البحـــث

يستمد البحث أهميته من عدة اعتبارات علمية وعملية بيانها فيما يلي:

الأهمية العلمية- 1

-	 السعي للمساهمة في التأصيل النظري لموضوعي منــاخ العمــل الأخـلاقي والـــروحــانيــة في مكان العمل.

-	 المساعدة في تحديد طبيعة العلاقة بين منــاخ العمــل الأخـلاقي والـــروحــانيــة في مكان العمل والرســوخ التنظيمي.

-	 هناك دراسات عديدة السابقة في البيئة الغربية - حسب ما توافر لدى الباحث - التي تناولت موضوع الـــروحــانيــة 
فــي مــكان العمــل، مــع غيــاب لمثــل هــذه الدراســات فــي البيئــة العربيــة بوجــه عــام، والبيئــة المصريــة بوجــه خــاص، لــذا 

يســعى البحــث الحالــي إلــى تضييــق الفجــوة البحثيــة بيــن الدراســات العربيــة والأجنبيــة فــي هــذا المجــال.

-	 ــة فــي مــكان العمــل فــي  تعــد هــذه أول دراســة -علــى حــد علــم الباحــث - تقــوم بدراســة تأثيــر الــدور الوســيط للـــروحــانيــ
العلاقــة بيــن منــــاخ العمــــل الأخـــاقي والرســــوخ التنظيمــي.

الأهميــة العمليـــة- 2

-	 يســتمد البحــث أهميتــه العمليــة مــن أهميــة مجــال التطبيــق المتمثــل فــي قطـــاع التعليــم بجامعــة المنصــــورة، والــذي 
يمثــل ركيـــزة أساســية مــن ركائــز تحقيــق رســالة الجامعــة؛ التــي تتطلــب أن يســود منــاخ العمــل بهــا الطابــع الأخلاقــي 

وقيــم الروحانيــة، ومــا ينتــج عنــه مــن نتائــج إيجابيــة علــى المســتوي الفــردي والتنظيمــي.

-	 التطبيــق بمفهــوم  المنصــــورة موضــع  التعليــم بجامعــة  فــي قطـــاع  فــي توعيــة المســئولين  البحــث  هــذا  نتائــج  تســاهم 
وأبعاد منــــاخ العمــــل الأخـــاقي التي توفر وتدعم الروحانيـــة في مكان العمل وكذلك الرسوخ التنظيمي، وكيف يمكن 
الاســتفادة مــن النتائــج التــي يكشــف عنهــا البحــث فــي مســاعدة المســئولين بهــذا القطــــاع علــى تبنــي تلــك الممارســات 

لإضفــاء منــــاخ عمـــل يســوده الـــود والاحتــرام المتبــادل والدافعيــة للإنجــاز بيــن العامليـــن بهـــا.

ســادسًــا - فـــروض البـحــــث

 لأهداف الدراسة، قام الباحث بصياغة الفروض التالية:
ً
في ضوء مشكلة البحث، وتحقيقا

1 توجــد علاقــة ارتبــاط معنويــة بيــن أبعــــاد منــــاخ العمــــل الأخـــاقي وأبعــــاد الـــروحــانيــــة فــي مــكان العمــل لــدى العامليــن  -
بقطــاع التعليــم بجامعــة المنصــورة.

2 توجــد علاقــة ارتبــاط معنويــة بيــن أبعــــاد منــــاخ العمــــل الأخـــاقي والرســــوخ التنظيمــي لــدى العامليــن بقطــاع التعليــم  -
بجامعــة المنصــورة.

3 توجــد علاقــة ارتبــاط معنويــة بيــن أبعــــاد الـــروحــانيــــة فــي مــكان العمــل والرســــوخ التنظيمــي لــدى العامليــن بقطــاع  -
المنصــورة. بجامعــة  التعليــم 
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4 يوجــد تأثيـــر معنــوي مباشــر لأبعــــاد منــــاخ العمــــل الأخـــاقي علــى أبعــــاد الـــروحــانيــــة فــي مــكان العمــل لــدى العامليــن  -
المنصــورة. بجامعــة  التعليــم  بقطــاع 

5 يوجــد تأثيـــر معنــوي مباشــر لأبعــــاد منــــاخ العمــــل الأخـــاقي علــى الرســــوخ التنظيمــي لــدى العامليــن بقطــاع التعليــم  -
المنصــورة. بجامعــة 

6 لــدى العامليــن بقطــاع  - العمــل علــى الرســــوخ التنظيمــي  مــكان  فــي  الـــروحــانيــــة  تأثيـــر معنــوي مباشــر لأبعــــاد  يوجــد 
المنصــورة. بجامعــة  التعليــم 

7 يزداد التأثير المعنوي لأبعــــاد منــــاخ العمــــل الأخـــاقي على الرســــوخ التنظيمي عند توسيط أبعــــاد الـــروحــانيــــة في مكان  -
العمــل لــدى العامليــن بقطــاع التعليــم بجامعــة المنصــورة.

ســابعًــــا - منهجيــة البحـــث

تتضمــن منهجيــة البحــث عــدة عناصــر تتمثــل فــي أنــواع البيانــات المطلوبــة ومصادرهــا، ومتغيــرات البحــث والقيــاس، 
يلــي  وفيمــا  المســتخدمة،  الإحصائــي  التحليــل  وأســاليب  البيانــات،  جمــع  وطريقــة  البحــث  وأداة  البحــث،  وعينــة  ومجتمــع 

الآتــي: النحــو  العناصــر علــى  هــذه  الباحــث  يســتعرض 

أنواع البيانات المطلوبة ومصادر الحصول عليها- 1

اعتمــد البحــث الحالــي علــي نوعيــن مــن البيانــات همــا البيانــات الثانويــة والأوليــة، وقــد تــم جمــع النــوع الأول مــن البيانــات 
ــن الباحــث مــن تأصيــل المفاهيــم وإعــداد الإطــار النظــري للبحــث،  ِ

ّ
مــن المراجــع، والدوريــات العلميــة المحليــة والعالميــة بمــا يُمَك

 إلــى البيانــات التــي تــم الحصــول عليهــــا مــن مركــز المعلومــات والتوثيــق ودعــم اتخــاذ القــرار بجامعــة المنصــورة عــن أعــداد 
ً
إضافــة

العامليــن بقطــاع التعليــم )كادر عـــام مثبــت(، أمــا النــوع الثانــي مــن البيانات)البيانــات الأوليــة( فقــد تــم جمعهــا مــن المســتق�صي 
منهــم المســتهدفين فــي الدراســة الميدانيــة باســتخدام أســلوب الاســتقصاء.

متغيرات البحث والقياس- 2

تتعلــق البيانــات الأوليــة اللازمــة لهــذا البحــث بمجموعــة مــن المتغيــرات الرئيســة التــي تتضمــن عــدد مــن الأبعــاد الفرعيــة 
المرتبطــة بهــا، واعتمــد الباحــث فــي قيــاس هــذه المتغيــرات وأبعادهــا الفرعيــة علــى مجموعــة مــن المقاييــس التــي احتــوت كل منهــا 
مجموعــة مــن العبــارات لقيــاس كل متغيــر، وتــم قيــاس الــوزن النســبي لــكل عبــارة باســتخدام مقيــاس ليكــرت الخما�ســي حيــث 
(، وفيمــا يلــي 

ً
( إلــى )5= موافــق تمامًــا

ً
تراوحــت موافقــة المســتق�صي منهــم علــى عبــارات كل مقيــاس مــن )1= غيــر موافــق تمامًــا

توضيــح لمتغيــرات البحــث والمقاييــس التــي اعتمــد عليهــا البحــث:

منــاخ العمــل الأخـلاقي )متغير مستقل(:

تم قياس هذا المتغير من خلال خمسة أبعاد هي الــرعــايــة، الاستقلالية، القــانــــون وميثــاق العمــل الأخلاقي، القــــواعــــــد، 
المنفعــــة، وذلك في الاعتماد على المقياس الذي قدمته دراسة )Victor & Cullen, 1988(، باعتباره المقياس الأكثر استخدامًا 
فــي الدراســات الســابقة التــي تــم الاطــاع عليهــا والتــي ثبــت صدقهــا وثباتهــا، كمــا اعتمــدت عليــه دراســات عديــدة الســابقة، وقــد 

اشــتمل هــذا المقيــاس علــى )16( عبــارة.

الـــروحـــانيـة في مكان العمل )متغير مستقل/ وسيط تفاعلي(

تــم قيــاس هــذا المتغيــر مــن خــال ثـلاثــــة أبعــاد هــي العمــــل الهــــادف، العمــــل الجمـــــاعي، المــلاءمــــة بيــن قيـــم الفــــرد وقيــــم 
 
ً
المنظمــة، وذلك في الاعتماد على المقياس الذي طـورتـه دراسة )Milliman et al., 2018(، باعتباره المقياس الأكثر استخداما

فــي الدراســات الســابقة التــي تــم الاطــاع عليهــا والتــي ثبــت صدقهــا وثباتهــا، وقــد اشــتمل هــذا المقيــاس علــى )16( عبــارة.

الـــرســوخ التنظيمي )متغير تابع(

تــم قيــاس هــذا المتغيــر )بصــورة إجماليــة(، مــن خــال )9( عبــارات، وذلــك فــي الاعتمــاد علــى المقيــاس الــذي طورتــه دراســة 
 فــي الدراســات الســابقة التــي تــم الاطــاع عليهــا والتــي ثبــت صدقهــا وثباتهــا.

ً
)Ampofo, 2020(، باعتبــاره المقيــاس الأكثــر اســتخداما



المجلة العربية للإدارة، مج 41، ع 2  - يونيو )حزيـران( 2021

273

مجتمـــع وعينــــة البـحــث- 1

يشــمل مجتمــع البحــث جميــع العامليــن بقطـــاع التعليــم بجامعــة المنصــــورة )كادر عـــام مثبــت(، وبلــغ إجمالــي العامليـــن 
)9581( مفــردة، ونظــرًا لكبـــر حجــم المجتمــع وانتشــار مفرداتــه، فقــد تــم الاعتمــاد علــى أســلوب العينــات لتجميــع البيانــات 
عــدم وجــود  اســتخدامها وهمــا:  توافــر شــروط  تــم ســحب عينــة عشــوائية طبقية)بســبب  لذلــك  البحــث،  المطلوبــة لإتمــام 
تجانــس بيــن مفــردات المجتمــع فيمــا يتعلــق بالخصائــص المطلــوب دراســتها، ووجــود إطــار لمجتمــع البحــث( مكونــة مــن )370( 
مفــردة، وتــم تحديدهــا باســتخدام برنامــج Sample Size Calculator عنــد مســتوى معنويــة )%5(، وحــدود ثقــة )%95(، وتــم 
توزيــع هــذه العينــة فــي الاعتمــاد علــى أســلوب التوزيــع النســبي الــذي يأخــذ فــي اعتبــاره التبايــن بيــن عــدد المفــردات داخــل كل طبقــة 

)كل طبقــة تمثــل كليــة مــن كليــات الجامعــة(.

أداة البحــث وجمـــع البـيانــات- 2

تمثلت أداة البحث في قائمة الاستقصاء والتي تم تصميمها وتطويرها في ضوء الدراسات السابقة، وتم جمع البيانات 
الأوليــة اللازمــة للدراســة الميدانيــة مــن خــال أســلوب الاســتقصاء، وبلــغ عــدد قوائــم الاســتقصاء الصحيحــة التــي تــم الحصــول 

عليها )277( قائمة بمعدل استجابة )74.8%(.

ويوضــح الجــدول رقــم )1( حجــم مجتمــع البحــث 
وتوزيــع مفــردات العينــة وعــدد الاســتجابات الصحيحــة 

مــن العامليــن بقطـــاع التعليــم موضــع التطبيــق.

هــذا، وقــد بلغــت نســبة الذكــور )%47( والإنــاث 
بالفئــة  العينــة  مفــردات  نســبة  وبلغــت  تقريبًــا،   )53%(
العمريــة أقــل مــن 30 ســنة )%17(، وبالفئــة العمريــة مــن 
30 ســنة لأقــل مــن 40 ســنة )%23(، وبالفئــة العمريــة 
وبالفئــة   ،)32%( ســنة   50 مــن  لأقــل  ســنة   40 مــن 
، وفيمــا يتعلــق 

ً
50 ســنة فأكثــر )%26( تقريبــا العمريــة 

متوســط  مؤهــل  فئــة  نســبة  بلغــت  التعليــم  بمســتوى 
وفئــة  تقريبًــا،   )48%( جامعــي  مؤهــل  وفئــة   ،)24%(
دكتــوراه(   - ماجيســتير   - عالــي  )دبلــوم  عليــا  دراســات 
)%28( تقريبًــا، وأخيــرًا فيمــا يتعلــق بمــدة الخدمــة فقــد 
بلغــت نســبة مفــردات العينــة بالفئــة مــن ســنة لأقــل مــن 
10 ســنوات )%18(، وبالفئــة مــن 10 ســنوات لأقــل مــن 
 30 20 سنـــة لأقــل مــن  20 ســنة )%27(، وبالفئــة مــن 
30 ســنة فأكثــر )%16( تقريبًــا. ســنة )%39(، وبالفئــة 

أســاليـب التحليل الإحصائي المستخدمــة في البحـــث

اعتمد البحث في تحليل البيانات الميدانية على:

1 التحليل العاملي الاستكشافي:  للتحـــقق مـــن  -
الدراســة،  متغيـــرات  مقاييــس  وثبـــات  صـــدق 
فمـن خلالـه تـم تحـري صـدق البنـاء )التقـارب، 
والتمييـــز( لعبــــارات وأبعــــاد الاستقصــــاء مــــن 
خــــال قــــيم  )AVE(وجــــذرها التربيعــــي، وإيجاد 
مصــــفوفة معامــات الارتبــاط، وحســاب قيمــة 

ثبــات التركيــب لأبعــاد الاســتقصاء.

2 معامــل ألفــــا لكرونبــاخ: وذلــك لاختبــار درجــة  -

جدول رقم )1(
توزيع مجتمع وعينة البحث وفق قطـاعـــات التعليــم مـــوضــع التطبيــــق

حجم قطـاعـــات التعليــــمم
المجتمع

النسبة 
المئوية

حجم 
العينة

القوائم 
الصحيحة

137113%361737الإدارة العامة لجامعة المنصورة 1
4826%122513المدن الجامعية2

2214%5396الطب 3

117%2913الصيدلة4

129%3463طب الأسنان5

1510%4134العلوم6

1812%4475الهندسة7

1210%3123الزراعة8

119%2653التربية9

1111%2853التجارة10

76%2132الحقوق11

118%3113الآداب12

75%1822التمريض13

76%2242الطب البيطري14

44%1011الحاسبات والمعلومات15

75%1592التربية الرياضية16

76%1442التربية النوعية بالمنصورة17

التربية النوعية فرع منية 18
43%1181النصر

74%1682التربية النوعية فرع ميت غمر19

44%1131السياحة والفنادق20

43%801رياض الأطفال21

42%261الفنون الجميلة22

370277%9581100الإجمالي
القــرار  اتخــاذ  والتوثيــق ودعــم  المعلومــات  بيانــات مركــز  فــي ضــوء  الباحــث  إعــداد  المصــدر: 

العينــة. مفــردات  واســتجابة  المنصــورة،  بجامعــة 
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الثبــات فــي المقاييــس متعــددة البنــود فــي الدراســة الحاليــة، حيــث يركــز هــذا الأســلوب علــى درجــة التناســق الداخلــي 
بيــن بنــود أو متغيـــرات المقيــاس الخاضــع للاختبــار.

3 معامل ارتباط بيرسون: ويستخدم لقياس العلاقة بين متغيرين أو أكثر مع تحديد نوع العلاقة وقوتها. -

4 عد أحد أساليب نماذج المعادلات  -
ُ
طريقة المربعات الصغرى الجزئية )The Partial Least Square – PLS( : التي ت

الهيكليــة )SEM(، ويســتخدم لقيــاس العلاقــات المباشــرة وغيــر المباشــرة بيــن المتغيــرات، وذلــك باســتخدام برنامــج 
.Warp PLS 7.0

ــا - تقييــم الصــدق والثبـــات في المقاييس
ً
ثـــامن

بعــد القيــام بالتصميــم المبدئــي لقائمــة الاســتقصاء وقبــل الاعتمــاد عليهــا بشــكل نهائــي، قــام الباحــث بإجــراء اختبــارات 
الصــدق والثبــات عليهــا )اختبــار نمــوذج القيــاس(، وذلــك علــى النحــو الآتــي:

تقييم صدق المقاييس
اســتخدم لبيــان مــدى صــدق عبــارات قائمــة الاســتقصاء فــي قيــاس مــا صممــت مــن أجلــه، وأن هــذه العبــارات تعطــى 

للمســتق�صي منــه نفــس المعنــى والمفهــوم الــذي يقصــده الباحــث، واعتمــد البحــث فــي إجــراء اختبــار الصــدق علــى مــا يلــي:

1 صــدق المحتــوى، وذلــك للتأكــد مــن صــدق عبــارات قائمــة الاســتقصاء ســواء مــن الناحيــة العلميــة والتطبيقيــة حيــث  -
 إلــى )6( مفــردات 

ً
تــم عرضــه علــى مجموعــة مــن أعضــاء هيئــة التدريــس بقســم إدارة  الأعمــال بكليــات التجــارة، إضافــة

مــن قطـاعـــــات التعليــم موضــع التطبيــق، وقــد تــم إجــراء هــذا الاختبــار المبدئــي مــن خــال مقابــات شــخصية مــع 
المحكميــن، وقــد أبــدى هــؤلاء المحكمــون مجموعــة مــن الملاحظــات علــى بعــض الألفــاظ الــواردة بعبــارات الاســتقصاء، 

 لهــذه الملاحظــات.
ً
وقــام الباحــث بتعديــل القائمــة وفقــا

2 مــن  - متغيــر  كل  يشــملها  التــي  المتعــددة  الأبعــاد  أو  العبــارات  بيــن  التوافــق  مــدى  لقيــاس  وذلــك  التقــارب،  صــدق 
متغيــرات البحــث، وتشــير نتائــج الجــدول رقــم )2( أن قيــم المعامــات المعياريــة لجميــع العبــارات أكبــر مــن )0.7(، 
وجميــع القيــم معنويــة عنــد مســتوى معنويــة )0.05( ممــا يــدل علــى وجــود الصــدق التقاربــي علــى مســتوى العبــارات 
الخاصــة بــكل بُعــد مــن الأبعــاد الفرعيــة، كمــا إن قيمــة متوســط التبايــن)AVE( لــكل متغيــر أكبــر مــن )0.5(، ممــا يــدل 

.)Hair et al., 2010( وجــود الصــدق التقاربــي علــى مســتوي الأبعــاد الفرعيــة والمتغيــرات الرئيســة

3 صــدق التمايــز، وذلــك لقيــاس عــدم تشــابه المتغيــرات وأن كل متغيــر يمثــل نفســه، وتــم حســابه مــن خــال الجــذر  -
التربيعــي لقيمــة متوســط التبايــن المســتخرج )AVE(، حيــث يجــب أن يكــون قيمــة هــذا الجــذر التربيعــي أكبــر مــن 
معامــات الارتبــاط بيــن المتغيــر نفســه وباقــي المتغيــرات الأخــرى، وتوضــح نتائــج الجــدول رقــم )3( أن قيمــة الجــذر 
التربيعــي لقيمــة متوســط التبايــن المســتخرج أكبــر مــن معامــات الارتبــاط بيــن المتغيــر وباقــي المتغيــرات الأخــرى، ممــا 
يــدل علــى أن أداة البحــث تتصــف بصــدق التمايــز، كمــا تؤكــد هــذه النتيجــة علــى عــدم وجــود الارتبــاط المتداخــل أو 

.)Hair et al., 2010( المشــترك بيــن متغيريــن

ومن الجـــدول رقم )3( يتضح ما يلي:

-	 ــاخ العمــــل الأخـــــاقي، يتضــح وجــود تفــاوت فــي آراء مفــردات عينــة  بالنظــر إلــي قيــم المتوســطات الحســابية لأبعــاد منـــ
الدراســة, وكانــت أعلــى قيمــة خاصــة ببعــد القانــون وميثــاق العمــل الأخلاقــي، حيــث بلغــت قيمــة المتوســط الحســابي 
لهــا )3.468( وهــو أعلــى مــن المتوســط العــام للمقيــاس )3 درجــة(، وهــو مــا يشــير إلــي أن الاهتمــام بالقوانيــن والمعاييــر 
المهنيــة تتوافــر بشــكل مرتفــع لــدى مفــردات عينــة الدراســة، وبلغــت أقــل قيمــة )3.121( وهــي خاصــة بالمنفعـــة، وهــو 
أنهــم  لــدى مفــردات عينــة الدراســة، أي  إلــي أن الاهتمــام بالآخريــن ومصالحهــم يتوافــر بشــكل متوســطـ  مــا يشــير 

يميلــون إلــي التــوازن بيــن المصلحــة الشــخصية والمصلحــة العامــة.

-	 أمــا بالنســبة لقيــم المتوســطات الحســابية لأبعــاد الــروحــانيــــة فــي مكــــان العمــــل، يتضــح وجــود تفــاوت فــي آراء مفــردات 
عينــة الدراســة، حيــث كانــت أعلــى قيمــة خاصــة بالعمــل الهـــادف حيــث بلغــت قيمــة المتوســط الحســابي لــه )3.442(، 
وهــو مــا يشــير إلــى أن الشــعور بأهميــة وقيمــة العمــل تتوافــر بشــكل مرتفــع لــدى مفــردات عينــة الدراســة، وبلغــت أقــل 
قيمــة )3.151( وهــي خاصــة ببعــد المــلاءمــــة مــع قيــم المنظمــة، وهــو مــا يشــير إلــى الشــعور بالارتيــاح والانســجام مــع قيــم 

المنظمــة يتوافــر بشــكل متوســطـ لــدى مفــردات عينــة الدراســة.
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جدول رقم )2(
المتغيرات الرئيسة للبحث وأبعادها الفرعية

: منـــاخ العمــل الأخـــلاقي
ً
المعاملات أولا

المعيارية
الــرعــايــة- 1

يهتم العاملون في الجــامعـــة بتحقيق مــا هــو أفضل لبعضهم 
0.719البعض.

0.784ينصب اهتمــام العاملين في الجــامعـــة على تحقيق الصالح العــام.
0.807ينظر كل عــامــل للآخـــرين في الجــامعـــة بصورة إيجابية.
0.722تعمل الجــامعـــة على تحقيق الأفضل لكل العاملين بهـا.

نتائج اختبارات الصدق والثبات لبُعد الــرعــايــة: جميع قيم المعاملات 
 ،0.786=)α( المعيارية معنوية عند مستوى 0.05، ومعامل ألفا لكرونباخ
0.603 =)AVE( 0.876، ومتوسط التباين =)CR( ومعامل الثبات المركب

الاستقلالية- 2
 لمعتقداتهم الشخصية 

ً
يتصرف العاملون في الجامعـة وفقــا
0.711والأخلاقية.

0.771يملك كل عــامــل في الجــامعـــة إحساس بالصواب والخطأ.  
0.765يسترشد العاملون في الجــامعـــة بأخلاقهم الشخصية.

0.745يقــرر كل عــامــل في الجــامعـــة لنفســه مــا هــو الصواب ومــا الخطأ.  
نتائج اختبارات الصدق والثبات لبُعد الاستقلالية: جميع قيم المعاملات 
 ،0.736=)α( المعيارية معنوية عند مستوى 0.05، ومعامل ألفا لكرونباخ
0.626 =)AVE( 0.818، ومتوسط التباين =)CR( ومعامل الثبات المركب

القــانــــون وميثــاق العمــل الأخلاقي- 3
0.716يتبـع العاملون في الجامعـة القــــانـــون والمعاييــر المهنية بصــرامــة.

يحظى الميثاق الأخلاقي للجامعة باهتمام كبير من قبل العاملين 
0.725في الجامعـة.

يضـع العاملون في الجامعـة القــــانـــون والمعاييــر المهنية فوق كل 
اعتبار.

0,721

نتائج اختبارات الصدق والثبات لبُعد القــانــــون وميثــاق العمــل: جميع 
قيم المعاملات المعيارية معنوية عند مستوى 0.05، ومعامل ألفا لكرونباخ 

)α(=0.828، ومعامل الثبات المركب )CR(= 0.758، ومتوسط التباين 
0.661 =)AVE(

القــــواعــــــد- 4
0.753يلتزم العاملون في الجامعـة بسياســات وقواعــد العمل بكل دقة.
يتمسك العاملون في الجامعـة بالقواعد والإجراءات المتبعة في 

الجامعة.
0.773

نتائج اختبارات الصدق والثبات لبُعد القــــواعــــــد: جميع قيم المعاملات 
 ،0.864=)α( المعيارية معنوية عند مستوى 0.05، ومعامل ألفا لكرونباخ
0.543 =)AVE( 0.838، ومتوسط التباين =)CR( ومعامل الثبات المركب

المنفعــــة العــامـــــة- 5
يغلب العاملون في الجامعـة مصـلحــة الجـامعــة على مصـالحهم الشخصية.

0,814
يراعي العاملون في الجامعـة مصــالــح بعضـهم عنـد اتخــاذ 

0.702القــرارات.

0.824يهتم العاملون في الجامعـة بنتــائــج ســلوكهم نحــو الآخــرين.
نتائج اختبارات الصدق والثبات لبُعد المنفعــــة العــامـــــة: جميع قيم 
المعاملات المعيارية معنوية عند مستوى 0.05، ومعامل ألفا لكرونباخ 

)α(=0.860، ومعامل الثبات المركب )CR(= 0.874، ومتوسط التباين 
0.738 =)AVE(

: الــروحــانيــة في مكــان العمــل
ً
المعاملات ثانيا

المعيارية
العمــل الهــادف- 1

0,721أشـعر بـالـــراحــة النفسيـة والمتعــة في العمــل.
0.725إنني شديد التمسك بالدقة في أداء عملي.

0,783أتطلع بشـوق للذهــاب إلى عملي.
0,795أشـعر أن عملي يخــدم المجتمع الذي أنتمي إليــه.
0,756أري أن العمل الذي أقـــوم به ذو معني وقيمة. 

0,710أشعــر أن عملي في وظيفتي الحالية يحقق أكبر إشباع في حياتي.
نتائج اختبارات الصدق والثبات لبُعد العمــل الهــادف: جميع قيم المعاملات 

 ،0.785=)α( المعيارية معنوية عند مستوى 0.05، ومعامل ألفا لكرونباخ
0.764 =)AVE( 0.817، ومتوسط التباين =)CR( ومعامل الثبات المركب

العمــل الجمـــاعي - 2
0,767أشعر بأنني جزء هـــــام من فريق العمل الذي أنتمي إليــه.

0.783استمتع بالتعاون والمشاركة مع زملاء العمل.
أعتقد أن أعضـاء فريق العمل الذي أنتمي إليه يربطهم هدف 

مشترك.
0,788

0.794يتمتع أعضـاء فريق العمل الذي أنتمي إليه بروحهم المعنــويــة العـاليــة.
0,779أشـعــر في مكــان عملي أننـا عـائلــة واحـــدة.

نتائج اختبارات الصدق والثبات لبُعد العمــل الجمـــاعي: جميع قيم المعاملات 
 ،0.871=)α( المعيارية معنوية عند مستوى 0.05، ومعامل ألفا لكرونباخ
0.585 =)AVE( 0.820، ومتوسط التباين =)CR( ومعامل الثبات المركب

المــلاءمــة بين قيـم الفــرد وقيــم المنظمــة- 3
0.789أشعــر بمشـاعــر إيجابيــة تجاه مكــان عملي.

0.753تهتم الجـامعــة بالعامليـن محدودي الـدخــل بهـا.
0.760تهتم الجـامعــة بتحقيق العدالــة بين العامليـن بهــا دون تمييــز.

0.848تولي الجـامعــة اهتمام كبير بالحـالـة الصحيـة العامليـن بهــا.
0.865تنسجــم قيمي الشخصية مع القيم السائدة في الجــامعــة. 

نتائج اختبارات الصدق والثبات لبُعد المــلاءمــة: جميع قيم المعاملات 
 ،0.883=)α( المعيارية معنوية عند مستوى 0.05، ومعامل ألفا لكرونباخ
0.556 =)AVE( 0.862، ومتوسط التباين =)CR( ومعامل الثبات المركب

: الــرســوخ التنظيـمي
ً
ثالثا

0.725أتفـاعـل بشـكـل إيجــابي مع زملائي في العمل. 
0.834تتناسب مهاراتي ومواهبي مع طبيعــة عملي. 

0.770أشعر بتــوافــق كبيــر مـع مكــان عملي.
0.753يســاعدني مكــان عملي على تحقيق أهدافي الشخصيــة.

0,738أنــا عضــو في فــريق عمل فعــال.
0.716أتمتع بحرية التصرف في تقرير كل �شيء في وظيفتي.

0.779أتعـاون بشـكـل فعــال مع زملائي في العمل.
 إذا تركت وظيفتي.

ً
0.772ســـوف أخسـر كثيـــرا

0.732أعتقــد أن فرص استمراري في مكــان عملي ممتازة.
نتائج اختبارات الصدق والثبات لبُعد الــرسـوخ التنظيمي: جميع قيم المعاملات 

 ،0.794=)α( المعيارية معنوية عند مستوى 0.05، ومعامل ألفا لكرونباخ
0.630 =)AVE( 0.758، ومتوسط التباين =)CR( ومعامل الثبات المركب

 على أدبيات البحث ونتائج التحليل الإحصائي.
ً
المصدر: إعداد الباحث اعتمادا
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-	 وبلغــت قيمــة المتوســط الحســابي لمتغيــر الــرســــوخ التنظيـــمي )3.421(، وهــو مــا يشــير إلــى توافــر العديــد مــن الروابــط 
المتداخلــة لــدى مفــردات عينــة الدراســة مــع كل مــن مــكان وزمــاء العمــل بشــكل مرتفــع،‏ وأنهــم يدركــون المنافــع الماديــة 

والنفســية التــي يمكــن خســارتها نتيجــة تــرك العمــل ‏بالجامعــة.

جدول )3(
الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومصفوفة معاملات الارتباط بين متغيرات البحث وصدق التمايز 

123456789الانحراف المعياريالوسط الحسابيم
13.1240.4880.776-  الــرعــايــة

23.1830.5990.5460.791-  الاستقلالية
33.4680,5860.4150.4090.813-  القــانــــون 

43.2230.4570.4230.4130.4380.736-  القــــواعــــــد
53,1210.4170.6350.5130.5560.5280.859-  المنفعــــة 

63.4420,6580.6580.4880.5090.5120.5870.874-  العمــل الهــادف
73.3120.6030.5610.5030.5450.5560.5760.5830.764-  العمــل الجمـــاعي

83.1510.5840.5890.4390.4730.5240.5470.5810.5380.745-  المــلاءمــة
93.4210,4820.6830.4480.5140.4540.5480.5580.5360.5640.793-  الرســوخ التنظيـمي

ــة)2(: **جميع هذه القيم معنوية عند مستوى معنوية )0.01(
ً
ــة)1(: قطر المصفوفة يمثل الجذر التربيعي لقيمة متوسط التباين المستخرج )AVE(          ملاحظ

ً
ملاحظ

المصدر: إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي.

تقييــم ثبــــات المقـــاييــس

اســتخدم هــذا الاختبــار لقيــاس مــدى إمكانيــة الاعتمــاد علــى قائمــة الاســتقصاء فــي الحصــول علــى بيانــات تتســم بالثبــات، 
وقــد تــم إجــراء هــذا الاختبــار للمقاييــس المســتخدمة فــي البحــث فــي الاعتمــاد علــى كل مــن معامــل ألفــا لكرونبــاخ لتركيــزه علــى 
الاتســاق الداخلــي بيــن محتويــات كل مقيــاس خاضــع للاختبــار، ومعامــل الثبــات المركــب للتأكــد مــن مــدى ترابــط عبــارات كل 
مقيــاس، وتظهــر نتائــج الجــدول رقــم )2( أن قيمــة كل مــن معامــل الثبــات ألفــا )α(، ومعامــل الثبــات المركــب أكبـــر مــن )0.7( 

.)Hair et al., 2010( ممــا يــدل علــى ثبــات المقاييــس المســتخدمة فــي البحــث

ا - نتـــائـــج البحـــــث
ً
تاسعــ

يمكــن توضيــح النتائــج التــي تــم التوصــل إليهــا لتحديــد نــــوع وقــــوة العـــلاقــــة بيــن أبعــاد متغيــرات الدراســة، قــام الباحــث 
بصياغــة الفــروض الثلاثــة التاليــة مــن فــروض الدراســـة:

1 توجــد علاقــة ارتبــاط معنويــة بيــن أبعــــاد منـــــاخ العمــــل الأخـــــاقي وأبعــــاد الــروحــانيــــة فــي مكــــان العمــــل لــدى العامليــن  -
بقطــاع التعليــم بجامعــة المنصــورة.

2 توجــد علاقــة ارتبــاط معنويــة بيـــن أبعــــاد منـــــاخ العمــــل الأخـــــاقي والــرســــوخ التنظيـــمي لــدى العامليــن بقطــاع التعليــم  -
بجامعــة المنصــورة.

3 توجــد علاقــة ارتبــاط معنويــة بيـــن أبعــــاد الــروحــانيــــة فــي مكــــان العمــــل والــرســــوخ التنظيـــمي لــدى العامليــن بقطــاع  -
التعليــم بجامعــة المنصــورة.

وأظهــر التحليــل الإحصائــي الــذي تــم إجرائــه باســتخدام معامــل ارتبــاط بيرســون النتائــج الخاصــة بهــذه العلاقــات كمــا 
هــو موضــح فــي جــدول )3( الســابق:

-	 يوجــد ارتبــاط معنــوي إيجابــي بيــن أبعــــاد منـــاخ العمــل الأخلاقــي ممثلــة فــي كل مــن الــرعــايــــة، الاســتقلالية، القــانــــــون، 
القــــواعــــــــد، المنفعــــــة وبُعــد العمــــل الهـــادف )أحــد أبعــــاد الـروحـانيــــة فــي مــكان العمــل( بقطــاع التعليــم محــل الدراســة، 
 كانت ما بين الــرعــايــــة والعمــــل الهـــادف حيث بلغت قيمة معامل ارتباطهما 

ً
كما يتضح أن أعلى هذه الأبعاد ارتباطا
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 مــا بيــن الاســتقلالية والعمــــل الهـــادف حيــث 
ً
)0,658( عنــد مســتوى معنويــة 0.01، وكانــت أقــل هــذه الأبعــاد ارتباطــا

بلغــت قيمــة معامــل ارتباطهمــا )0,448( عنــد مســتوى معنويــة 0.01.

-	 يوجــد ارتبــاط معنــوي إيجابــي بيــن أبعــــاد منـــاخ العمــل الأخلاقــي ممثلــة فــي كل مــن الــرعــايــــة، الاســتقلالية، القــانــــــون، 
القــــواعــــــــد، المنفعــــــة وبُعــد العمــــل الجماعــي) أحــد أبعــــاد الـروحـانيــــة فــي مــكان العمــل( بقطــاع التعليــم محــل الدراســة، 
 كانت ما بين المنفعــــة والعمــــل الجماعي حيث بلغت قيمة معامل ارتباطهما 

ً
كما يتضح أن أعلى هذه الأبعاد ارتباطا

 مــا بيــن الاســتقلالية والعمــــل الجماعــي حيــث 
ً
)0,576( عنــد مســتوى معنويــة 0.01، وكانــت أقــل هــذه الأبعــاد ارتباطــا

بلغــت قيمــة معامــل ارتباطهمــا )0,503( عنــد مســتوى معنويــة 0.01.

-	 يوجــد ارتبــاط معنــوي إيجابــي بيــن أبعــــاد منـــاخ العمــل الأخلاقــي ممثلــة فــي كل مــن الــرعــايــــة، الاســتقلالية، القــانــــــون، 
القــــواعــــــــد، المنفعــــــة وبُعــد المــلاءمــــة )أحــد أبعــــاد الـروحـانيــــة فــي مــكان العمــل( بقطــاع التعليــم محــل الدراســة، كمــا 
 كانــت مــا بيــن المنفعــــة والمــلاءمــــة حيــث بلغــت قيمــة معامــل ارتباطهمــا )0,589( 

ً
يتضــح أن أعلــى هــذه الأبعــاد ارتباطــا

 مــا بيــن الاســتقلالية والمــلاءمــــة حيــث بلغــت قيمــة 
ً
عنــد مســتوى معنويــة 0.01، وكانــت أقــل هــذه الأبعــاد ارتباطــا

معامــل ارتباطهمــا )0,439( عنــد مســتوى معنويــة 0.01.

-	 يوجــد ارتبــاط معنــوي إيجابــي بيــن أبعــــاد منـــاخ العمــل الأخلاقــي ممثلــة فــي كل مــن الــرعــايــــة، الاســتقلالية، القــانــــــون، 
القــــواعــــــــد، المنفعــــــة وبُعــد الرســــوخ التنظيمــي بقطــاع التعليــم محــل الدراســة، كمــا يتضــح أن أعلــى هــذه الأبعــاد 
ارتباطهمــا )0,683( عنــد مســتوى  بلغــت قيمــة معامــل  التنظيمــي حيــث  المنفعــــة والرســــوخ  بيــن  مــا  كانــت   

ً
ارتباطــا

 مــا بيــن الاســتقلالية والرســــوخ التنظيمــي حيــث بلغــت قيمــة معامــل 
ً
معنويــة 0.01، وكانــت أقــل هــذه الأبعــاد ارتباطــا

ارتباطهمــا )0,448( عنــد مســتوى معنويــة 0.01.

-	 يوجــد ارتبــاط معنــوي إيجابــي بيــن أبعــــاد الـروحـانيــــة فــي مــكان العمــل ممثلــة فــي العمــــل الهــــادف، العمــــل الجمـــــاعي، 
 كانــت مــا 

ً
المــلاءمــــة وبُعــد الرســــوخ التنظيمــي بقطــاع التعليــم محــل الدراســة، كمــا يتضــح أن أعلــى هــذه الأبعــاد ارتباطــا

بيــن المــلاءمــــة والرســــوخ التنظيمــي حيــث بلغــت قيمــة معامــل ارتباطهمــا )0,564( عنــد مســتوى معنويــة 0.01، وكانــت 
 مــا بيــن العمــــل الجمـــــاعي والرســــوخ التنظيمــي حيــث بلغــت قيمــة معامــل ارتباطهمــا )0,536( 

ً
أقــل هــذه الأبعــاد ارتباطــا

عنــد مســتوى معنويــة 0.01.

الــرســــوخ  العمــــل،  مكــــان  فــي  الــروحــانيــــة  الأخـــــاقي،  العمــــل  )منـــــاخ  الــدراســــة  لمتغيـــرات  المباشــرة  التأثيـــرات  ولتحديــد 
الدراســـة: فــروض  مــن  التاليــة  الثلاثــة  الفــرض  بصياغــة  الباحــث  قــام  التنظيـــمي(، 

1 ــة فــي مكــــان العمــــل لــدى العامليـــن  - ــاد الــروحــانيــ ــاد منـــــاخ العمــــل الأخـــــاقي علــى أبعــ يوجــد تأثيـــر معنــوي مباشــر لأبعــ
بقطــاع التعليــم بجامعــة المنصــورة.

2 يوجد تأثيـر معنوي مباشر لأبعــاد منـــاخ العمــل الأخـــلاقي على الــرســوخ التنظيـمي لدى العاملين بقطاع التعليم بجامعة المنصورة. -

3 لــدى العامليــن بقطــاع  - فــي مكــــان العمــــل علــى الــرســــوخ التنظيـــمي  يوجــد تأثيــر معنــوي مباشــر لأبعــــاد الــروحــانيــــة 
المنصــورة. بجامعــة  التعليــم 

وأظهر التحليل الإحصائي الذي تم إجرائه النتائج الخاصة بهذه العلاقات كما هو موضح في جدول )4(:

ويتضح من الجدول رقم )4( ما يلي:

-	 وجــود تأثيـــر معنــوي إيجابــي لــكل مــن بُعــد الــرعـايـــــة، يليــه بُعــد المنفعـــــة، ثــم بُعــد القــواعـــــد، ثــم بُعــد القــانــــون، وبُعــد 
 لمعامــات المســـار، 

ً
الاســتقلالية علــى الترتيــب مــن حيــث أهميتهــا وقدرتهــا علــى التنبــؤ ببُعــد العمــل الـهــــادف وذلــك وفقــا

وقــد بلغــت قيمــة معامــل التحديــد 17.2 % ومــن ثــم تســاهم تلــك الأبعــاد بشــكل إجمالــي بنســبة 17.2 % فــي تفســير 
التبايــن فــي بُعــد العمــل الـهــــادف لــدى العامليــن بقطــاع التعليــم بجامعــة المنصــورة، والنســبة المتبقيــة ترجــع لمتغيــرات 

أخــرى لــم يشــملها النمــوذج.

-	 وجود تأثيـر معنوي إيجابي لكل من بُعد الــرعـايـــة، يليه بُعد القــواعـــد، ثم بُعد المنفعـــة، ثم بُعد الاستقلالية، وبُعد 
 لمعامــات المســـار، 

ً
القــانــــون علــى الترتيــب مــن حيــث أهميتهــا وقدرتهــا علــى التنبــؤ ببُعــد العمــل الجماعــي وذلــك وفقــا
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ثــم  التحديــد 26.4 % ومــن  بلغــت قيمــة معامــل  وقــد 
تســاهم تلــك الأبعــاد بشــكل إجمالــي بنســبة 26.4 % فــي 
تفســير التبايــن فــي بُعــد العمــل الجماعــي لــدى العامليــن 
بقطــاع التعليــم بجامعــة المنصــورة، والنســبة المتبقيــة 

ترجــع لمتغيــرات أخــرى لــم يشــملها النمــوذج.

-	 الــرعـايـــــة،  بُعــد  لــكل مــن  تأثيـــر معنــوي إيجابــي  وجــود 
بُعــد  ثــم  القــواعـــــد،  بُعــد  ثــم  القــانــــون،  بُعــد  يليــه 
مــن حيــث  الترتيــب  علــى  المنفعـــــة  وبُعــد  الاســتقلالية، 
 
ً
أهميتهــا وقدرتهــا علــى التنبــؤ ببُعــد المــلاءمــــة وذلــك وفقــا

لمعامــات المســـار، وقــد بلغــت قيمــة معامــل التحديــد 
18.1 % ومــن ثــم تســاهم تلــك الأبعــاد بشــكل إجمالــي 
المــلاءمــــة  بُعــد  فــي  التبايــن  تفســير  فــي   %  18.1 بنســبة 
المنصــورة،  بجامعــة  التعليــم  بقطــاع  العامليــن  لــدى 
يشــملها  لــم  أخــرى  لمتغيــرات  ترجــع  المتبقيــة  والنســبة 

النمــوذج.

-	 الــرعـايـــــة،  بُعــد  مــن  لــكل  إيجابــي  معنــوي  تأثيــر  وجــود 
بُعــد  ثــم  القــانــــون،  بُعــد  ثــم  المنفعـــــة،  بُعــد  يليــه 
القــواعـــــد، وبُعــد الاســتقلالية علــى الترتيــب مــن حيــث 
أهميتهــا وقدرتهــا علــى التنبــؤ ببُعــد الرســــوخ التنظيمــي 
 لمعامــات المســـار، وقــد بلغــت قيمــة معامــل 

ً
وذلــك وفقــا

التحديــد 43.7 % ومــن ثــم تســاهم تلــك الأبعــاد بشــكل 
بُعــد  فــي  التبايــن  تفســير  فــي   %  43.7 بنســبة  إجمالــي 
التعليــم  بقطــاع  العامليــن  لــدى  التنظيمــي  الرســــوخ 
بجامعــة المنصــورة، والنســبة المتبقيــة ترجــع لمتغيــرات 

النمــوذج. يشــملها  لــم  أخــرى 

-	 المــلاءمــــة،  بُعــد  مــن  لــكل  إيجابــي  معنــوي  تأثيــر  وجــود 
يليــه بُعــد العمــــل الهــــادف، ثــم بُعــد العمــــل الجمـــــاعي 

 لمعامــات المســـار، وقــد 
ً
علــى الترتيــب مــن حيــث أهميتهــا وقدرتهــا علــى التنبــؤ ببُعــد الرســــوخ التنظيمــي وذلــك وفقــا

بلغــت قيمــة معامــل التحديــد 52.6 % ومــن ثــم تســاهم تلــك الأبعــاد بشــكل إجمالــي بنســبة 52.6 % فــي تفســير التبايــن 
لــدى العامليــن بقطــاع التعليــم بجامعــة المنصــورة، والنســبة المتبقيــة ترجــع لمتغيــرات  بُعــد الرســــوخ التنظيمــي  فــي 

أخــرى لــم يشــملها النمــوذج.

ولتحديــد التأثيـــرات غيـــر المباشــرة والكليــة لأبعــاد منـــــاخ العمــــل الأخـــــاقي علــى الــرســــوخ التنظيـــمي عنــد توســيط أبعـــــاد 
الــروحــانيــــة فــي مكــــان العمــــل، قــام الباحــث بصياغــة الفــرض التالــي مــن فــروض الدراســـة: يــزداد التأثيــر المعنــوي لأبعــــاد منـــــاخ 
العمــــل الأخـــــاقي علــى الــرســــوخ التنظيـــمي عنــد توســيط أبعــــاد الــروحــانيــــة فــي مكــــان العمــــل لــدى العامليــن بقطــاع التعليــم 

بجامعــة المنصــورة.

وأظهر نتائج التحليل الإحصائي الذي تم إجرائه النتائج الخاصة بهذه العلاقة كما هو موضح في جدول )5( التالي:

ويتضح من الجدول رقم )5( ما يلي:

-	 ــاد منـــــاخ العمــــل الأخـــــاقي علــى الــرســــوخ التنظيـــمي عنــد توســيط بُعــد العمــل الـهــــادف  تبيـــن زيــادة التأثيـــر المعنــوي لأبعــ
لــدى العامليــن بقطــاع التعليــم بجامعــة المنصــورة؛ حيــث يتحقــق التأثيــر الوســيط التفاعلــي عندمــا يســتطيع متغيـــر مــا 

جدول رقم )4(
نتائج تحليل التأثيرات المباشرة لمتغيــرات الـدراســـة 

المتغيـر المتغيـر المستقـل
الـتابــع

معامل 
المسار 
المباشر

معامل 
التحديد   

R2

مدي صحــة 
أو خـطــا 
الفرض

1-  الــرعــايــة

 العمــل 
الهــادف

**0.218

ثبوت صحة 17.2%
الفرض

0.121*2-  الاستقلالية
0.132**3-  القــانــــون 
0.170**4-  القــــواعــــــد

0.186**5-  المنفعــــة
1-  الــرعــايــة

 العمــل 
الجمـــاعي

**0.239

ثبوت صحة 26.4%
الفرض

0.169**2-  الاستقلالية
0.145*3-  القــانــــون 
0.221*4-  القــــواعــــــد

0.216**5-  المنفعــــة
1-  الــرعــايــة

المــلاءمــة

**0.223

ثبوت صحة 18.1%
الفرض

0.156**2-  الاستقلالية
0.217**3-  القــانــــون 
0.174**4-  القــــواعــــــد

0.149*5-  المنفعــــة
1-  الــرعــايــة

الــرســوخ 
التنظيـمي

**0.198

ثبوت صحة 43.7%
الفرض

0.117**2-  الاستقلالية
0.165*3-  القــانــــون 
0.158*4-  القــــواعــــــد

0.189*5-  المنفعــــة
1-  العمــل الهــادف

الــرســوخ 
التنظيـمي

**0.219
ثبوت صحة 52.6%

الفرض 0.206**2-  العمــل الجمـــاعي
0.241*3-  المــلاءمــة

** مستوى معنوية عند )0.01(.         * مستوى معنوية عند )0.05(

   المصدر: إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي.
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التأثيـر معنويًا على العلاقة بين متغيرين 
أو  العلاقــة  هــذه  بتقويــة  إمــا  آخريــن 
 ،)Baron & Kenny, 1986( إضعافهــا 
 )R2( التحديــد  معامــل  قيمــة  وبمقارنــة 
الـهــــادف  العمــل  بُعــد  توســيط  عنــد 
 )R2( التحديــد  معامــل  بقيمــة   %  44.9
الناتجــة عــن العلاقــة المباشــرة بيــن أبعــاد 
التنظيـــمي  والــرســــوخ  الأخلاقــي  المنــاخ 
زيــادة  يتضــح وجــود  بلغــت43.7 %  التــي 
علــي  يــدل  الــذي  الأمــر   ،% بلغــت1.2 
وجــود أهميــة لتأثيــر بُعــد العمــل الـهــــادف 
أبعــاد  بيــن  العلاقــة  فــي  وســيط  كمتغيــر 

التنظيـــمي. والــرســــوخ  الأخلاقــي  المنــاخ 

-	 لأبعــــاد  المعنــوي  التأثيــر  زيــادة  تبيــن 
الــرســــوخ  علــى  الأخـــــاقي  العمــــل  منـــــاخ 
العمــل  بُعــد  توســيط  عنــد  التنظيـــمي 
الجمـاعي لدى العاملين بقطاع التعليم 
قيمــة  وبمقارنــة  المنصــورة،  بجامعــة 
توســيط  عنــد   )R2 التحديــد)  معامــل 
بقيمــة   %  44.4 الجمـــاعي  العمــل  بُعــد 
عــن  الناتجــة   )R2 التحديــد)  معامــل 

العلاقــة المباشــرة بيــن أبعــاد المنــاخ الأخلاقــي والــرســــوخ التنظيـــمي التــي بلغــت43.7 % يتضــح وجــود زيــادة بلغــت0.7 
%، الأمــر الــذي يــدل علــي وجــود أهميــة لتأثيــر بُعــد العمــل الجمـــاعي كمتغيــر وســيط فــي العلاقــة بيــن أبعــاد المنــاخ 

التنظيـــمي. والــرســــوخ  الأخلاقــي 

-	 تبيــن زيــادة التأثيــر المعنــوي لأبعــــاد منـــــاخ العمــــل الأخـــــاقي علــى الــرســــوخ التنظيـــمي عنــد توســيط بُعــد المــلاءمــــة لــدى 
العامليــن بقطــاع التعليــم بجامعــة المنصــورة، وبمقارنــة قيمــة معامــل التحديــد ) R2( عنــد توســيط بُعــد المــلاءمــــة 
46.3 % بقيمــة معامــل التحديــد) R2( الناتجــة عــن العلاقــة المباشــرة بيــن أبعــاد المنــاخ الأخلاقــي والــرســــوخ التنظيـــمي 
التــي بلغــت43.7 % يتضــح وجــود زيــادة بلغــت%2.6، الأمــر الــذي يــدل علــى وجــود أهميــة لتأثيــر بُعــد المــلاءمــــة كمتغيــر 

وســيط فــي العلاقــة بيــن أبعــاد المنــاخ الأخلاقــي والــرســــوخ التنظيـــمي.

عـــاشــــرًا - منـــاقشـــة النتـــائـــج والتـــوصيـــات

يمكن توضيح أهم النتائج التي تم التوصل إليها وتفسيرها، كذلك تقديم مجموعة من التوصيات، وذلك على النحو الآتي:

منــاقشــــة نتـــائـــج البحـــث وتفسيـرهـــــا:

توصلت نتائج الدراسـة إلى ما يلي:

1 الاســتقلالية،  - )الــرعـايـــــة،  مــن  كل  فــي  ممثلــة  الأخـــــاقي  العمــــل  منـــــاخ  لأبعــــاد  إيجابــي  معنــوي  تأثيـــر  يوجــد 
فــي كل مــن) العمــــل الهــــادف،  فــي مــكان العمــل ممثلــة  القــانــــون، القــواعـــــد، المنفعـــــة( علــي أبعــــاد الـروحـانيــــة 
العمــــل الجمـــــاعي، المــلاءمــــة(، ويعــد بُعــد الــرعـايـــــة الأكثـــر تكــــرارًا فــي التأثيـــر علــي الـروحـانيــــة فــي مــكان العمــل، 
 مــع مــا توصلــت إليــه دراســــــة كــــل 

ً
وبمقارنــة هــذه النتيجــة مــع نتائــج الدراســات الســابقة يلاحــظ أنهــا تتفــق كليــا

جدول رقم )5(
نتائج تحليل التأثيرات المباشرة وغير المباشرة والكليــة لأبعاد منـــاخ العمــل 

الأخـــلاقي على الــرســوخ التنظيـمي عند توسيط أبعــاد الــروحــانيــة في مكــان العمــل

المتغيـر 
المستقـل

المتغيـر 
الوسيط

المتغيـر 
التابع

معامل 
المسار 
المباشر

معامل 
المسار غير 

المباشر

معامل 
المسار 
الكلي

معامل 
التحديد   

R2

1-  الــرعــايــة

العمــل 
الهــادف

الــرســوخ 
التنظيـمي

**0.1980.024**0.222

44.9%
0.169*0.1170.052**2-  الاستقلالية

0.203*0.1650.038*3-  القــانــــون 
0.242*0.1580.084*4-  القــــواعــــــد

0.194*0.1890.005*5-  المنفعــــة
1-  الــرعــايــة

العمــل 
الجمـــاعي

الــرســوخ 
التنظيـمي

**0.1980.062**0.26

44.4%
0.128**0.1170.011**2- الاستقلالية

0.198*0.1650.033*3-  القــانــــون 
0.235*0.1580.077*4-  القــــواعــــــد

0.215*0.1890.026*5-  المنفعــــة
1-  الــرعــايــة

الــرســوخ المــلاءمــة
التنظيـمي

**0.1980.037*0.235

46.3%
0.191**0.1170.074**2-  الاستقلالية

0.181*0.1650.016*3-  القــانــــون 
0.223*0.1580.065*4-  القــــواعــــــد

0.222*0.1890.033*5-  المنفعــــة
** مستوى معنوية عند )0.01( * مستوى معنوية عند )0.05( 

المصدر: إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية.
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من )Rajappanet al.,2012;Golestanipour, 2016; Haldorai et al., 2020(، والتي أشارت إلي وجود تأثيـر 
إيجابــي معنــوي بيــن منـــــاخ العمــــل الأخـــــاقي والـروحـانيــــة فــي مــكان العمــل.

2 يوجــد تأثيـــر معنــوي إيجابــي لأبعــــاد منـــــاخ العمــــل الأخـــــاقي ممثلــة فــي كل مــن) الــرعـايـــــة، الاســتقلالية، القــانــــون،  -
 فــي بُعـــد الرســــوخ التنظيمــي، 

ً
القــواعـــــد، المنفعـــــة( علــى بُعـــد الــــرســــوخ التنظيمــي، ويعــد بُعــد الــرعـايـــــة الأكثــر تـأثيــــــرا

دراســــــتي  إليــه  توصلــت  مــا  مــع   
ً
كليــا تتفــق  أنهــا  يلاحــظ  الســابقة  الدراســات  نتائــج  مــع  النتيجــة  هــذه  وبمقارنــة 

)Karatepe,2013;Abdel-Ati&Deraz, 2018(، والتــي أشــارت إلــى وجــود تأثيــر إيجابــي معنــوي بيــن منـــــاخ العمــــل 
التنظيمــي. والـــرســــوخ  الأخـــــاقي 

3 يوجــد تأثيــر معنــوي إيجابــي لأبعــــاد الـروحـانيــــة فــي مــكان العمــل ممثلــة فــي كل مــن العمــــل الهــــادف، العمــــل الجمـــــاعي،  -
 فــي بُعـــد الرســــوخ التنظيمــي، وبمقارنــة هــذه 

ً
المــلاءمــــة علــى بُعـــد الــــرســــوخ التنظيمــي، ويعــد بُعــد الــرعـايـــــة الأكثــر تـأثيــــــرا

 ،)Rajappan et al., 2017( مــع مــا توصلــت إليــه دراســـــة 
ً
النتيجــة مــع نتائــج الدراســات الســابقة يلاحــظ أنهــا تتفــق كليــا

والتــي أشــارت إلــى وجــود تأثيـــر إيجابــي معنــوي بيــن الـروحـانيــــة فــي مــكان العمــل والـــرســــوخ التنظيمــي.

4  فــي النســب المئويــة لمعامــات التحديــد ) R2( عنــد توســيط كل مــن أبعــــاد الــروحـــانيـــــة فــي مــكان العمــل؛  -
ً
ارتفــاع ملاحــظ

 بيــن أبعــــاد منــــاخ العمــــل الأخــــاقي 
ً
 وســيطا

ً
حيــث يمكــن القــول أن أبعــــاد الــروحـــانيـــــة فــي مــكان العمــل  تلعــب دروا

 مع ما توصلت إليه 
ً
والـرسوخ التنظيمي، وبمقارنة هذه النتيجة مع نتائج الدراسات السابقة يلاحظ أنها تتفق كليا

 بين أبعــــاد منــــاخ 
ً
دراســـــة )Rajappan et al., 2017(، والتي أشارت إلي الــروحـــانيـــــة في مكان العمل تلعب دورًا وسيطا

العمــــل الأخــــاقي وبعــض الســلوكيات الإيجابيــــة فــي المنظمــة كــزيـــــادة سلـوكيــــــات المـــواطنــــة التنظيميــــة، وانخفـــــاض 
سلـوكيــــــات الانحــراف فــي مـكــــان العمــــل. ممــا يشــير إلــى أن هنــاك متغيــرات أخــرى قـــد تتوســط تلــك العلاقــــــــة ويمكــن 

تفسيرهـــــــا بهــا.

ــبُعد الــرعـايـــــة،  ــا منـــــاخ التعــــــاون ومساعـــــدة الآخــــــرين الممثــل لـ ــائج؛ بــأن المنظمــات التــي يسودهــــ ويمكــن تفســير تلــك النتــ
ويتقيــدون بالقيـــــم الأخــلاقيـــــة الشــخصية الممثلــة لـــبُعد الاســتقلالية، ويميلــون إلــي الالتــزام بالـقــــانون والمعاييــــر المهنيــــة مــع 
لـــبُعد القــواعـــــد،  لـــبُعد القــانــــون، ويتمســكون بالقـواعـــد والإجــراءات التنظيميــة المتبعــــة الممثلــة  المواقــف المختلفــــة الممثــل 
وتحقيــق الأفضــل للمنظمــة والابتعـــــاد عـــــن الـــذاتيــــة الممثــــل لـــبُعد المنفعـــــة، وفــي هـــــذا المنــــاخ نجـــــد أن هـــــؤلاء الأفــــــراد يكـــــون 
لديهــم إحســـــاس أكبـــــر بأهميـــة وقيمـــة العمــل الــذي يقـومـــــون بــه فــي تحقيــق أهدافــــه الشخصيــــة وأهــداف الآخـــرين، ممــا يـــزيـــــد 
 
ً
ــسـاهــــــم في أن يصبحوا أكثـــــــر رســــوخـــــــا

ُ
لـــديهم قيــــــم الانتماء والعمل الجماعي وإنكــــار الـــــذات، وكلها سلـــوكيـــــات من المرجح أن ت

فــي منظماتهــــــم حيــث ‏يكـــــون لديهــم روابــط أكثــر بزملائهــم ومكــــان عملهــــم.

توصيات البحث:

فــي ضــوء النتائــج التــي تــم التوصــل إليهــا، والاطــاع علــى نتائــج عــدد مــن الدراســات الســابقة ذات الصلــة بموضــوع البحــث، 
ــدم مــن اقتراحــات فــي ذلــك الصــدد، يمكــن تقديــم بعــض التوصيــات التــي يمكــن أن تســاعد فــي تهيئــة المنــاخ المناســب 

ُ
ومــا ق

للعامليــن بقطــاع التعليــم بجامعــة المنصــورة، حتــى يمكــن الحفــاظ علــى العنصــر البشــري وتعظيــم الاســتفادة منــه داخــل 
العمــل، الأمــر الــذي ينعكــس علــى تقديــم الخدمــات للمتعامليــن.

وفيما يلي عـــرض لأهــــم هـــذه التــوصيـــات:

1 ضــرورة عقــد دورات للعامليــن لنشــر الوعــي حــول كل مــن ميثــاق العمــل الأخلاقــي بالجامعــة، والقوانيــن والقواعــد  -
 لقـــــرارات وســلوك العامليــن بهــــا.

ً
 وموجهــا

ً
المنظمــة للعمــل، ليكونــوا مرشــدا

2 نشــر ثقافــة عمــل قائمــة علــى الاحتــرام المتبــادل وبنــاء منــاخ أخلاقــي، بحيــث لا يتــم التســامح مــع أي فــرد يخــل بقواعــد  -
الســلوك المنصــوص عليهــا.

3 إنشــاء صنــدوق لتلقــي الاقتراحــات والشــكاوى والإبــاغ عــن الســلوكيات غيــر الأخلاقيــة فــي مــكان العمــل والتحقيــق  -
فيهــا بشــكل جـــــاد.
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4 تعزيــز القيــم الروحانيــة فــي مــكان العمــل، مــن خــال تنظيــم رحــات اجتماعيــة ترفيهيــة للعامليــن ولأســرهم لتوطيــد  -
العلاقــات بينهــم وإذكاء روح المــودة والمحبــة، والتأكيــد علــى أن العامليــن بالجامعــة عائلــة واحــدة.

حادي عشر - محددات البحث وتوجهات لبحوث مستقبلية

تــم إعــداد البحــث فــي ضــوء عــدد مــن المحــددات التــي يمكــن توضيحهــا، ومــن ثــم اقتــراح بعــض البحــوث المســتقبلية علــى 
النحــو الآتــي:

1 تركــزت الدراســة التطبيقيــة لهــذا البحــث علــى قطــاع التعليــم بجامعــة المنصــورة دون التطــرق لقطـــاع المستشــفيات  -
مصــر  بجمهوريــة  الأخــرى  الجامعــات  لباقــي  التطــرق  دون  وكذلــك  المنصــورة،  لجامعــة  التابعــة  الطبيــة  والمراكــز 
العربيــة، ومــن ثــم يقتــرح الباحــث إجــراء المزيــد مــن البحــوث لتطويــر مجــال التطبيــق بحيــث يمتــد ليشــمل قطـــاع 
 عــن تغييــر مجــال التطبيــق ليشــمل باقــي الجامعــات 

ً
المستشــفيات والمراكــز الطبيــة التابعــة لجامعــة المنصــورة، فضــا

البنــوك،  الأخــرى بجمهوريــة مصــر العربيــة، وكذلــك يمكــن تغييــر مجــال التطبيــق ليشــمل قطاعــات أخــرى مثــل 
والمستشــفيات والمراكــز الطبيــة الخاصــة، ومصلحــة الضرائــب المصريــة، والمجالــس المحليـــة. 

2 تناول البحث المتغيرات التي اشتمل عليها الإطار المقترح للبحث والمتمثلة في منــــاخ العمــــل الأخــــاقي، والــــروحانيــــة في  -
مــكان العمــل، والـــرسوخ التنظيمــي، ومــن ثــم يُقتــرح إعــادة النظــر فــي متغيــرات هــذا البحــث ليشــمل دراســة متغيــرات 
وســيطة تفاعليــة أخــرى بخــاف الــــروحانيــــة فــي مــكان العمــل، كمــا يمكــن أن يتضمــن البحــث مجموعــة جديــدة مــن 
المتغيــرات التابعــة بخــاف الـــرسوخ التنظيمــي مثــل ســلوكيات المواطنــة التنظيميــة، والارتبــاط الوظيفــي، والالتــزام 

التنظيمــي، ونيــة تــرك العمــل، والانســحاب النف�ســي، والســلوكيات المناوئــة للعمــل.
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Abstract

The current study analyzes the direct effects of  ethical work climate might have on organizational 
embeddedness, as well as the mediating role of exposure to workplace spirituality. 

The sample comprised 370 employees from education sector at Mansoura university, among them 
was 277 valid surveys with a response rate of 74.8%. Partial least Square (PLS) was used to Validate and test 
the measurement and structural models.

The results revealed that ethical work climate had direct effects on both workplace spirituality and  
organizational embeddedness and an indirect effect on organizational embeddedness through workplace 
spirituality. The study showed that workplace spirituality had direct effect on organizational embedded-
ness.

Keywords: Ethical Work Climate, Workplace Spirituality, Organizational Embeddedness.
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