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 أخلاقيات العمل ودورها في تعزيـز مظاهر الإبداع الوظيفي 
 لدى العامليـن في المنظمات: دراسة تطبيقية على العامليـن 
بالهيئة العامة لشئون المطابع الأميـرية - جمهورية مصر العربية

د. حسام قرني أحمد

رئيس قسم إدارة الموارد البشرية 

كلية المدينة الجامعية بعجمان 

الإمارات العربية المتحدة

الملخص 1

هدفــت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى طبيعــة العلاقــة بيـــن أخلاقيــات العمــل ومظاهــر الإبــداع الوظيفــي لــدى العامليـــن 
 ذات دلالــة إحصائيــة 

ً
فــي الهيئــة العامــة لشــئون المطابــع الأميـــرية بجمهوريــة مصــر العربيــة، ومعرفــة مــا إذا كانــت هنــاك فروقــا

عنــد مســتوى دلالــة α ≤ 0.05  فــي مظاهــر الإبــداع الوظيفــي لــدى العامليـــن بالهيئــة راجعــة لتوافــر أبعــاد بيئــة عمــل أخلاقيــة 
فــي الهيئــة مــن عدمــه.

تــم تحديــد مجتمــع الدراســة فــي الهيئــة مــن المديـريـــن والموظفيـــن علــى مختلــف درجاتهــم الوظيفيــة، وتــم تصميــم اســتبانة 
فــي مجتمــع  الوظيفيــة  المواقــع  مــن مختلــف   

ً
توزيعهــا علــى عينــة عشــوائية عددهــا 210 موظفــا وتــم   ،

ً
مــن 40 ســؤالا مكونــة 

الدراسة، واستـرد منها الباحث فعليا منهم 198  استمارة استبيان، وبعد استبعاد الاستمارات التالفة، أصبح العدد الفعلي 
179 اســتمارة اســتبيان فقــط مــن المجمــوع الكلــي صالحــة للتحليــل، حيــث كانــت الاســتجابات الصحيحــة بنســبة 85% تقريبــا.

وباستخدام حزمة البـرامج الإحصائية SPSS والإحصاء الوصفي والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات 
المعياريــة، تــمًّ تقييــم مســتويات أخلاقيــات العمــل ومظاهــر الإبــداع الوظيفــي لــدى العامليـــن فــي الهيئــة العامــة لشــئون المطابــع 

الأميـــرية بجمهوريــة مصــر العربيــة.

، كمــا إن تقييــم العامليـــن للإبــداع 
ً
وقــد كشــفت الدراســة عــن أن تقييــم العامليـــن لأبعــاد أخلاقيــات العمــل كان إيجابيــا

، وأن هنــاك علاقــة إيجابيــة ذات دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى دلالــة  
ً
 إيجابيــا

ً
الوظيفــي بأبعــاده الــواردة بالدراســة كان أيضــا

α ≤ 0.05 بيـــن أبعــاد أخلاقيــات العمــل مجتمعــة ومنفــردة ومظاهــر الإبــداع الوظيفــي لــدى العامليـــن بالهيئــة.

الكلمات المفتاحية: أخلاقيات العمل، الثقافة التنظيمية، بيئة العمل،  الإبداع الوظيفي، هيئة المطابع الأميـرية.

المقدمة

وهويتهــا  حضاراتهــا  وطبيعــة  الشــعوب  ثقافــة  مــع  تتناســب  عديــدة  مســارات  الأعمــال  أخلاقيــات  عــن  الحديــث  يأخــذ 
السياســية والاقتصاديــة. فــلا يقتصــر وجــود الأخــلاق علــى مجتمــع دون غيـــره، إلا أنــه فــي ظــل تدنــي معاييـــر الأخــلاق المتعــارف 

عليهــا أصبــح البحــث عــن الأخــلاق مطلبًــا رئيسًــا للمجتمعــات المتقدمــة والمتخلفــة علــى حــد ســواء )النويقــة، 2016(.

وتعتبـــر أخلاقيــات العمــل فــي المنظمــات إحــدى المجــالات الحيويــة لدراســة أنشــطة المنظمــات، ويعتبـــر مفهومهــا أحــد أبـــرز 
المناهج الحديثة في إدارة التغييـر والتطويـر، وبصفة عامة فإن أخلاقيات العمل هي التي توفر الإطار الذي يبيـن أسلوب العمل 

 *  تم استلام البحث في يناير 2020، وقبل للنشر في فبراير 2020، وتم نشره في ديسمبر 2020.

DOI: 10.21608/aja.2020.130837 :)معرف الوثائق الرقمي(  

هدفــت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى طبيعــة العلاقــة بيــن أخلاقيــات العمــل ومظاهــر الإبــداع الوظيفــي لــدى العامليــن فــي 
 ذات دلالــة إحصائيــة عنــد 

ً
الهيئــة العامــة لشــئون المطابــع الأميـــرية بجمهوريــة مصــر العربيــة، ومعرفــة مــا إذا كانــت هنــاك فروقــا

مســتوى دلالــة α ≤ 0.05  فــي مظاهــر الإبــداع الوظيفــي لــدى العامليــن بالهيئــة راجعــة لتوافــر أبعــاد بيئــة عمــل أخلاقيــة فــي الهيئــة مــن 
، كمــا إن تقييــم العامليــن للإبــداع الوظيفــي 

ً
عدمه.وقــد كشــفت الدراســة عــن أن تقييــم العامليــن لأبعــاد أخلاقيــات العمــل كان إيجابيــا

، وأن هنــاك علاقــة إيجابيــة ذات دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى دلالــة  α ≤ 0.05 بيــن 
ً
 إيجابيــا

ً
بأبعــاده الــواردة بالدراســة كان أيضــا

أبعــاد أخلاقيــات العمــل مجتمعــة ومنفــردة ومظاهــر الإبــداع الوظيفــي لــدى العامليــن بالهيئــة.
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عد من أساسيات النجاح الإداري في 
ُ
الأخلاقي في المنظمات ويميـزه عن غيـره من المنظمات الأخرى، كما إن أخلاقيات الأعمال ت

المنظمــات لأنهــا تعكــس ثقــة المنظمــة بموظفيهــا وأجهزتهــا، وكذلــك ثقــة المجتمــع الــذي تعمــل فــي خدمتــه، فالالتـــزام بالأخلاقيــات 
سوف يقود إلى تطويـر العامليـن ويعكس الاهتمام الذي يوليه هؤلاء العامليـن للالتـزام بعناصر أخلاقيات العمل، كما يؤدي 
توافــر أخلاقيــات العمــل الايجابيــة فــي المنظمــات إلــى تحفيـــز الموظفيـــن وتحسيـــن أدائهــم ممــا يســاهم فــي تحسيـــن مظاهــر الإبــداع 

الوظيفــي لديهــم بشــكل عــام، وبالتالــي تحقيــق النتائــج المســتهدفة والمرجــوة مــن المنظمــة )عبــد اللطيــف، 2006(.

مصطلحــات الدراســة

الهيئــة: يُقصــد بالهيئــة فــي هــذه الدراســة »الهيئــة العامــة لشــئون المطابــع الأميـــرية فــي جمهوريــة مصــر العربيــة«.- 

الثقافــة التنظيميــة هــي: »ذلــك النمــط العــام للتصرفــات، والمعتقــدات المشتـــركة، والقيــم، وقواعــد الســلوك التــي - 
يتقبلهــا أعضــاء التنظيــم ويلتـــزمون بتطبيقهــا« )عبــد اللطيــف، 2006(.

بيئــة العمــل: هــي جميــع الظــروف المحيطــة بالعامليـــن فــي وقــت ومــكان العمــل وتتضمــن الظــروف المعنويــة والماديــة - 
والزمانية والمكانية، فعند توفيـر أفضل الظروف للعامل من خدمات ومرافق، فإن ذلك يحفزه على إعطاء أفضل 
مــا لديــه، أمــا فــي حــال كانــت هــذه الظــروف ســيئة فذلــك يقــود إلــى الخمــول وقلــة الإبــداع والإنتــاج ) الســكارنة، 2012 (.

أخلاقيــات العمــل: هــي »مجموعــة القيــم والأعــراف والتقاليــد التــي يتفــق ويتعــارف عليهــا أفــراد مهنــة مــا حــول مــا - 
 لتعاملهم في إطار العمل ويعبـــر المجتمع عن استيائه واستنكاره 

ً
هو حق وعدل في نظرهم وما يعتبـــرونه أساسا

الماديــة«  بيـــن عــدم الرضــا وبيـــن المقاطعــة والعقوبــات  تتـــراوح  بأشــكال مختلفــة  لأي خــروج عــن هــذه الأخــلاق 
.)  2009 )الرومــي، 

الإبداع الوظيفي: هو »عملية ذات مراحل متعددة ينتج عنها فكرة أو عمل جديد يتميـــز بأكبـــر قدر من الطلاقة، - 
والمرونــة، والأصالــة، والحساســية للمشــكلات، وهــذه القــدرة الإبداعيــة مــن الممكــن تنميتهــا وتطويـــرها حســب قــدرات 

وإمكانــات الأفــراد والجماعــات والمنظمــات« )العــواد، 2005(.

مراجعة الدراسات السابقة

الدراسات العربية

دراســة )ســليمان، 2019( بعنــوان: أثـــر أخلاقيــات العمــل علــى تطويـــر الأداء دراســة تطبيقيــة علــى قطــاع المصــارف  1-
الســودانية – بنــك الســودان المركــزي، بنــك الشــمال الإســلامي نموذجــا.

هدفــت هــذه الدراســة إلــى معرفــة دور أخلاقيــات العمــل فــي تحسيـــن الأداء، ومــدى إدراك العامليـــن فــي البنــك الســوداني 
الإداريــة  والمســئولية  وحقوقهــا  الوظيفــة  بواجبــات  الوعــي  خــلال  مــن  العمــل  أخلاقيــات  ودراســة  الوظيفيــة،  للواجبــات 
المصرفييـــن  أخلاقيــات عمــل  تؤثـــر  أن  يمكــن  الدراســة:  نتائــج  ومــن  البيانــات.  لجمــع  اســتبيان  اســتخدام  تــم  والاجتماعيــة. 
 يمكــن للســلوك والقوانيـــن الجيــدة أن 

ً
السودانييـــن مثــل الصــدق والعمــل بصبـــر علــى التـــرويج للخدمــات المصرفيــة. وأيضــا

تســاعد المصرفييـــن فــي الحفــاظ علــى أخلاقيــات العمــل والحفــاظ عليهــا. ومــن أهــم التوصيــات التــي توصلــت إليهــا الدراســة هــي 
أن: أخلاقيات العمل هي حاجة للمصرفييـــن لتعزيـــز أدائهم من خلال التدريب في هذا المجال إلى جانب تقييمهم في الفتـــرات 
الفاصلة. ويتعيـــن على البنوك اختيار مديـريـــن ممتازيـــن وجيديـــن من أجل أن يكونوا أسلاف جيديـــن لمرؤوسيهم، كما يتعيـــن 

علــى البنــوك تأكيــد وجــود صلــة بيـــن القوانيـــن واللوائــح فــي البنــوك الســودانية وأخلاقيــات العمــل،

دراســة )النويقــة، 2016( بعنــوان »أثـــر أخلاقيــات الأعمــال والمســئولية الاجتماعيــة فــي تعزيـــز الميـــزة التنافســية فــي  2-
البنــوك التجاريــة العاملــة فــي منطقــة مكــة المكرمــة«

هدفــت الدراســة إلــى التعــرف علــى أثـــر أخلاقيــات الأعمــال والمســئولية الاجتماعيــة فــي تعزيـــز الميـــزة التنافســية مــن خــلال 
دراســة تطبيقيــة لاســتقصاء آراء العامليـــن فــي الإدارة العليــا فــي البنــوك التجاريــة الســعودية العاملــة فــي منطقــة مكــة المكرمــة، 
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وقــد اســتخدمت الدراســة منهجيــة البحــث الوصفــي حيــث تــم تصميــم اســتبانة إحصائيــة لجمــع البيانــات حــول متغيـــرات 
الدراســة، وتوصلــت الدراســة إلــى عــدة نتائــج أهمهــا وجــود مســتوى مرتفــع لأخلاقيــات الأعمــال والمســئولية الاجتماعيــة والميـــزة 
التنافسية حسب تقديـر المستجيبيـن، كما أظهرت الدراسة وجود أثـر ايجابي لأخلاقيات الأعمال والمسئولية الاجتماعية في 
 مــن التوصيــات التــي تســتهدف تعزيـــز أخلاقيــات 

ً
تعزيـــز أبعــاد الميـــزة التنافســية. وفــي ضــوء هــذه النتائــج قدمــت الدراســة عــددا

الأعمــال والمســئولية الاجتماعيــة باعتبــار أن ذلــك مــن أهــم المرتكــزات لضمــان نجــاح البنــوك وديمومتهــا.

دراســة )العقيلــي، 2014 ( بعنــوان: “أخلاقيــات العمــل وعلاقتهــا بالرضــا الوظيفــي للموظفــات الإداريــات فــي جامعــة  3-
الملــك ســعود بالريــاض”.

هدفــت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى واقــع التـــزام الموظفــات الإداريــات فــي جامعــة الملــك ســعود بالريــاض بأخلاقيــات 
العمــل وأيضًــا التعــرف علــى مســتوى الرضــا الوظيفــي لديهــن، والتعــرف علــى طبيعــة العلاقــة بيـــن أخلاقيــات العمــل والرضــا 
الوظيفــي لــدى الموظفــات الإداريــات فــي جامعــة الملــك ســعود بالرياض.واســتخدمت الباحثــة المنهــج الوصفــي الارتباطــي، وتكــون 
مجتمــع الدراســة مــن الموظفــات الإداريــات فــي جامعــة الملــك ســعود بالريــاض. وقــد توصلــت الدراســة لمجموعــة مــن النتائــج كان 
 وجود 

ً
منها: يوجد تفاوت في درجة موافقة أفراد الدراسة على بعد، التـزام الموظفات الإداريات بالأخلاقيات الوظيفية، وأيضا

تفاوت في آراء أفراد الدراسة حول مستوى الرضا عن الأجر، وتوصلت أيضًا لوجود علاقة قوية طردية ذات دلالة إحصائية 
بيـــن أخلاقيــات العمــل الوظيفيــة ومســتوى الرضــا الوظيفــي. وطرحــت الدراســة مجموعــة مــن التوصيــات كان أهمهــا: ضــرورة 
التـركيـــز علــى مراعــاة العدالــة والمســاواة فيمــن المكافــآت للموظفــات وعــد التفريــق بينهــن فــي المعاملــة، كمــا أوصــت بضــرورة منــح 
الموظفــة الصلاحيــات الكافيــة للقيــام بالمســئوليات، والتأكيــد علــى وضــع دليــل لأخلاقيــات العمــل الواجــب الالتـــزام بهــا مــن قبــل 

الموظفيـــن.

الدراسات الأجنبية

-   Understanding Protestant and« بعنــوان:   )R. Arzu Kalemci, Ipek Kalemci Tuzun 2019( دراســة 
»Islamic Work Ethic Studies: A Content Analysis of Articles

ركــزت هــذه الدراســة علــى فرضيتيـــن رئيستيـــن حــول أخلاقيــات العمــل البـــروتستانتية )PWE( وتفــرد أخلاقيــات العمــل 
الإسلامي     )IWE(. من خلال تبني وجهة نظر تحليلية، هدفت هذه الدراسة إلى فهم المعنى المشتـرك لــ PWE وIWE في مجال 
بحــوث أخلاقيــات العمــل. تــم تحليــل 109 مقالــة تســتخدم الكلمــات الأساســية PWE وIWE فــي عناوينهــا باســتخدام تحليــل 
 IWE بالإضافــة إلــى ذلــك، أظهــرت النتائــج أن .PWE المحتــوى. دعمــت النتائــج الفرضيــة التــي تؤكــد علــى القيــم المشتـــركة عالميًــا لـــ

 حــول كيفيــة تحسيـــن الأداء التنظيمــي نتيجــة أخلاقيــات العمــل الســائدة فــي المؤسســات.
ً
 فريــدا

ً
توفــر منظــورا

-5  Exploring Corporate Responsibility and its Linkage to Customer«  : بعنــوان  )Vijay, 2014(  دراســة
»Empirical Analysis with Special Reference to Indian Banking Satisfaction

هدفــت الدراســة إلــى التعــرف علــى تأثيـــر مبــادرات المســئولية الاجتماعيــة للشــركات التــي اتخذتهــا البنــوك الهنديــة علــى 
رضــا وولاء العمــلاء. وقــد تــم جمــع البيانــات مــن عينــة عشــوائية منتظمــة قوامهــا 190 مــن عمــلاء البنــوك. وأظهــرت الدراســة أن 
 مــن المســئولية الاجتماعيــة للشــركات مــن خــلال الأبعــاد الأخلاقيــة، الخيـــرية والاقتصاديــة علــى رضــا العمــلاء وقــد 

ً
هنــاك تأثيـــرا

تــم التأكيــد علــى رضــا العمــلاء باعتبــاره جــزءا هامًــا مــن استـــراتيجية الشــركة والمحــرك الرئيــس لربحيــة الشــركات علــى المــدى 
الطويــل والقيمــة الســوقية. وأن المســئولية الاجتماعيــة للشــركات تعــزز بشــكل إيجابــي تقييــم والموقــف مــن الشــركات.

-6  The Impact of Business Ethics in the Competitive Advantage« :بعنــوان  )Kasasbeh, 2014( دراســة
.»in the Cellular Communications Companies Operating in Jordan

هدفــت الدراســة إلــى التعــرف علــى أثـــر أخلاقيــات الأعمــال فــي الميـــزة التنافســية فــي شــركات الاتصــالات الخلويــة  العاملــة 
دراســة  خــلال  مــن  الموظفيـــن  علــى  وتوزيعهــا  البيانــات  لجمــع  اســتبانة  تصميــم  تــم  الدراســة،  أهــداف  ولتحقيــق  الأردن.  فــي 
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اســتطلاعية شــملت عينــة عشــوائية بســيطة مــن ) 192 ( مــن الموظفيـــن فــي المســتويات الإداريــة: العليــا والمتوســطة والمشرفيـــن 
فــي شــركات الاتصــالات الخلويــة العاملــة فــي الأردن. وأظهــرت نتائــج الدراســة وجــود أثـــر ذي دلالــة إحصائيــة لأخلاقيــات العمــل 
الاســتقلالية والموضوعيــة والصــدق والنـــزاهة والعدالــة والشــفافية( لتحقيــق الميـــزة التنافســية )تخفيــض التكلفــة، الابتــكار 

والتجديــد( فــي شــركات الاتصــالات الخلويــة العاملــة فــي الأردن.

ومن خلال مراجعة الدراسات السابقة أمكن للباحث استخلاص النتائج التالية:

تغيـرات التي تم التـركيـز عليها في دراسة كل من أخلاقيات - 
ُ
تختلف الدراسات السابقة فيما بينها من حيث الأبعاد أو الم

العمل أو الإبداع الوظيفي، ففي الوقت الذي ركزت فيه دراسة )سليمان، 2019( على معاييـر مثل الصدق والعمل 
بصبـــر والســلوك والقوانيـــن المطبقة نجد أن دراســة )النويقة، 2016( توصلت إلى عدة نتائج أهمها وجود مســتوى 
مرتفع لأخلاقيات الأعمال والمســئولية الاجتماعية والميـــزة التنافســية راجع لمعاييـــر الشــفافية والحاكمية والاحتـــرام 
المتبــادل، فــي حيـــن أن دراســة )العقيلــي، 2014( وجــدت تفــاوت فــي درجــة موافقــة أفــراد الدراســة علــى أبعــاد )التـــزام 
 وجــود تفــاوت فــي آراء أفــراد الدراســة حــول مســتوى الرضــا عــن 

ً
الموظفــات الإداريــات بالأخلاقيــات الوظيفيــة(، وأيضــا

 للباحث للإسهام في إثـراء 
ً
الأجر راجع لمعاييـر العدالة والمصداقية والشفافية، وهذا الاختلاف جعل الباب مفتوحا

الجانب المعرفي أو التطبيقي في أي من محوري الدراســة الحالية.

تتميـــز الدراســة الحاليــة عــن الدراســات الســابقة فــي أنهــا تطرقــت إلــى دراســة علاقــات ارتباطيــة وعلاقــات التأثيـــر - 
لمجموعــة مختلفــة مــن الأبعــاد لــم يتــم التطــرق إليهــا - مجتمعــة - مــن قبــل لــكل مــن أخلاقيــات العمــل التــي تمثلــت فــي: 
الالتـــزام بالأنظمــة والقوانيـــن، العدالــة التنظيميــة وعــدم التحيـــز، الاحتـــرام وحُســن المعاملــة، المشــاركة فــي اتخــاذ 
القــرارات، الشــفافية، علــى مظاهــر الإبــداع الوظيفــي المتمثــل فــي: الطلاقــة )إنتــاج الأفــكار(، المرونــة الفكريــة، قبــول 

المخاطــرة.

مشكلة الدراسة:

يســاعد وجــود معاييـــر جيــدة لأخلاقيــات العمــل فــي المنظمــات علــى التطــور الذاتــي للعامليـــن، ويـــرفع مــن مســتوى - 
 مــن التحــدي لديهــم ويحفزهــم لــأداء الجيــد ويـــرفع مــن معنوياتهــم، وعلــى المنظمــات 

ً
رضاهــم عــن العمــل ويخلــق نوعــا

أن تــدرك أهميــة أبعــاد أخلاقيــات العمــل الســائدة فيهــا ومراجعتهــا مــن وقــت لآخــر وذلــك بســبب مــا لهــا مــن صلــة 
وثيقــة بينهــا وبيـــن تعزيـــز مظاهــر الإبــداع الوظيفــي لــدى العامليـــن.

ومــن خــلال مراجعــة الدراســات الســابقة التــي راجعهــا الباحــث عليهــا الباحــث، أمكــن لــه أن يحــدد إشــكالية الدراســة - 
والتــي تمثلــت فــي التســاؤل الرئيــس التالــي: مــا هــو دور أخلاقيــات العمــل فــي تعزيـــز مظاهــر الإبــداع الوظيفــي للعامليـــن 

بالهيئــة العامــة لشــئون المطابــع الأميـــرية فــي جمهوريــة مصــر العربيــة؟

أهداف الدراسة:

تهدف هذه الدراسة إلى:

التعرف على طبيعة بيئة العمل السائدة في الهيئة العامة لشئون المطابع الأميـرية في مصر.- 

التعــرف علــى مــدى توافــر مظاهــر الإبــداع الوظيفــي لــدى العامليـــن فــي الهيئــة العامــة لشــئون المطابــع الأميـــرية فــي - 
مصــر.

قياس أثـــر أخلاقيات العمل على مظاهر الإبداع الوظيفي لدى العامليـــن في الهيئة العامة لشئون المطابع الأميـــرية - 
فــي مصر.

تحديــد طبيعــة العلاقــة بيـــن أخلاقيــات العمــل الســائدة وبيـــن مظاهــر الإبــداع الوظيفــي للعامليـــن فــي الهيئــة العامــة - 
لشــئون المطابــع الأميـــرية فــي مصــر.
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النموذج المفتـرض الدراسة، والفرضيات

   نموذج الدراسة

تتكون الدراسة من المتغيـرات التالية:

المتغيـــر المســتقل: أخلاقيــات العمــل، وتتمثــل بالأبعــاد التاليــة: الالتـــزام بالأنظمــة والقوانيـــن، العدالــة التنظيميــة - 
وعــدم التحيـــز، الاحتـــرام وحُســن المعاملــة، المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات،  الشــفافية.

المتغيـــر التابــع: مظاهــر الإبــداع الوظيفــي، ويتمثــل بالأبعــاد التاليــة: الطلاقــة )إنتــاج الأفــكار(، المرونــة الفكريــة، قبول - 
المخاطرة

الفرضيات:

تـركزت فرضيات الدراسة حول الفرضيتيـن الرئيستيـن التاليتيـن:

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  α ≤ 0.05 بيـن أخلاقيات العمل السائدة، وبيـن أ- 
مظاهر الإبداع الوظيفي لدى العامليـن في الهيئة العامة لشئون المطابع الأميـرية في مصر. وتنبثق عنها الفرضيات 

الفرعية الآتية:

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيـن الالتـزام بالأنظمة والقوانيـن،  ومظاهر الإبداع الوظيفي.- 

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيـن العدالة التنظيمية وعدم التحيـز، ومظاهر الإبداع الوظيفي.- 

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيـن الاحتـرام وحُسن المعاملة، ومظاهر الإبداع الوظيفي.- 

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيـن المشاركة في اتخاذ القرارات، ومظاهر الإبداع الوظيفي.- 

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيـن الشفافية، ومظاهر الإبداع الوظيفي.- 

يوجد تأثيـر ذو دلالة معنوية عند مستوى دلالة  α ≤ 0.05 بيـن مُتغيـر أخلاقيات العمل كمُتغيـر مستقل، في ب- 
، وينبثق عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:

ً
 تابعا

ً
مظاهر الإبداع الوظيفي بوصفه مُتغيـرا

يوجد تأثيـر ذو دلالة معنوية لمؤشر الالتـزام بالأنظمة والقوانيـن في أبعاد مظاهر الإبداع الوظيفي.- 

يوجد تأثيـر ذو دلالة معنوية لمؤشر العدالة التنظيمية وعدم التحيـز في أبعاد مظاهر الإبداع الوظيفي.- 
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يوجد تأثيـر ذو دلالة معنوية لمؤشر الاحتـرام وحُسن المعاملة في أبعاد مظاهر الإبداع الوظيفي.- 

يوجد تأثيـر ذو دلالة معنوية لمؤشر المشاركة في اتخاذ القرارات في أبعاد مظاهر الإبداع الوظيفي.- 

يوجد تأثيـر ذو دلالة معنوية لمؤشر الشفافية في أبعاد مظاهر الإبداع الوظيفي.- 

أهمية الدراسة

تنبــع أهميــة هــذه الدراســة مــن كونهــا تبحــث فــي موضوعيـــن هاميـــن مــن الموضوعــات الإداريــة الحديثــة مجتمعيـــن، وهمــا: 
أخلاقيــات العمــل، مظاهــر الإبــداع الوظيفــي.

كما تبـرز أهمية هذه الدراسة من خلال:

التعرف على مظاهر الإبداع الوظيفي لدى العامليـن في الهيئة العامة لشئون المطابع الأميـرية في مصر.- 

محاولة إيجاد صلة وثيقة بيـن تبني المؤسسات لأخلاقيات العمل وتأثيـر ذلك على الإبداع الوظيفي لعامليها.- 

محاولــة التعــرف علــى انطباعــات وتقييــم العامليـــن لأخلاقيــات العمــل الســائدة فــي الهيئــة العامــة لشــئون المطابــع - 
الأميـــرية فــي مصــر والمتمثلــة فــي: الالتـــزام بالأنظمــة والقوانيـــن، العدالــة التنظيميــة وعــدم التحيـــز، الاحتـــرام وحُســن 

المعاملــة، المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات، الشــفافية.

المنهج البحثي ومجتمع الدراسة

منهج الدراسة

تعتمــد هــذه الدراســة علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي: فقــد اعتمــد الباحــث علــى المنهــج الوصفــي لواقــع أخلاقيــات العمــل 
بالأبعــاد الــواردة فــي هــذه الدراســة، وبيـــن تحقيــق مظاهــر الإبــداع الوظيفــي فــي الهيئــة محــل الدراســة، ثــم قــام الباحــث بتحليــل 

 يوضــح مدلولــه.
ً
مــا حصــل عليــه مــن معلومــات تحليــلا شــاملا

مجتمع وعينة الدراسة

تكــون مجتمــع الدراســة مــن جميــع العامليـــن فــي الهيئــة العامــة لشــئون المطابــع الأميـــرية بمقرهــا الرئيــس بضاحيــة إمبابــة 
 
ً
بمحافظــة الجيـــزة بمصــر، وتــم تصميــم اســتبانة مكونــة مــن 40 عبــارة، وتــم توزيعهــا علــى عينــة عشــوائية عددهــا 210 موظفــا

مــن مختلــف المواقــع الوظيفيــة فــي مجتمــع الدراســة، واستـــرد منهــا الباحــث فعليــا منهــم 198  اســتمارة اســتبيان، وبعــد اســتبعاد 
الاســتمارات التالفــة، أصبــح العــدد الفعلــي 179 اســتمارة اســتبيان فقــط مــن المجمــوع الكلــي صالحــة للتحليــل، حيــث كانــت 

الاســتجابة الصحيحــة بنســبة 85% تقريبــا.

الإطار النظري للدراسة

أخلاقيات العمل، المفهوم والأبعاد

ســوف يتنــاول الباحــث بالدراســة هنــا مفهــوم وأبعــاد أخلاقيــات العمــل مــن خــلال أهــم الدراســات الســابقة التــي أجراهــا 
بعــض الكتــاب والباحثيـــن والمنظمــات المهنيــة وذلــك كمــا يلــي:

مفهوم أخلاقيات العمل:  1-

فــي أدبيــات العمــل الإداري تعريفــات عديــدة لمفهــوم الأخــلاق، وقــد اتفقــت معظــم آراء وتعريفــات المختصيـــن  ظهــرت 
والدارسيـــن وعلمــاء الإدارة بشــأن مفهــوم الأخــلاق، ومــن هــذه التعريفــات القــول “بأنهــا مجموعــة مــن المبــادئ والمعاييـــر التــي 
تحكم ســلوك الفرد أو الجماعة، وتـــرتبط هذه المبادئ بتحديد ما هو خطأ أو ما هو صواب في موقف معيـــن )ياغي، 2012(.

وأشــار  )Johnson, 2012( إلــى أن الأخــلاق هــي المعاييـــر والمبــادئ التــي تحكــم ســلوك الفــرد أو الجماعــة.  ويـــرتبط موضــوع 
الأخلاق بالأســئلة المتعلقة بما هو خطأ وما هو الصواب، ويتفق هذا التعريف لأخلاق مع ما أشــار إليه ) عفيفي، 2005( في 
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ان الأخــلاق هــي مجموعــة مــن القواعــد الأخلاقيــة والقيــم المبدئيــة التــي تحكــم ســلوك الفــرد والجماعــة بشــأن الصــح والخطــأ، 
أما )Ram & Prabhakar, 2010(  فيـريان ان الأخلاق تضع المعاييـر عما هو جيد و�سيء في التصرف والافعال، في حيـن اشار 
)Mendonca, 2009( إلــى أن الأخــلاق هــي تطبيــق الفــرد لمــا يؤمــن بــه مــن القيــم حــال القيــام بســلوك معيـــن فــي موقــف معيـــن، 
بينمــا يـــرى )De Carlo et al., 2016( الأخــلاق مــن منظــور علمــاء النفــس علــى أنهــا فــرع مــن فــروع الفلســفة التــي تحــاول أن 
تطور مجموعة من المبادئ المنطقية والمنظمة التي تحدد ما هو التصرف الأخلاقي وما هو عكسه. وأوضح )Daft, 2003( أن 
الأخلاقيات تتعلق بالقيم الداخلية والتي هي جزءٌ من البيئة التفافية للمنظمة، إذ إن المسألة الأخلاقية تؤثـر على تصرفات 

الفرد أو المجموعة أو المنظمة )ســلبًا أو إيجابًا على الآخريـــن.

ويـــرى الباحــث أن مفهــوم أخلاقيــات العمــل يتمثــل فــي مجموعــة القواعــد والمبــادئ والأحــكام الســلوكية والأدبيــة والقيــم 
والمعاييـــر التــي تحكــم تصرفــات الفــرد أو مجموعــة مــن الأفــراد أثنــاء تأديــة الأعمــال فــي بيئــة العمــل.

أبعاد أخلاقيات العمل:  2-

تلعــب الأخــلاق دورًا كبيـــرًا فــي تغييـــر ســلوك الإنســان، وقــد فرضــت بيئــة الأعمــال الحاليــة العديــد مــن التحديــات التــي 
دفعــت المنظمــات إلــى الاســتثمار فــي الأنشــطة التــي تنســجم وتنطلــق مــن المبــادئ التــي حددهــا القانــون والقيــم الأخلاقيــة، لذلــك 
فهــي شــديدة الحــرص علــى تجنيــب نفســها مــن مثــل هــذه المواقــف الأمــر الــذي يدفعهــا لبــذل المزيــد فــي مجــال التعامــل الأخلاقــي 

.)Kalshoven et al, 2011(

قيــم  احتـــرام   - والقوانيـــن  بالأنظمــة  الالتـــزام  وهــي:  العمــل،  لأخلاقيــات  أبعــاد  عــدة   ) الســكارنة،2012  عــرض)  وقــد 
وعــادات المجتمــع - العدالــة التنظيميــة وعــدم التحيـــز  - احتـــرام الوقــت  - الانتمــاء والــولاء للمنظمــة - حــب العمــل - الأمانــة 
والنـــزاهة  - الاتقــان فــي إنجــاز العمــل - المحافظــة علــى ممتلــكات الدولــة أو المنظمــة - تنميــة الكفــاءات العلميــة والعمليــة.  كمــا 
 آخــر مــن عناصــر أخلاقيــات الوظيفــة العامــة تمثلــت فــي:  الواجبــات الوظيفيــة – المســئولية 

ً
عــرض )الأســمري، 2014( عــددا

الاجتماعيــة – الحقــوق الوظيفيــة – المنــاخ الأخلاقــي. وبيّــن )عبــد اللطيــف، 2006( عناصــر أخــرى لأخلاقيــات الوظيفــة العامــة 
 
ً
 عــرض )الطائــي،2010( أبعــادا

ً
تمثلــت فــي:  النســيج الثقافــي– أخــلاق الفــرد – أنظمــة المؤسســة – الجمهــور الخارجـــي. وأيضــا

ساءلة. كما 
ُ
أخرى من منظور الحاكمية لأخلاقيات الوظيفة العامة تمثلت في:  الشفافية – المشاركة في اتخاذ القرارات  –  الم

 أخرى لأخلاقيات الوظيفة  تمثلت في الاســتقلالية والموضوعية، الأمانة والاســتقامة، النـــزاهة 
ً
عرض )النويقه،2016( أبعادا

والشــفافية.

ولأغراض هذه الدراسة، سوف يُـركز الباحث على دراسة الأبعاد التالية:

الالتـــزام بالأنظمــة والقوانيـــن، والعدالــة التنظيميــة وعــدم التحيـــز، والاحتـــرام وحُســن المعاملــة، والمشــاركة فــي اتخــاذ 
والشــفافية. القــرارات، 

ويـــرجع اختيــار الباحــث لهــذه الأبعــاد دون غيـــرها مــن الأبعــاد ســالفة الذكــر – مــن وجهــة نظــر الباحــث - إلــى أن توافــر 
بيئــة أخلاقيــة فــي المنظمــات يكــون مــن ضمــن أبعادهــا وجــود احتـــرام والتـــزام كامــل بالأنظمــة والقوانيـــن، ووضــع آليــات لتحقيــق 
العدالة التنظيمية وعدم التحيـز أو التمييـز بيـن العامليـن، ومنظومة متكاملة لتحقيق الاحتـرام وحُسن المعاملة، مع إفراد 
علنة من قِبَل إدارة 

ُ
المساحة للعامليـن للمشاركة في اتخاذ القرارات وإبداء الرأي والحوار البناء، داخل إطار من الشفافية الم

 بتوفيـــر بيئة حاضنة للإبداع الوظيفي من العامليـــن في هذه المنظمة.
ً
المنظمة، يكون كفيلا

الإبداع الوظيفي.. المفهوم ومقومات الشخصية المبدعة

بدعة
ُ
يتناول الباحث بالدراسة هنا مفهوم الإبداع الوظيفي، ومقومات الشخصية الم

مفهوم الإبداع الوظيفي:  1-

أشــارت دراســات عديــدة أن كلمــات الإبــداع، والخلــق، والابتــكار تعنــي فــي مفهومهــا النظــر إلــى الأمــور والأشــياء بشــكل جديــد 
ومختلــف وإتيــان الفــرد بأشــياء غيـــر مســبوقة ومألوفــة (ياغــي،2012(، وقــد يأتــي الإبــداع مــن خــلال نتائــج البحــث العلمــي أو 
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 )Neubert et al., 2009( ويعــرف .)Horwitz et al., 2003( ريــادة الأفــراد أو مــن خــلال القــرارات الاستـــراتيجية داخــل المنظمــة
الإبــداع بأنــه: “عمليــة تحســس للمشــكلات والوعــي لمواطــن الضعــف والثغــرات وعــدم الانســجام والنقــص فــي المعلومــات والبحــث 
عــن حلــول والتنبــؤ بهــا، ونقــل أو توصيــل النتائــج للآخريـــن. أمــا ) الســكارنة، 2012(  فيعــرف الإبــداع بأنــه: »مزيــج مــن القــدرات 
والاســتعدادات والخصائــص الشــخصية التــي إذا مــا وجــدت بيئــة إداريــة مناســبة يمكــن أن تـــرقى بالعمليــات العقليــة لتــؤدي إلــى 
نتاجات أصلية ومفيدة ســواء بالنســبة لخبـــرات الفرد الســابقة أو خبـــرات المؤسســة أو المجتمع أو العالم، إذا كانت النتاجات 
مــن مســتوى الاختـــراقات الإبداعيــة فــي أحــد مياديـــن الحيــاة الإنســانية«. فــي حيـــن يـــرى )العــواد، 2005( أن الإبــداع الإداري هــو 
»مجموعة الإجراءات والعمليات والسلوكيات التي تؤدي إلى تحسيـن المناخ العام في المنظمة وتفعيل الأداء الإبداعي من خلال 

 وبطريقة غيـــر مألوفة في التفكيـــر«.
ً
تحفيـــز العامليـــن على حل المشكلات واتخاذ القرارات بأسلوب أكثـــر إبداعا

مقومات الشخصية المبدعة:  2-

المقومــات الإبداعيــة للفــرد هــي الاســتعدادات التــي يلــزم توافرهــا فيــه حتــى يقــوم بأنــواع مــن الســلوك الإبداعــي، وهــي التــي 
تميـــز الشــخص المبــدع القــادر علــى التفكيـــر الإبداعــي عــن الآخريـــن،  ومــن أهمهــا مــا يلــي:

الطلاقــة: الطلاقــة تعنــي قــدرة الشــخص علــى إنتــاج كميــة كبيـــرة مــن الأفــكار فــي غضــون فتـــرة زمنيــة محــددة، ومــن - 
المرجــح أن يتميـــز الشــخص المبــدع بالطلاقــة فــي التفكيـــر، وتتحــدد الطلاقــة بعــدد الاســتجابات وســرعة صدورهــا. 

)Valentine et al., 2002(

المرونــة: وهــي المقــدرة علــى اتخــاذ الحلــول المختلفــة والتفكيـــر بطــرق مختلفــة أو بتصنيــف مختلــف عــن التصنيــف - 
 أو وجهــة نظــر 

ً
العــادي، والنظــر للمشــكلة مــن أبعــاد مختلفــة، وهــي درجــة الســهولة التــي يغيـــر بهــا الشــخص موقفــا

معينــة )الصــرن، 2001(.

الأصالة: وهي المقدرة على الإتيان بالأفكار الجديدة النادرة والمفيدة وغيـر المرتبطة بتكرار أفكار سابقة، وهي إنتاج - 
 الأصالــة هــي« القــدرة علــى إنتــاج اســتجابات أصيلــة أي قليلــة 

ً
غيـــر المألــوف مــن الأفــكار وعلــى المــدى البعيــد، وأيضــا

التكــرار بالمعنــى الإحصائــي داخــل الجماعــة التــي ينتمــي إليهــا الفــرد » )العــواد، 2005(.

الحساسية للمشكلات: ويقصد بها الوعي بوجود مشكلات أو حاجات أو عناصر ضعف في البيئة أو الموقف، ويعني - 
ذلك أن بعض الأفراد الذيـن لديهم ميل إبداعي يكونون أسرع من غيـرهم في ملاحظة المشكلة  والتحقق من وجودها 

في الموقف وإثارة تساؤلات من حولها )الطراونة،2012(.

قبــول المخاطــرة: هــي مــدى شــجاعة الفــرد فــي أخــذ زمــام المبــادرة فــي تبنــي الأفــكار والأســاليب الجديــدة والبحــث عــن - 
 لتحمــل المخاطــر الناتجــة عــن الأعمــال التــي يقــوم بهــا، ولديه 

ً
حلــول لهــا، فــي الوقــت نفســه الــذي يكــون فيــه الفــرد قابــلا

الاســتعداد لمواجهــة المســئوليات المتـــرتبة علــى ذلــك )أبــو طبيــخ، 2008(

القدرة على التحليل والربط: »التحليل« هو القدرة على تفتيت المركبات إلى عناصرها الأولية، وعزل هذه العناصر - 
بعضها عن بعض. و«الربط«: هو القدرة على إدراك العلاقات بيـن الأثـر والسبب وتفسيـرها ثم استنتاج أو توليف 

علاقات جديدة )العواد، 2005(.

الاحتفاظ بالاتجاه أو تـركيـز الانتباه: تعني إمكانية الفرد التـركيـز لفتـرة من الزمن في مشكلة معينة دون أن تحول - 
المشتتات بينه وبينها. كما تعني عدم التنازل عن الهدف والإصرار على تتبعه والسيـر في اتجاهه ومحاولة تحقيقه، 

 لنفســه بالمرونة المناســبة  )ياغي، 2012(.
ً
ويظل- بالوقت نفســه- محتفظا

ومقومــات  ومســتوياته،  للإبــداع،  الســابقة  التعريفــات  اســتعراض  خــلال  ومــن  الدراســة،  هــذه  إجــراءات  فــي  وللسيـــر 
 يعبـر عن مظاهر الإبداع الوظيفي للموظف 

ً
 رئيسا

ً
 من الأبعاد ليكـوِنوا محورا

ً
الشخصية المبدعة، فقد اختار الباحث عددا

فــي المنظمــة، وهــي:  الطلاقــة ) إنتــاج الأفــكار( والمرونــة الفكريــة، وقبــول المخاطــرة.

ويـــرجع اختيــار الباحــث لهــذه الأبعــاد دون غيـــرها مــن الأبعــاد ســالفة الذكــر مــن وجهــة نظــر الباحــث إلــى أن درجــة 
طلاقة الأفكار وأصالتها لدى العامليـن، ومرونة أفكارهم من حيث النظر للمشكلات من زوايا مختلفة، ومدى تقبلهم لفكرة 
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 إلى بذل 
ً
المخاطرة، يمثلون من وجهة نظر الباحث، أهم مظاهر الإبداع الوظيفي في المنظمات، الأمر الذي يدفع الموظف دائما

أق�ســى جهــد والتميـــز والإبــداع فــي العمــل الــذي يؤديه.

تصميم الدراسة

منهجية الدراسة

تتبــع هــذه الدراســة المنهــج الوصفــي التحليلــي، وقــد اعتمــدت الدراســة علــى المنهــج الوصفــي لواقــع أثـــر أخلاقيــات العمــل 
علــى مظاهــر الإبــداع الوظيفــي للعامليـــن فــي الهيئــة العامــة لشــئون المطابــع الأميـــرية فــي مصــر كدراســة حالــة، علــى أن يقــوم 

الباحــث بتحليــل مــا حصــل عليــه مــن بيانــات لبيــان مدلــول النتائــج الإحصائيــة.

مصادر جمع البيانات

بالهيئــة -  للعامليـــن  مــن خــلال عينــة عشــوائية طبقيــة ممثِلــة  البيانــات الأوليــة  عــن طريــق جمــع  المصــادر الأوليــة: 
الاســتقصاء. اســتمارة  باســتخدام  فــي مصــر  الأميـــرية  المطابــع  لشــئون  العامــة 

المصــادر الثانويــة: وتشــمل: الكتــب والمراجــع العربيــة والأجنبيــة، الدوريــات العلميــة والمجــلات، التقاريـــر، والمواقــع - 
الإلكتـــرونية مــن خــلال الشــبكة العنكبوتيــة.

مجتمع وعينة الدراسة:

يتمثــل مجتمــع الدراســة فــي جميــع العامليـــن بالهيئــة العامــة لشــئون المطابــع الأميـــرية فــي مصــر، حيــث تــم أخــذ عينــة 
  - واشــتملت العينــة علــى مــدراء ورؤســاء أقســام وموظفيـــن وذلــك حتــى تكــون العينــة ممثلــة 

ً
عشــوائية بلــغ عددهــا 210 موظفــا

لكافة فئات العامليـن بالهيئة، وصل للباحث فعليا منهم 198  استمارة استبيان، وبعد استبعاد الاستبيانات غيـر الصالحة 
أصبــح العــدد الفعلــي 179 اســتمارة اســتبيان فقــط مــن المجمــوع الكلــي صالحــة للتحليــل )بنســبة 85% تقريبــا(، وبالتالــي أصبــح 

عــدد مفــردات العينــة 179 مفــردة مــن العامليـــن فــي الهيئــة العامــة لشــئون المطابــع الأميـــرية فــي مصــر.

حدود الدراسة:

تــم تحديــد حــدود ومتغيـــرات الدراســة مــن حيــث طبيعــة المــكان محــل الدراســة وهــو الهيئــة العامــة لشــئون المطابــع 
الأميـــرية فــي مصــر وتــم تحديــد العينــة المطلوبــة لتوزيــع الاســتبانة فــي الهيئــة مــن عينــة عشــوائية مــن العامليـــن بالهيئــة علــى 

مختلــف مواقعهــم الوظيفيــة، وذلــك فتـــرة إجــراء هــذه الدراســة شــهري نوفمبـــر وديسمبـــر2019.

أداة الدراسة

تــم الاســتعانة باســتمارة الاســتبيان وهــي أداة جمــع البيانــات الأوليــة، وقــد تــم إعدادهــا بعــد أن تــم تحديــد أبعــاد الموضــوع 
ومكوناته، وإدراك أهمية المعلومات المطلوبة وعلاقتها بالموضوع، والتعرف على مجتمع الدراســة، وقد تم تقســيم الاســتبيان 

إلى قسميـن:

القسم الأول خاص بالبيانات الديموغرافية )النوع، والعمر، والمؤهل، والمستوى التنظيمي، وسنوات الخبـرة( 1-

القسم الثاني تناول محوري الدراسة الرئيسيـن كما يلي: 2-

المحور الأول: العبارات التي تقيس أبعاد أخلاقيات العملأ- 

من خلال 5 محاور فرعية، لكل منها 5 عبارات، بإجمالي 25 عبارة، وهي كما يلي:

الالتـزام بالأنظمة والقوانيـن- 

العدالة التنظيمية وعدم التحيـز- 
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الاحتـرام وحُسن المعاملة- 

المشاركة في اتخاذ القرارات- 

الشفافية- 

المحور الثاني: العبارات التي تقيس مظاهر الإبداع الوظيفيب- 

من خلال 3 محاور فرعية لكل منها 5 عبارات بإجمالي 15 عبارة، وكما يلي:

الطلاقة )إنتاج الأفكار(   - 

المرونة الفكرية - 

قبول المخاطرة- 

الأساليب الإحصائية المستخدمة:

تــم تحليــل آراء واســتجابات عينــة المبحوثيـــن مــن مجتمــع الدراســة المتمثــل بالعامليـــن فــي الهيئــة العامــة لشــئون المطابــع 
الأميـــرية بمصــر حــول مُتغيـــرات الدراســة المتعلقــة بأبعــاد أخلاقيــات العمــل، وأبعــاد مظاهــر الإبــداع الوظيفــي، وقــد اســتخدم 
الباحــث لهــذا الغــرض مقيــاس ليكــرت الخما�ســي، والــذي يتــوزع مــن أعلــى وزن لــه، حيــث أعطــي )5( درجــات تمثــل حقــل الإجابــة 

.)
ً
)أوافــق بشــدة(، إلــى أقــل وزن لحــق الإجابــة والــذي أعطــي )1( درجــة واحــدة تمثــل حــق الإجابــة )لا أوافــق مطلقــا

وبالتحديــد   )SPSS( الإحصائــي  البـــرنامج  الباحــث  اســتخدم  فقــد  تغيـــراتها، 
ُ
لم  

ً
وطبقــا الدراســة  أهــداف  إلــى   

ً
واســتنادا

بالآتــي: والخاصــة  الجاهــزة  البـــرامج 

التكرارات والنســبة المئوية والأوســاط الحســابية والانحرافات المعيارية لعرض وتحليل نتائج إجابات أفراد العينة، - 
ومن ثم بيان درجة التشــتت للقيم عن وســطها الحســابي.

لفقــرات -  الداخلــي  الاتصــال  مُتغيـريـــن  وتحديــد  بيـــن  العلاقــة  لتحديــد طبيعــة  البســيط، وذلــك  الارتبــاط  معامــل 
الوظيفــي. الإبــداع  ومظاهــر  العمــل  بأخلاقيــات  الخاصــة  الاســتبانة 

تغيـر التابع.- 
ُ
الانحدار التعددي، وقد استعمل في قياس التأثيـر المعنوي للمُتغيـرات المستقلة في الم

تغيـر المستقل.- 
ُ
تغيـر التابع، والتي من الممكن تفسيـرها بواسطة الم

ُ
معامل التأثيـر )R2( الذي يوضح مقدار التغيـر في الم

 للمُتغيـــرات المســتقلة علــى - 
ً
 معنويــا

ً
اختبــار )f test(، وقــد أســتعمل هــذا الاختبــار لمعرفــة مــا إذا كان هنــاك تأثيـــرا

.
ً
 معنويــا

َ
تغيـــر التابــع، فــإذا كانــت )f( المحســوبة أكبـــر مــن )f( الجدوليــة  فــإن ذلــك يعنــي أن هنــاك تأثيـــرا

ُ
الم

تغيـريـن.- 
ُ
اختبار )t test( لقياس معنوية علاقة الارتباط بيـن الم

ومــن جانــب آخــر، فقــد تــم اعتمــاد الوســط الفر�ســي البالــغ )3( كمتوســط أداة القيــاس بهــدف قيــاس وتقييــم  الدرجــة 
 
ً
)5(، علمــا الاســتبانة  اللفظــي لأوزان  التقديـــر  وذلــك ضمــن  الدراســة  أفــراد عينــة  باســتجابات  والمتعلقــة  عليهــا  المتحصــل 

فــي المقيــاس )5( وأقــل درجــة فيــه )1(، أي أن  بــأن متوســط أداة القيــاس )3( هــو عبــارة عــن معــدل متوســط أعلــى درجــة 

.
)3

2
15( =

+

اختبار صدق وثبات الاستبانة:

تم التأكد من صدق فقرات الاستبانة بطريقتيـن هما:

الصــدق الظاهري)صــدق المحكميـــن(:حيث تــم عــرض الاســتبيان علــى مجموعــة مــن المحكميـــن تألفــت مــن )7( مــن - 
الأكاديمييـــن العامليـــن بكليــة المدينــة الجامعيــة بعجمــان.

صــدق الاتســاق الداخلــي لعبــارات الاســتبانة: حيــث قــام الباحــث بتطبيــق الأداة علــى عينــة اســتطلاعية مؤلفــة مــن - 
 بالكليــة المشــار إليهــا، ثــم جُمعــت الملاحظــات وجــرى تعديــل العبــارات التــي احتاجــت للتعديــل. كمــا تــم 

ً
)12( موظفــا
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حســاب صــدق الاتســاق الداخلــي لفقــرات الاســتبيان علــى هــذه العينــة الاســتطلاعية، وذلــك بحســاب معامــلات 
الارتبــاط بيـــن كل فقــرة والدرجــة الكليــة للمحــور التابعــة لــه وذلــك للتأكــد مــن مــدى وجــود ارتبــاط، وكمــا يلــي:

صدق الاتساق الداخلي لعبارات المحور الأول أخلاقيات العمل:

جدول رقم )1(
صدق الاتساق الداخلي لعبارات المحور الأول: أخلاقيات العمل 

معامل العبارةم.
الارتباط

مستوى
الدلالة

1 – الالتـزام بالأنظمة والقوانيـن

0.6560.000إجراءات العمل الوظيفية والمهنية في الهيئة تتم في ضوء الأحكام والمبادئ القانونية المنظمة لذلك.1

0.5130.002التعميمات والنشرات الداخلية التي توفرها المنظمة مرضية بالنسبة لي وفي حدود التعليمات العامة.2

0.4750.007العقوبات الإدارية التي نخضع لها في المؤسسة متوافقة مع الأنظمة والقوانيـن المعمول بها في هذا الشأن.3

0.5720.001يقوم الموظفون بأعمالهم وفقا لسياسات وإجراءات محددة في الهيئة. 

تّبعة في الهيئة في إنجاز الأعمال بكفاءة وفاعلية.5
ُ
0.6770.000تساهم السياسات الم

2 – العدالة التنظيمية وعدم التحيـز

0.6790.000أشعر بالعدالة في تعامل المنظمة مع كافة الموظفيـن.6

0.6110.000لا توجد فروق كبيـرة بيـن رواتب الموظفيـن في إطار نفس المستوى التنظيمي 7

0.5430.002أشعر بالنـزاهة في حسم النـزاعات بيـن الموظفيـن بدون تحيـز لأي طرف.8

0.6750.000أتمتع بامتيازات وظيفية لا تقل عن الآخريـن حسب مستوياتهم التنظيمية.9

0.5140.003تطبق الهيئة تعليمات التشغيل ولائحة الجزاءات على الجميع بدون استثناء.10

3 – احتـرام العامليـن

0.6730.000يتعامل الرؤساء في الهيئة مع العامليـن بود واحتـرام.11

0.5650.001تـراعي الهيئة الفروق الفردية بيـن العامليـن.12

0.7370.000تـراعي الهيئة الظروف الطارئة التي قد تحدث لأي موظف.13

ستخدم كلمات “من فضلك – إذا سمحت” في لغة الحوار بيـن الرؤساء والمرؤوسيـن. 1
ُ
0.5260.003ت

0.4980.005توفر الهيئة للعامليـن بيئة عمل يسودها التقديـر المتبادل في المجمل العام.15

شاركة في اتخاذ القرارات
ُ
4 – الم

0.5460.002يتم إشراكك في اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل.16

0.4670.010توجد مصداقية للإدارة في تنفيذ القرارات التي تم الاتفاق عليها.17

0.5640.001يتم عمل اجتماعات دورية مع الإدارة للوقوف على أهم المشكلات ومحاولة حلها.18

0.4610.011تشعرني الهيئة بأهمية دوري في المشاركة في صُنع واتخاذ القرارات.19

0.5870.001تقوم الهيئة بتوزيع استطلاعات للرأي للوقوف على أمر معيـن.20

5 - الشفافية

0.5830.001المعلومات المطلوبة لأداء العمل متاحة للجميع كل حسب اختصاصه.21

0.4160.021يتم الإعلان عن القوانيـن والأنظمة وتحديثاتها باستمرار لإزالة الغموض والضبابية عنها.22

0.6420.000تتم عملية التـرقيات الوظيفية بناء على الكفاءة والجدارة وبمعاييـر محددة ومعلنة للجميع بوضوح.23

0.6140.000المهام الوظيفية لكل موظف واضحة ومعلنة. 2

0.5040.005تقوم الإدارة باطلاعنا على نتائج تقييم الأداء باستمرار.25

يوضــح الجــدول رقــم )1( أن معامــلات الارتبــاط المبينــة عنــد مســتوى دلالــة أقــل مــن )0.05 (، وحيــث إن مســتوى الدلالــة 
لــكل عبــارة أقــل مــن 0.05، فبذلــك تعتبـــر عبــارات المحــور الأول صادقــة لمــا وضعــت لقياســه.
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صدق الاتساق الداخلي لبنود المحور الثاني مظاهر الإبداع الوظيفي:

جدول رقم )2(
صدق الاتساق الداخلي لعبارات المحور الثاني: مظاهر الإبداع الوظيفي 

مستوى الدلالةمعامل الارتباطالعبارةم.
1 – الطلاقة ) إنتاج الأفكار(

0.6110.000أمتلك المهارات الكافية التي من خلالها أستطيع إقناع الإدارة بأفكاري.1
0.5240.009لدي القدرة على طرح الأفكار والحلول السريعة لمواجهة مشكلات العمل.2
0.6210.000لدي القدرة على إنتاج أكبـر عدد ممكن من الألفاظ  ذات المعنى الواحد للدلالة على فكرة. 3
0.5360.011لدي القدرة على التعبيـر عن أفكاري بطلاقة وصياغتها في كلمات مفيدة. 
0.6260.000أحرص على تقديم الأفكار الجديدة للعمل.5

2 – مرونة التفكيـر
0.6210.000لدي القدرة على تقديم الأفكار الجديدة لتطويـر العمل بتلقائية ويسر.6
0.6050.000أطبق أساليب جديدة لحل أية مشكلة أواجهها في العمل.7
0.5710.001أهتم بالآراء التي تخالف آرائي للاستفادة من آراء الآخريـن.8
0.5620.001لدي القدرة على رؤية المواقف من زوايا مختلفة.9

0.6080.000لا أتـردد في تغييـر موقفي عندما أقتنع بعدم صحته.10
3 – قبول المخاطرة

0.5330.002أقتـرح أساليب جديدة لأداء العمل رغم علمي بالمخاطر المتـرتبة على ذلك.11
0.5850.001أهتم بتقديم أفكار مستحدثة بالعمل حتى ولو لم تطبق.12
0.6680.000لا أتـردد في تطبيق أساليب جديدة لأداء العمل.13
0.6170.000لدي القدرة على توقع مشكلات العمل قبل حدوثها. 1

0.6370.000عادة ما أفضل الأعمال الصعبة عن الأعمال الروتينية البسيطة.15 

عنــد  دالــة  المبينــة  الارتبــاط  معامــلات  أن   )2( رقــم  الجــدول  يوضــح 
مســتوى دلالــة أقــل مــن )0.05(،وحيــث إن مســتوى الدلالــة لــكل عبــارة أقــل 
مــن 0.05، فبذلــك تعتبـــر عبــارات المحــور الثانــي صادقــة لمــا وضعــت لقياســه.

اختبار صدق الاتساق البنائي لمحاور الدراسة:

الجــدول رقــم)3( يوضــح أن معامــل الارتبــاط بيـــن معــدل كل محــور مــن 
محــاور الدراســة والمعــدل الكلــي لعبــارات الاســتبانة يتـــراوح مــا بيـــن )0.837(، 

كل  معــدل  بيـــن  قــوي  ارتبــاط  وجــود  يعنــي  مــا  وهــذا   )0.808(
محور من محوري الدراسة والمعدل الكلي لعبارات الاستبانة، 

وبذلــك تعتبـــر هــذه المحــاور صادقــة لمــا وضعــت لقياســه.

اختبار ثبات فقرات الاستبانة:

الــذي  كرونبــاخ  ألفــا  معامــل  بتحديــد  الباحــث  قــام 
)الاســتبانة(. الاختبــار  لثبــات   

ً
ومؤشــرا  

ً
مقياســا يعتبـــر 

الجــدول رقــم ) ( يوضــح أن قيمــة معامــل ألفــا كرونبــاخ 
لجميــع عبــارات الاســتبانة هــي )0.8882(، وتعبـــر هــذه القيمــة 
إجابــات  ثبــات  يعكــس  ممــا  الثبــات  مــن  عاليــة  درجــة  عــن 
لأداة  العاليــة  القــدرة  علــى  يدلــل  بــدوره  وهــذا  المبحوثيـــن، 

الدراســة علــى قيــاس مــا صممــت مــن أجلــه.

جدول رقم )3(
معامل الارتباط بيـن معدل كل محور من محوري 

الدراسة مع المعدل الكلي لعبارات الاستبانة

معامل محتوى المحورالمحور
الارتباط

مستوى 
الدلالة

0.8730.000أخلاقيات العمل الأول

0.8080.000مظاهر الإبداع الوظيفيالثاني

جدول رقم )4(
قيم معاملات ألفا كرونباخ لكل بعد على انفراد وللمقياس ككل

عدد أبعاد المحورالمحور
العبارات

معامل ألفا 
كرونباخ

أخلاقيات 
العمل

50.9124الالتـزام بالأنظمة والقوانيـن 
50.9015العدالة التنظيمية وعدم التحيـز  

50.8957الاحتـرام وحُسن المعاملة 
50.8847المشاركة في اتخاذ القرارات

50.8457الشفافية

مظاهر 
الإبداع 

الوظيفي 

50.9247الطلاقة )إنتاج الأفكار(     
50.8957المرونة الفكرية   

50.8457قبول المخاطرة
400.8882جميع عبارات الاستبانة
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اختبار التوزيع الطبيعي

مســتوى  إجمالــي  قيمــة  أن  يوضــح   )5( رقــم  الجــدول 
 ،)0.05( مــن  أكبـــر  مجتمعــة،  الاســتبانة  لعبــارات  الدلالــة 

الطبيعــي. التوزيــع  تتبــع  العبــارات  أن  علــى  يدلــل  وهــذا 

الدراسة التحليلية

تحليل البيانات الشخصية والتنظيمية:

ويلاحظ من مراجعة الجدول رقم )6(، ما يلي:

جــاءت -  العينــة  أفــراد  مــن  الأكثـــر  الاســتجابة  نســبة 
مــن الذكــور حيــث قــدرت بـــ)70%( مــن العينــة مقارنــة 
بالإناث اللاتي يمثلن )30%(، وهو ما يـرجعه الباحث 

لطبيعــة العمــل علــى آلات وماكينــات الطباعــة.

 - 
ً
)25عامــا العمريــة  الفئــة  أن  النتائــج  أظهــرت  كمــا 

العينــة،  مــن  فقــط   )%16( يمثلــون  فأقــل( 
بنســبة   )35  -  

ً
عامــا  26( مــن  العمريــة  والشــريحة 

 إلــى 
ً
35% مــن العينــة، فــي حيـــن أن الشــريحة العمريــة مــن)36 عامــا

 )
ً
5 ( جــاءت بنســبة 21%، والشــريحة العمريــة )أكثـــر مــن 46 عامــا

بنســبة 28%. ممــا يعطــي انطباعًــا بــأن معظــم قــوة العمــل فــي العينــة 
متقاربــة فــي مســتوى العمــر، ويعكــس ذلــك تأثيـــرا متقاربــا مــن حيــث 

الهيئــة. فــي  العامليـــن  علــى  العمــل  أخلاقيــات  أبعــاد  تأثيـــر 

يحملــون -  العينــة  مــن  العظمــى  الغالبيــة  أن  إلــى  النتائــج  تشيـــر  كمــا 
 ،%90 بنســبة  وذلــك  ليســانس(  أو  )بكالوريــوس  الجامعيــة  الدرجــة 
حملــة  مــن  القليــل  ثــم   ،%8 الجامعــي  قبــل  التعليــم  شــريحة  تليهــا 
الماجستيـــر بنسبة 2% فقط، ولا يوجد حملة للدكتوراه، مما يعطي 
انطباعًــا بــأن معظــم قــوة العمــل فــي العينــة مــن ذوي المؤهــلات العليــا 
ولديهــم مســتوى مرتفــع فــي المؤهــل التعليمــي الأمــر الــذي ينعكــس علــى 

درجــة إدراكهــم لأخلاقيــات الأعمــال فــي الهيئــة.

تتـــراوح -  التــي  الشــريحة  فــي  كان  العينــة  أفــراد  معظــم  أن  تبيـــن  كمــا 
خبـــرتها مــا بيـــن )  – 10ســنوات( بنســبة 9 %، تليهــا الشــريحة ذات 
مســتوى الخبـــرة )  ســنوات فأقل( بنســبة 20%، تليها الشــريحة ذات 
مســتوى الخبـــرة الــذي يتـــراوح مــا بيـــن )10– 15 ســنة( بنســبة %18، 
تليها الشريحة ذات مستوى الخبـــرة الذي هو )أعلى من 10 سنوات( 
بنســبة 13%. ممــا يعطــي انطباعًــا بــأن معظــم قــوة العمــل فــي العينــة 

لديهــم ســنوات خبـــرة مناســبة فــي العمــل.

الإداري/ -  فئــة  فــي  موجــودون  العينــة  أفــراد  معظــم  أن  تبيـــن  كمــا 
المديـــر  فئــة  فــي  نســبة  أقــل  كانــت  حيـــن  فــي   ،%72 بنســبة  الموظــف 
بنســبة 11%، ممــا يعطــي انطباعًــا بــأن معظــم قــوة العمــل فــي العينــة 
فــي فئــة الإدارة التنفيذيــة أو التشــغيلية وهــي أرضيــة خصبــة لدراســة 

الوظيفــي. الإبــداع  ومظاهــر  الأعمــال  بيئــة  أخلاقيــات  محــوري 

جدول رقم )5(
اختبار التوزيع الطبيعي 

محتوى المحورالمحور
القراءات

عدد 
العبارات

قيمة 
Z

مستوى
الدلالة

أخلاقيات 
العمل

51.0210.238الالتـزام بالأنظمة والقوانيـن
العدالة التنظيمية وعدم 

51.1080.083التحيـز

51.1470.121الاحتـرام وحُسن المعاملة
51.0220.523المشاركة في اتخاذ القرارات

50.9240.345الشفافية
251.0440.262قراءات عبارات المحور الأول

مظاهر 
الإبداع 
الوظيفي

50.6580.781الطلاقة )إنتاج الأفكار(
50.9250.347المرونة الفكرية
51.0220.523قبول المخاطرة

150.8850.550قراءات عبارات المحور الثاني

جدول رقم )6(
تغيـرات 

ُ
توزيع عينة الدراسة وفق الم

افية الديموغر

النسبة التكرارمُتغيـرات الدراسة
المئوية

70 %125ذكرالنوع
30 % 5أنثى

100%179المجموع

العمر

16%29من 25 سنة فأقل
35%63من 26 إلى 35 سنة
21%38من 36 إلى 5  سنة

28%9 46 سنة فأكثـر
100%179المجموع

المؤهل 
العلمي

8 % 1ثانوي عام & أقل
%90 161بكالوريوس- ليسانس

2% ماجستيـر
--دكتوراه

100%179المجموع

الخبـرة

20%36من   سنة فأقل
9 .%78من   إلى 10 سنوات
18 %33من 10 إلى 15 سنة
13%23أكثـر من 15 سنة

100%179المجموع

المسمى 
الوظيفي

11%19مديـر
17%31رئيس قسم

72%129إداري / موظف
100%179المجموع
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تحليل محاور الاستبيان الرئيسة

- تحليل ومناقشة نتائج آراء واستجابات العامليـن
ً
أولا

المبحوثيـــن  عينــة  لاســتجابات  مفصــل  شــرح  يأتــي  فيمــا 
الدراســة. محــوري  حــول 

استجابات عينة الدراسة الخاصة بأبعاد أ- 
أخلاقيات العمل

يشيـــر جــدول )7( إلــى الوصــف العــام لآراء واســتجابات 
أفــراد عينــة الدراســة مــن العامليـــن فــي الهيئــة العامــة لشــئون 

المطابــع الأميـــرية لأبعــاد أخلاقيــات العمــل.

، فقــد جــاء 
ً
يتضــح مــن الجــدول )7( أن أبعــاد أخلاقيــات العمــل كانــت بدرجــة تحقــق متباينــة بيـــن  الامتيــاز وجيــد جــدا

تـــرتيب الالتـــزام بالأنظمــة والقوانيـــن بالمرتبــة الأولــى، وبــوزن نســبي بلــغ )87.80( وبانحــراف معيــاري بلــغ )0.543(، امــا بالنســبة 
لمؤشــر الشــفافية فقــد احتــل المرتبــة الثانيــة، وبــوزن نســبي بلــغ )87.24( ووســط حســابي بلــغ )4.09( وانحــراف معيــاري بلــغ 
)0.831(، وجــاء بالمرتبــة الثالثــة مؤشــر المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات، إذ حصــل علــى وزن نســبي بلــغ )86.62( وبوســط حســابي 
 )86.43( بلــغ  نســبي  بــوزن  المعاملــة  وحُســن  الاحتـــرام  الرابعــة  بالمرتبــة  وجــاء   ،)0.515( بلــغ  معيــاري  وانحــراف   ،)4.43( بلــغ 
وبوســط حســابي بلــغ )4.18( وانحــراف معيــاري )0.872(، وجــاء مؤشــر العدالــة التنظيميــة وعــدم التحيـــز بالمرتبــة الخامســة 
وبأهمية نســبية بلغت )85.57( ووســط حســابي بلغ )4.31( وانحراف معياري بلغ )0.633(. وهذا يدلل على أن وجهات النظر 
لــكل المبحوثيـــن فــي الهيئــة كانــت ايجابيــة فيمــا يخــص أبعــاد أخلاقيــات العمــل لكــون أغلــب المتوســطات أعلــى مــن الوســط 

الفر�ســي البالــغ )3(.

استجابات عينة الدراسة الخاصة بأبعاد مظاهر الإبداع الوظيفيب- 

الإبــداع  مظاهــر  أبعــاد  أن   )8( الجــدول  مــن  يتضــح 
، فقــد جــاء تـــرتيب 

ً
الوظيفــي كانــت تحققــت بدرجــة كبيـــرة جــدا

فــي المرتبــة الأولــى، وبــوزن نســبي بلــغ  الطلاقــة )إنتــاج الأفــكار( 
معيــاري  وبانحــراف   ،)4.39( بلــغ  حســابي  وبوســط    )87.80(
بلــغ )0.540(، أمــا بالنســبة لمؤشــر قبــول المخاطــرة فقــد احتــل 
المرتبــة الثانيــة وبــوزن نســبي بلــغ )86.43( ووســط حســابي بلــغ 
)4.32( وانحــراف معيــاري بلــغ )0.552(، وجــاء بالمرتبــة الثالثــة 
وبوســط   )85.57( بلــغ  نســبي  وبــوزن  الفكريــة  المرونــة  مؤشــر 
حســابي بلــغ )4.28( وانحــراف معيــاري )0.657(. وهــو مــا يــدل 

علــى أن وجهــات النظــر لــكل مــن العامليـــن فــي الهيئــة كانــت إيجابيــة فيمــا يخــص أبعــاد مظاهــر الإبــداع الوظيفــي لكــون اغلــب 
المتوســطات أعلــى مــن الوســط الفر�ســي البالــغ )3( مــن مقيــاس الاختبــار.

: اختبار فرضيات الارتباط
ً
ثانيا

مُتغيـــري  بيـــن  الارتبــاط  علاقــات  فرضيــات  اختبــار   تــم 
ينبثــق  ومــا  الأولــى،  الرئيســة  الفرضيــة  تحققهــا  التــي  الدراســة 
لهــذا  الباحــث  اســتخدم  وقــد  فرعيــة،  فرضيــات  مــن  عنهــا 

»سبيـــرمان«. الارتبــاط  معامــل  الغــرض 

جدول رقم )7( 
ًتـرتيب الأهمية النسبية لمتوسط إجابات عينة الدراسة 

الخاصة بمُتغيـرات أخلاقيات العمل مرتبة تنازليا

الوسط أخلاقيات العملم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الوزن 
النسبي

4.380.54387.80الالتـزام بالأنظمة والقوانيـن 1

4.090.83187.24الشفافية2

4.430.51586.62المشاركة في اتخاذ القرارات3

4.180.87286.43الاحتـرام وحُسن المعاملة  

4.310.63385.57العدالة التنظيمية وعدم التحيـز  5

جدول رقم )8( 
ًتـرتيب الأهمية النسبية لمتوسط إجابات عينة الدراسة 
الخاصة بمُتغيـرات مظاهر الإبداع الوظيفي مرتبة تنازليا

الوسط مظاهر الإبداع الوظيفيم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الوزن 
النسبي

4.390.54087.80الطلاقة )إنتاج الأفكار(     1

4.320.55286.43قبول المخاطرة2

4.280.65785.57المرونة الفكرية   3

جدول )9(
نتائج اختبار سبيـرمان بيـن أخلاقيات العمل ومظاهر 

الإبداع الوظيفي

X تغيـر المستقل
ُ
تغيـر التابع Yالم

ُ
قيمة الارتباطالم

0.689**مظاهر الإبداع الوظيفيأخلاقيات العمل
)α ≤ 0.05( تعني الارتباط المعنوي عند مستوى الدلالة **
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اختبار الفرضية الرئيسة الأولى: أ- 

توجــد علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن أخلاقيــات العمــل ومظاهــر الإبــداع الوظيفــي. يوضــح الجــدول )9 ( نتائــج 
اختبار )سبيـــرمان( الذي اختبـــر الفرضية الرئيسة الأولى.

يظهر من الجدول )9( وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية موجبة عند مستوى معنوية )α ≤ 0.05( بيـن أخلاقيات 
تغيـريـــن، وهــذا 

ُ
العمــلX(( ومظاهــر الإبــداع الوظيفــي)Y( بلغــت قيمتهــا )0.689(، وهــي قيمــة جيــدة توضــح قــوة العلاقــة بيـــن الم

مــا يعنــي قبــول الفرضيــة الرئيســة الأولــى والتــي نصــت علــى وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن أخلاقيــات العمــل ومظاهــر 
الإبــداع الوظيفــي.

اختبار الفرضيات الفرعيةب- 

يوضــح الجــدول )10( نتائــج اختبــار معامــل 
الارتباط لــسبيـرمان للفرضيات الفرعية.

الارتبــاط  معامــل  اختبــار  نتائــج  أظهــرت 
يأتــي: مــا   )9( الجــدول  وفــق  لــسبيـــرمان 

وجود علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة - 
معنوية عند مستوى )α ≤ 0.05( بيـن 
  )X1(ــــزام بـــالأنـــظـــمـــة والـــقـــوانـــيـــــــن ـــ ــتــ الالــ
الوظيفي،  الإبـــداع  مظاهر  ومُتغيـرات 
ــبـــاط بــيـــــن مُتغيـر  إذ يــبــلــغ مــعــامــل الارتـ
والقوانيـن وكل من  بالأنظمة  الالتـزام 

الطلاقة )إنتاج الأفكار( )Y1( بقيمة )0.713**(، المرونة الفكرية )Y2( بقيمة )0.674**(، قبول المخاطرة بقيمة 
.)**Y3( )0.649(

وعــدم -  التنظيميــة  العدالــة  بيـــن   )α ≤ 0.05( مســتوى  عنــد  معنويــة  دلالــة  ذات  موجبــة  ارتبــاط  علاقــة  وجــود 
.)**0.694( بقيمــة   )Y3( المخاطــرة  وقبــول   ،)**0.717( بقيمــة   )Y1( الأفــكار(  )إنتــاج  الطلاقــة  مــن  وكل   )X2(التحيـــز

 - )X3( بيـــن الاحتـــرام وحُســن المعاملــة )α ≤ 0.05( وجــود علاقــة ارتبــاط موجبــة ذات دلالــة معنويــة عنــد مســتوى
وبيـــن كل مــن الطلاقــة )إنتــاج الأفــكار( )Y1( بقيمــة )0.713**(، والمرونــة الفكريــة )Y2( بقيمــة ).7270 **(، وقبــول 

المخاطــرة )Y3( بقيمــة )0.612**(.

 - )X ( بيـــن المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات )α ≤ 0.05( وجــود علاقــة ارتبــاط موجبــة ذات دلالــة معنويــة عنــد مســتوى
وكل مــن الطلاقــة )إنتــاج الأفــكار( )Y1( بقيمــة )0.725**)، المرونــة الفكريــة )Y2( بقيمــة )0.739**(.

وجــود علاقــة ارتبــاط موجبــة ذات دلالــة معنويــة عنــد مســتوى )α ≤ 0.05( بيـــن الشــفافية)X5(  وكل مــن المرونــة - 
الفكريــة )Y2( بقيمــة )0.721**(، وقبــول المخاطــرة )Y3(  بقيمــة )0.716 **(.

 وهــو مــا يعنــي قبــول الفرضيــات الفرعيــة المنبثقــة عــن الفرضيــة الرئيســة الأولــى بوجــود علاقــة ارتبــاط موجبــة ذات دلالــة 
معنويــة عنــد مســتوى معنويــة )α ≤ 0.05( بيـــن أبعــاد أخلاقيــات العمــل وأبعــاد مظاهــر الإبــداع الوظيفــي

: اختبار فرضيات التأثيـر
ً
ثالثا

تــم قيــاس أثـــر أخلاقيــات العمــل فــي مظاهــر الإبــداع الوظيفــي والتــي تضمنتهــا الفرضيــة الرئيســة الثانيــة ومــا ينبثــق عنهــا 
تغيـــرات المســتقلة فــي نمــوذج 

ُ
مــن فرضيــات فرعيــة، وقــد اســتخدم الباحــث تحليــل الانحــدار المتعــدد لاختبــار أوليــة دخــول الم

تغيـــرات التابعــة الخاصــة بمظاهــر الإبــداع الوظيفــي.
ُ
الانحــدار بهــدف تحديــد القــوة التفسيـــرية فــي الم

جدول رقم )10(
تغيـرات أخلاقيات العمل ومُتغيـرات مظاهر 

ُ
نتائج اختبار سبيـرمان لم

الإبداع الوظيفي

تغيـر
ُ
الطلاقة )إنتاج الم

Y1 )الأفكار
المرونة 

Y2 الفكرية
قبول 

Y3  المخاطرة

    X1  0.649**0.674**0.713**الالتـزام بالأنظمة والقوانيـن

X2  0.667**0.7170.312**العدالة التنظيمية وعدم التحيـز

   X3     0.612**0.727**0.702**الاحتـرام وحُسن المعاملة

  X  0.7390.359**0.725**المشاركة في اتخاذ القرارات

        X5 0.716**0.721 **0.219الشفافية
)α ≤ 0.05( تعني الارتباط المعنوي عند مستوى الدلالة **
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وبهــدف اعطــاء قــرار دقيــق بشــأن صحــة الفرضيــة الرئيســة الثانيــة. ومفادهــا، يوجــد تأثيـــر ذو دلالــة إحصائيــة مــن 
تغيـــر المســتقل أخلاقيــات العمــل فــي مظاهــر الإبــداع الوظيفــي كمُتغيـــر تابــع، تــم اختبــار الفرضيــات الفرعيــة المنبثقــة عنهــا 

ُ
الم

وذلــك علــى النحــو الاتــي:

اختبار الفرضية الرئيسة الثانية:أ- 

العمــل  أخلاقيــات  بيـــن  معنويــة  دلالــة  ذو  تأثيـــر  يوجــد 
تغيـــر التابع، مظاهر الإبداع الوظيفي. 

ُ
كمُتغيـــر مستقل وبيـــن الم

وكمــا هــو موضــح بالجــدول رقــم )11(.

يتضــح مــن الجــدول )11( أن معامــل التأثيـــر  R2 للمُتغيـــر 
الإبــداع  مظاهــر  التابــع  تغيـــر 

ُ
الم فــي  العمــل  أخلاقيــات  المســتقل 

العمــل  أخلاقيــات  أبعــاد  بســبب  وذلــك   ).5610( هــو  الوظيفــي 
الســائدة فــي الهيئــة، فــي حيـــن أظهــرت قيمــة )F( المحســوبة والبالغــة )26.312( وقيمــة )T( المحســوبة البالغــة )5.130( قيمــة 
أكبـــر مــن نظيـــرتيهما الجدوليتيـــن عنــد مســتوى معنويــة )α ≤ 0.05(، وهــو مــا يــدل علــى أن أيــة زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي 
أخلاقيــات العمــل فــإن ذلــك سيـــزيد مــن مظاهــر الإبــداع الوظيفــي بمقــدار )0.757(، وهــو مــا يثبــت صحــة الفرضيــة الرئيســة 

الثانيــة والتــي مفادهــا: هنــاك تأثيـــر ذو دلالــة معنويــة بيـــن أخلاقيــات العمــل ومظاهــر الإبــداع الوظيفــي.

اختبار الفرضيات الفرعيةب- 

)إنتــاج  1- الطلاقــة  التابــع  للمُتغيـــر  الانحــدار  تحليــل 
Y1 الأفــكار( 

نتائــج تحليــل الانحــدار لاختبــار  إلــى   )12( الجــدول  يشيـــر 
صلاحيــة نمــوذج الانحــدار لغــرض قيــاس تأثيـــر أبعــاد أخلاقيــات 

Y1 )تغيـــر التابــع الطلاقــة )إنتــاج الأفــكار
ُ
العمــل فــي الم

وقد تبيـن من الجدول رقم )12( ما يلي:

الطلاقــة -  فــي  والقوانيـــن  بالأنظمــة  الالتـــزام  تأثيـــر  أن 
حيـــن  فــي    ،)0.512( بمقــدار  كان   R2 الأفــكار(  )إنتــاج 
أظهــرت قيمــة )F( المحســوبة والبالغــة )32.879( وقيمــة 
)T( المحســوبة والبالغــة )5.734( أكبـــر مــن نظيـــرتيهما 
الجدوليــة عنــد مســتوى معنويــة )α ≤ 0.05(، وهــو مــا 
يــدل علــى أن أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي الالتـــزام 

بالأنظمــة والقوانيـــن فــإن ذلــك سيـــزيد مــن الطلاقــة )إنتــاج الأفــكار( )Y1( بمقــدار )0.719(، وهــو مــا يؤكــد علــى صحــة 
تغيـــر التابــع: الطلاقــة 

ُ
 مــن الالتـــزام بالأنظمــة والقوانيـــن فــي الم

ً
الفرضيــة الفرعيــة الأولــى التــي مفادهــا بــأن هنــاك تأثيـــرا

)إنتــاج الأفــكار(.

أن تأثيـــر العدالــة التنظيميــة وعــدم التحيـــز )X2( فــي الطلاقــة )إنتــاج الأفــكار( )Y1(  R2كان بمقــدار )0.64(، فــي حيـــن - 
أظهرت قيمة )F( المحسوبة والبالغة )3.116(، وقيمة )T( المحسوبة والبالغة )2.183( أكبـر من نظيـرتيهما الجدولية 
وعنــد مســتوى معنويــة )α ≤ 0.05(، وهــو مــا يــدل علــى أن أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي العدالــة التنظيميــة 
وعــدم التحيـــز، فــإن ذلــك سيـــزيد مــن الطلاقــة )إنتــاج الأفــكار( بمقــدار )0.435( وهــذا مــا يؤكــد علــى صحــة الفرضيــة 
تغيـــر التابــع: الطلاقــة 

ُ
 مــن العدالــة التنظيميــة وعــدم التحيـــز فــي الم

ً
الفرعيــة الثانيــة والتــي مفادهــا بــأن هنــاك تأثيـــرا

)إنتــاج الأفــكار(.

الهيئــة -  فــي   )0.426( بمقــدار  كان   R2  )Y1( الأفــكار(  )إنتــاج  الطلاقــة  فــي   )X3( المعاملــة  وحُســن  الاحتـــرام  تأثيـــر  أن 

جدول رقم )11(
تغيـر المستقل 

ُ
نتائج تحليل الانحدار لاختبار تأثيـر الم

Yتغيـر التابع
ُ
أخلاقيات العمل X في الم

تغيـر
ُ
معامل الم

R2 التأثيـر
معامل 
β الانحدار

 F قيمة
المحسوبة

 T قيمة
المحسوبة

0.5610.75726.3125.130أخلاقيات العمل

جدول رقم )12(
نتائج تحليل الانحدار لاختبار Fلأبعاد أخلاقيات العمل في 

Y1 )تغيـر الفرعي التابع الطلاقة )إنتاج الأفكار
ُ
الم

تغيـر
ُ
الم

معامل 
التأثيـر 

R2

معامل 
الانحدار 
β

 F قيمة
المحسوبة

 T قيمة
المحسوبة

الالتـزام بالأنظمة والقوانيـن  
 X1

0.5120.71932.8795.734

وعــدم  التنظيمية  الــعــدالــة 
X2 التحيـز

0.640.4353.1162.183

 X3    0.4260.5214.0673.123الاحتـرام وحُسن المعاملة

المشاركة في اتخاذ القرارات
 X 

0.6130.83938.4546.201

        X5 0.5280.72631.2135.587الشفافية
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المبحوثــة، فــي حيـــن أظهــرت قيمــة )F( المحســوبة والبالغــة )4.067(، وقيمــة )T( المحســوبة والبالغــة )3.123( أكبـــر 
مــن نظيـــرتيهما الجدوليــة وعنــد مســتوى معنويــة )α ≤ 0.05(، وهــو مــا يــدل علــى أن أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة 
فــي الاحتـــرام وحُســن المعاملــة فــإن ذلــك سيـــزيد مــن الطلاقــة )إنتــاج الأفــكار( بمقــدار )0.521(، وهــو مــا يؤكــد علــى 
تغيـــر التابــع: 

ُ
 مــن الاحتـــرام وحُســن المعاملــة فــي الم

ً
صحــة الفرضيــة الفرعيــة الثالثــة والتــي مفادهــا بــأن هنــاك تأثيـــرا

الطلاقــة )إنتــاج الأفــكار(.

أن تأثيـر المشاركة في اتخاذ القرارات ) X( في الطلاقة )إنتاج الأفكار( )Y1( R2 كان بمقدار )0.613(، في حيـن أظهرت - 
قيمــة )F( المحســوبة والبالغــة )38.454( وقيمــة )T( المحســوبة والبالغــة )6.201( أكبـــر مــن نظيـــرتيهما الجدوليــة عنــد 
مســتوى معنويــة )α ≤ 0.05(، وهــو مــا يــدل علــى أن أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات فــإن 
ذلــك سيـــزيد مــن الطلاقــة )إنتــاج الأفــكار( بمقــدار )0.613(، وهــو مــا يؤكــد علــى صحــة الفرضيــة الفرعيــة الرابعــة التــي 

تغيـــر التابــع: الطلاقــة )إنتــاج الأفــكار(.
ُ
 مــن المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات فــي الم

ً
مفادهــا هنــاك تأثيـــرا

 - )F( فــي حيـــن أظهــرت قيمــة ،)0.528( كان بمقــدار R2 )Y1( )( فــي الطلاقــة )إنتــاج الأفــكارX5( أن تأثيـــر الشــفافية
المحســوبة والبالغــة )31.213( وقيمــة )T( المحســوبة والبالغــة )5.587( أكبـــر مــن نظيـــرتيهما الجدوليــة عنــد مســتوى 
فــي الشــفافية فــإن ذلــك سيـــزيد مــن  يــدل علــى أن أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة  معنويــة )α ≤ 0.05( وهــذا مــا 
الطلاقــة )إنتــاج الأفــكار( بمقــدار )0.726(، وهــو مــا يؤكــد علــى صحــة الفرضيــة الفرعيــة الخامســة التــي مفادهــا بــأن 

تغيـــر التابــع: الطلاقــة )إنتــاج الأفــكار(.
ُ
 مــن الشــفافية فــي الم

ً
هنــاك تأثيـــرا

-2 )Y2( تحليل الانحدار للمُتغيـر التابع المرونة الفكرية

نتائــج تحليــل الانحــدار لاختبــار  إلــى  الجــدول )13(  يشيـــر 
صلاحيــة نمــوذج الانحــدار لغــرض قيــاس تأثيـــر أبعــاد أخلاقيــات 

.)Y2( تغيـــر التابــع المرونــة الفكريــة
ُ
العمــل فــي الم

يتضح من الجدول رقم )13( ما يلي:

أن تأثيـــر الالتـــزام بالأنظمــة والقوانيـــن )X1( فــي المرونــة - 
حيـــن  فــي   ،)0.539( بمقــدار  كان   R2  )Y2( الفكريــة 
 )T( وقيمــة   )23.451( المحســوبة   )F( قيمــة  أظهــرت 
المحســوبة )4.843( أكبـــر مــن قيمتيهمــا الجدوليــة عنــد 
يــدل علــى ان  مســتوى معنويــة )α ≤ 0.05(، وهــذا مــا 
أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي الالتـــزام بالأنظمــة 
الفكريــة  المرونــة  مــن  سيـــزيد  ذلــك  فــإن  والقوانيـــن 
بمقــدار )0.535(، وهــو مــا يؤكــد علــى صحــة الفرضيــة 

التابــع: المرونــة الفكريــة. تغيـــر 
ُ
الم فــي  مــن الالتـــزام بالأنظمــة والقوانيـــن   

ً
تأثيـــرا بــأن هنــاك  التــي مفادهــا  الفرعيــة الأولــى 

أن تأثيـر العدالة التنظيمية وعدم التحيـز )X2( في المرونة الفكرية )Y2( R2 كان بمقدار )0.045(، في حيـن أظهرت - 
قيمــة )F( المحســوبة )3.640(، وقيمــة )T( المحســوبة )1.154( قيمتــان أكبـــر مــن نظيـــرتيهما الجدوليــة وعنــد مســتوى 
معنويــة )α ≤ 0.05(، وهــو مــا يــدل علــى أن أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي الاحتـــرام وحُســن المعاملــة فــأن ذلــك 
سيـــزيد مــن المرونــة الفكريــة بمقــدار )0.550(، وهــو مــا يؤكــد علــى صحــة الفرضيــة الفرعيــة الثانيــة والتــي مفادهــا بــأن 

تغيـــر التابــع: المرونــة الفكريــة
ُ
 مــن مؤشــر العدالــة التنظيميــة وعــدم التحيـــز فــي الم

ً
هنــاك تأثيـــرا

أن تأثيـــر الاحتـــرام وحُســن المعاملــة )X3( فــي المرونــة الفكريــة )Y2( R2 كان بمقــدار )0.107(، فــي حيـــن أظهــرت قيمــة - 
)F( المحسوبة )3.458(، وقيمة )T( المحسوبة )1.541( قيمتان أكبـر من نظيـرتيهما الجدولية عند مستوى معنوية 
)α ≤ 0.05(، وهــو مــا يــدل علــى ان أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي الاحتـــرام وحُســن المعاملــة فــإن ذلــك سيـــزيد مــن 
المرونة الفكرية بمقدار )0.613(، وهو ما يؤكد على صحة الفرضية الفرعية الثالثة والتي مفادها بأن هناك تأثيـرًا 

تغيـــر التابع: المرونة الفكرية.
ُ
من مؤشر الاحتـــرام وحُسن المعاملة في الم

جدول رقم )13( 
نتائج تحليل الانحدار لاختبار F لأبعاد أخلاقيات العمل في 

Y2تغيـر الفرعي التابع المرونة الفكرية
ُ
الم

تغيـر
ُ
الم

معامل 
التأثيـر 

R2

معامل 
الانحدار 
β

 F قيمة
المحسوبة

 T قيمة
المحسوبة

الالتـزام بالأنظمة والقوانيـن  
 X1

0.5390.53523.4514.843

وعــدم  التنظيميــة  العدالــة 
X2 التحيـــز 

0.0450.5503.6401.154

 X3    0.1070.6133.4581.541الاحتـرام وحُسن المعاملة

القــرارات اتخــاذ  فــي  المشــاركة 
 X 

0.5020.4157.7162.778

X5 0.5040.3848.4322.904الشفافية
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أن تأثيـر المشاركة في اتخاذ القرارات ) X( في المرونة الفكرية )Y2( R2 كان بمقدار )0.502(، في حيـن  أظهرت قيمة - 
)F( المحســوبة )7.716( وقيمــة )T( المحســوبة )2.778( قيمتــان أكبـــر مــن نظيـــرتيهما الجدوليــة عنــد مســتوى معنويــة 
)α ≤ 0.05(، وهــو مــا يــدل علــى ان أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات فــإن ذلــك سيـــزيد 
مــن المرونــة الفكريــة بمقــدار )0.415(، وهــو مــا يؤكــد علــى صحــة الفرضيــة الفرعيــة الرابعــة التــي مفادهــا بــأن هنــاك 

تغيـــر التابــع: المرونــة الفكريــة.
ُ
 مــن مؤشــر المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات فــي الم

ً
تأثيـــرا

أن تأثيـــر الشــفافية )X5(  فــي المرونــة الفكريــة )Y2( كان بمقــدار )0.504(، فــي حيـــن أظهــرت قيمــة )F( المحســوبة - 
والبالغــة )8.432( وقيمــة )T( المحســوبة والبالغــة )2.904( قيمتــان أكبـــر مــن نظيـــرتيهما الجدوليــة عنــد مســتوى 
معنويــة )α ≤ 0.05(، وهــو مــا يــدل علــى أن أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي الشــفافية فــإن ذلــك سيـــزيد مــن المرونــة 
 مــن 

ً
الفكريــة بمقــدار )0.384(، وهــو مــا يؤكــد علــى صحــة الفرضيــة الفرعيــة الخامســة التــي مفادهــا بــأن هنــاك تأثيـــرا

.Y2 تغيـــر التابــع: المرونــة الفكريــة
ُ
مؤشــر الشــفافية فــي الم

-3 )Y3( تحليل الانحدار للمُتغيـر التابع قبول المخاطرة

نتائــج تحليــل الانحــدار لاختبــار  إلــى   )1 ( الجــدول  يشيـــر 
صلاحيــة نمــوذج الانحــدار لغــرض قيــاس تأثيـــر أبعــاد أخلاقيــات 

Y3  تغيـــر التابــع: قبــول المخاطــرة
ُ
العمــل فــي الم

يتضح من الجدول رقم ) 1( ما يلي:

قبــول -   )X1( والقوانيـــن  بالأنظمــة  الالتـــزام  تأثيـــر  أن 
المخاطرة )Y3( R2 كان بمقدار )0.612(، في حيـن أظهرت 
المحســوبة   )T( وقيمــة   )13.151( المحســوبة   )F( قيمــة 
عنــد  الجدوليــة  نظيـــرتيهما  مــن  أكبـــر  قيمتــان   )3.613(
أن  علــى  يــدل  مــا  وهــو   ،)α ≤ 0.05( معنويــة  مســتوى 
بالأنظمــة  الالتـــزام  فــي  واحــدة  وحــدة  بمقــدار  زيــادة  أي 
والقوانيـــن فــإن ذلــك سيـــزيد مــن قبــول المخاطــرة بمقــدار 
)0.419(، وهــو مــا يؤكــد علــى صحــة الفرضيــة الفرعيــة 

تغيـــر التابــع: قبــول المخاطــرة.
ُ
فــي الم  مــن مؤشــر الالتـــزام بالأنظمــة والقوانيـــن 

ً
بــأن هنــاك تأثيـــرا الأولــى التــي مفادهــا 

أن تأثيـر العدالة التنظيمية وعدم التحيـز )X2( في قبول المخاطرة )Y3( R2 كان بمقدار )0.271(، في حيـن أظهرت - 
قيمــة )F(المحســوبة )3.726(، وقيمــة )T( المحســوبة )1.671( أكبـــر مــن نظيـــرتيهما الجدوليــة وعنــد مســتوى معنويــة 
)α ≤ 0.05(، وهــو مــا يــدل عــل أن أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي العدالــة التنظيميــة وعــدم التحيـــز فــإن ذلــك 
سيـــزيد مــن قبــول المخاطــرة بمقــدار )0.348( وهــو مــا يؤكــد علــى صحــة الفرضيــة الفرعيــة الثانيــة والتــي مفادهــا بــأن 

تغيـــر التابــع: قبــول المخاطــرة.
ُ
 مــن العدالــة التنظيميــة وعــدم التحيـــز فــي الم

ً
هنــاك تأثيـــرا

أن تأثيـــر الاحتـــرام وحُســن المعاملــة )X3( فــي قبــول المخاطــرة )Y3( R2 كان بمقــدار )0.517(، فــي حيـــن أظهــرت قيمــة - 
 α ≤( أكبـــر مــن نظيـــرتيهما الجدوليــة عنــد مســتوى معنويــة )(  المحســوبة )2.917T( وقيمــة ،)(المحســوبة )7.171F(
0.05(، وهــو مــا يــدل عــل أن أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي الاحتـــرام وحُســن المعاملــة فــإن ذلــك سيـــزيد مــن قبــول 
 مــن 

ً
المخاطــرة بمقــدار )0.635(، وهــو مــا يؤكــد علــى صحــة الفرضيــة الفرعيــة الثالثــة والتــي مفادهــا بــأن هنــاك تأثيـــرا

تغيـــر التابــع:  قبــول المخاطــرة.
ُ
الاحتـــرام وحُســن المعاملــة فــي الم

أن تأثيـــر المشــاركة في اتخاذ القرارات ) X( في قبول المخاطرة )Y3( R2 كان بمقدار )0.433(، في حيـــن أظهرت قيمة - 
 α ≤( أكبـــر مــن نظيـــرتيهما الجدوليــة عنــد مســتوى معنويــة )( المحســوبة )3.294T( وقيمــة )( المحســوبة )9.847F(
0.05(، وهــو مــا يــدل علــى أن أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات فــإن ذلــك سيـــزيد مــن 
 
ً
قبــول المخاطــرة بمقــدار )0.512(، وهــو مــا يؤكــد علــى صحــة الفرضيــة الفرعيــة الرابعــة التــي مفادهــا بــأن هناك تأثيـــرا

تغيـــر التابــع: قبــول المخاطــرة.
ُ
مــن المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات فــي الم

جدول رقم )14(
نتائج تحليل الانحدار لاختبار F لأبعاد أخلاقيات العمل في 

Y3  تغيـر الفرعي التابع: قبول المخاطرة
ُ
الم

تغيـر
ُ
الم

معامل 
التأثيـر 

R2

معامل 
الانحدار 
β

 F قيمة
المحسوبة

 T قيمة
المحسوبة

بالأنظمــة  الالتـــزام 
X1 والقوانيـــن  

0.6120.41913.1513.613

وعــدم  التنظيميــة  العدالــة 
X2 التحيـــز 

0.2710.3483.7261.671

X3    0.5170.6357.1712.917الاحتـرام وحُسن المعاملة
المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات  

X 
0.4330.5129.8473.294

 X5 0.1490.3043.4831.515الشفافية
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 - )F( فــي حيـــن أظهــرت قيمــة ،)0.149(  كان بمقــدار R2 )Y3( علــى قبــول المخاطــرة )X5(أن تأثيـــر تمكيـــن العامليـــن
 ،)α ≤ 0.05( أكبـر من نظيـرتيهما الجدولية عند مستوى معنوية )( المحسوبة )1.515T( وقيمة )المحسوبة )3.483
وهــو مــا يــدل علــى أن أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي الشــفافية فــإن ذلــك سيـــزيد مــن قبــول المخاطــرة بمقــدار 
 مــن الشــفافية فــي 

ً
)0.304( وهــذا مــا يؤكــد علــى صحــة الفرضيــة الفرعيــة الخامســة التــي مفادهــا بــأن هنــاك تأثيـــرا

ــر التابــع: قبــول المخاطــرة. تغيـ
ُ
الم

مناقشة النتائج والتوصيات

- النتائج
ً
أولا

تغيـرات الدراسة أمكن التوصل إلى النتائج التالية:
ُ
من خلال التحليل السابق لم

أظهــرت النتائــج أن ثقافــة الهيئــة تقــوم علــى الالتـــزام بالأنظمــة والقوانيـــن وتمكينهــم، كمــا إن الهيئــة تعمــل علــى 1- 
القــرارات. اتخــاذ  فــي  المعاملــة والمشــاركة  التحيـــز وتحقيــق الاحتـــرام وحُســن  التنظيميــة، وعــدم  العدالــة  تحقيــق 

بينــت النتائــج وجــود علاقــة إيجابيــة قويــة بيـــن عناصــر أخلاقيــات العمــل مجتمعــة وبيـــن مظاهــر الإبــداع الوظيفــي 2- 
للعامليـــن فــي الهيئــة، ممــا يؤكــد علــى صحــة الفرضيــات التــي تبنتهــا الدراســة، والعلاقــة بينهمــا علاقــة طرديــة ممــا يدلــل 
علــى أنــه كلمــا توافــرت أخلاقيــات العمــل الملاءمــة داخــل الهيئــة، كلمــا انعكــس ذلــك علــى مســتوى مظاهــر الإبــداع 

الوظيفــي لــدى العامليـــن.

الســائدة، وبيـــن مســتوى 3-  العمــل  بيـــن أخلاقيــات  ارتبــاط ذات دلالــة إحصائيــة  النتائــج علــى وجــود علاقــة  دللــت 
فــي مصــر. العامــة لشــئون المطابــع الأميـــرية  الهيئــة  فــي  العامليـــن  لــدى  مظاهــر الإبــداع الوظيفــي 

أظهــرت النتائــج وجــود تأثيـــر ذو دلالــة معنويــة بيـــن مُتغيـــر أخلاقيــات العمــل بأبعــاده كمُتغيـــر مســتقل، فــي مظاهــر  - 
.
ً
 تابعــا

ً
الإبــداع الوظيفــي بأبعــاده بوصفــه مُتغيـــرا

ثانيًا- التوصيات

من خلال النتائج التي أفرزتها الدراسة، يو�سي الباحث بما يلي:

علــى الهيئــة أن تعمــل علــى توفيـــر مرونــة عاليــة للعامليـــن فــي أســلوب أدائهــم لأعمالهــم، لتمكينهــم مــن توليــد الأفــكار 1- 
الإبداعيــة.

 ضرورة اعتماد مبدأ العدالة التنظيمية وعدم التحيـز لتوفيـر مناخ أخلاقي يعزز جودة أداء العامليـن بالهيئة.2- 

تعزيـز دور ثقافة التميُز والتجديد والإبداع مما سينعكس بالإيجاب على أداء العامليـن بالهيئة.3- 

تنويــع حزمــة مــن البـــرامج لتحفيـــز الموظفيـــن الذيـــن يســاهمون فــي خلــق أو تطويـــر أو تقديــم أفــكار جديــدة تضيــف  - 
قيمــة لتحسيـــن العمــل.

العمل على تعزيـز مبادئ الشفافية والاحتـرام والالتـزام بالأنظمة والقوانيـن في الثقافة التنظيمية بالهيئة.5- 



أخلاقيات العمل ودورها في تعزيز مظاهر الإبداع الوظيفي لدى للعاملين في المنظمات...

2  

المراجع

- مراجع باللغة العربية:
ً
أولا

أبــو النصــر، مدحــت محمــد محمــود. )2008(. قيــم وأخلاقيــات العمــل والإدارة. القاهــرة: الــدار العالميــة للنشــر - 
والتوزيــع.

أبو طبيخ، هشام نعيم. )2008(. »مدى التـــزام مديـــري المدارس الأساسية الدنيا بأخلاقيات مهنة التعليم الإدارية - 
فــي الــوزارات الأردنيــة«، المجلــة الأردنيــة فــي إدارة الأعمــال، المجلــد 6، العــدد 1، ص ص 63 - 96.

الأســمري، ســلطان فــال. )2014(. »مــدركات العدالــة التنظيميــة وعلاقتهــا بالأمــن الوظيفــي«، رســالة ماجستيـــر غيـــر - 
منشــورة، جامعــة نايــف العربيــة للعلــوم الأمنيــة، الريــاض.

الحميدان، عصام عبد المحسن. )2010(. أخلاقيات المهنة في الإسلام. الرياض: شركة العبيكان لأبحاث.- 

الرومــي، ســليمان بــن ســلام. )2009(. »درجــة التـــزام المشرفيـــن التـربوييـــن فــي محافظــات غــزة مــن وجهــة نظرهــم - 
رســالة ماجستيـــر غيـــر منشــورة، الجامعــة الإســلامية، غــزة. وســبل تطويـــرها«، 

الســكارنة، بــلال خلــف. )2012(. »أخلاقيــات العمــل وأثـــرها فــي إدارة الصــورة الذهنيــة فــي منظمــات الأعمال”دراســة - 
ميدانيــة علــى شــركات الاتصــالات الأردنيــة«، مجلــة كليــة بغــداد للعلــوم الاقتصاديــة، العــدد )33(، ص ص 373 - 407.

اقــع الإبــداع الإداري لــدى إدارات المصــارف العاملــة فــي الضفــة الغربيــة، -  الســويطي، شــبلي إســماعيل. )2011(. و
جامعــة القــدس المفتوحــة، فلسطيـــن

العربيــة -  بالمملكــة  الوطنــي  لأمــن   
ً
تحقيقــا النـــزاهة  لتعزيـــز  استـراتيجـــي  »تصــور   .)2014( عميـــر.  بنــدر  الشــيباني، 

الريــاض. الأمنيــة،  للعلــوم  العربيــة  نايــف  جامعــة  منشــورة،  غيـــر  ماجستيـــر  رســالة  الســعودية«، 

الطائــي، علــي حســون. )2010(. أبعــاد الحاكميــة المحليّــة فــي العــراق: دراســة ميدانيــة فــي المجلــس المحلــي لقضــاء - 
المحموديــة. جامعــة بغــداد، كليــة الإدارة والاقتصــاد، العــراق.

الطراونــة، رشــا نايــل؛ والعضايلــة، علــي محمــد. )2012(. »أثـــر تطبيــق الشــفافية علــى مســتوى المســاءلة الإداريــة فــي - 
الــوزارات الأردنيــة«، المجلــة الأردنيــة فــي إدارة الأعمــال، المجلــد 6، العــدد 1، ص ص 63 - 96.

العقيلــي، هيــا عبــد الرحمــن. )2014(. »أخلاقيــات العمــل وعلاقتهــا بالرضــا الوظيفــي للموظفــات الإداريــات فــي جامعــة - 
الملك سعود بالرياض«، رسالة ماجستيـــر غيـــر منشورة، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض.

العــواد، عبــد الله بــن محمــد. )2005(. »واقــع الإبــداع الإداري وأســاليب تطويـــره«،رسالة ماجستيـــر غيـــر منشــورة، - 
جامعــة نايــف العربيــة للعلــوم الأمنيــة، الريــاض

ــر الأداء دراســة تطبيقيــة علــى قطــاع المصــارف -  ســليمان، معتـــز محمــد. )2019(. »أثـــر أخلاقيــات العمــل علــى تطويـ
: 2005-2014«. أطروحــة دكتــوراة منشــورة. 

ً
الســودانية – بنــك الســودان المركــزي، بنــك الشــمال الإســلامي نموذجــا

جامعــة إفريقيــا العالميــة

عبــد اللطيــف، أسّــار فخــري. )2006(. »أثـــر الأخلاقيــات الوظيفيــة فــي تقليــل فــرص الفســاد الإداري فــي الوظائــف - 
الحكوميــة«، مجلــة العلــوم الإنســانية، الســنة الرابعــة: العــدد 29، يوليــو- 1

عطــاالله بشيـــر النويقــه )2016(. »أثـــر أخلاقيــات الأعمــال والمســئولية الاجتماعيــة فــي تعزيـــز الميـــزة التنافســية فــي - 
ــد43، العــدد 1

ّ
البنــوك التجاريــة العاملــة فــي منطقــة مكــة المكرمــة«، دراســات »العلــوم الإداريــة«، المجل

عفيفــي، صديــق محمــد )2005(. أخــلاق المهنــة لــدى المعلــم، القاهــرة: المنظمــة العربيــة للتنميــة الإداريــة، جامعــة - 
الــدول العربيــة.

ياغي، محمد عبد الفتاح. )2012(. الأخلاقيات في الإدارة. عمان: دار وائل للنشر والتوزيع.- 



المجلة العربية للإدارة، مج 40، ع 4 - ديسمبـر )كانون الأول( 2020

2 5

ثانيًا- مراجع باللغة الأجنبية:
- Daft L. Richard. )2003(. Management. 6th Ed., Thompson South-Western Publishing Co.
- De Carlo N. A.; Dal Corso L.; Falco A.; Girardi D.; Piccirelli A. )2016(. ”To Be Rather Than to Seem:  

The Impact of Supervisor’s and Personal Responsibility on Work Engagement, Job Performance, 
and Job Satisfaction in a Positive Healthcare Organization“, TPM – Test. Psychometric. Metha-
nol. Appl. Psychol. 23, 561–580.

- Dhar, R. )2009(. Living with Organizational Politics: An Exploration of Employee‘s Behavior Inter-
national. Journal of Management and Innovation, 37-56.

- Horwitz, F. M., Heng, C. T. and Quazi, H. A. )2003(. ”Finders, Keepers2 Attracting, Motivating and 
Retaining Knowledge Workers“, Human Resource Management Journal, 13:4, 23 – 44.

- Johnson, C. E. )2012(. Creating an Ethical Organizational Climate. In: Johnson, C. E., editor: Casting 
Light or Shadow. 4th ed. Thousand Oaks, CA: SAGE. 317-363.

- Kalshoven, Karianne; Den Hartog, Deanne & De Hoogh, Annebel. )2011(. ”Ethical Leader Behavior 
and Big Five Factors of Personality“, Journal of Business Ethics. 100, 349-366.

- Kasasbeh, Emad Ali. )2014(. ”The Impact of Business Ethics in the Competitive Advantage in the 
Cellular Communications Companies Operating in Jordan“, European Scientific Journal, Apri, 
Vol. 10, No. 10.

- Koh, H.C. & Boo, E.H.Y. )2001(. ”The Link Between Organizational Ethics and Job Satisfaction: A 
Study of Managers in Singapore“, Journal of Business Ethics, 29: 309-321. L’Administration.18 
)4(: 266-276.

- Mendonca, M. )2009(. ”Preparing for Ethical Leadership in Organizations“, Canadian Journal of 
Administrative Sciences, Revue Canadians des Sciences .

- Neubert M. J.; Carlson D. S.; Kacmar K. M.; Roberts J. A. and Chonko L. B. )2009(. ”The Virtuous 
Influence of Ethical Leadership Behavior: Evidence from the Field. Journal of Business Ethics, 
90, 157–170.

- R. Arzu Kalemci and Ipek Kalemci Tuzun. )2019(. ”Understanding Protestant and Islamic Work Eth-
ic Studies: A Content Analysis of Articles“, Journal of Business Ethics, Vol. 158, )4(, pp. 999–1008

- Ram, P. and Prabhakar, G. V. )2010(. Leadership Styles and Perceived Organizational Politics as 
Predictors of Work Related Outcomes“, European Journal of Social Sciences, 15 )1(, pp. 40-55.

- Treviño L. K.; Hartman L. P.; Brown M. )2000(. ”Moral Person and Moral Manager: How Executives 
Develop a Reputation for Ethical Leadership“, Calif. Manage. Review. 42, pp.128–142.

- Valentine S. and Barnett T. )2002(. Ethic Code Awareness, Perceived Ethical Values, and Organiza-
tional Commitment. Journal of Pers. Sell. Sales Manage, 23, pp. 359–367.

- Vijay Kumar Jain. )2014(. ”Exploring Corporate Responsibility and its Linkage to Customer Satis-
faction: Empirical Analysis with Special Reference to Indian Banking“, International Journal of 
Entrepreneurship & Business Environment Perspectives, Vol. 3, No. 4.



أخلاقيات العمل ودورها في تعزيز مظاهر الإبداع الوظيفي لدى للعاملين في المنظمات...

246

The Work Environment Ethics and its Role in Enhancing  
The Aspects of Job Creativity among Workers in Organizations 

Applied Study on the Employees of  
The General Authority for Al Amiria Presses - ARE

Dr. Hossam Korany Ahmed
Associate Professor

Department Chair - HRM
City University College of Ajman - CUCA

United Arab Emirates

ABSTRACT

This study aimed to identify the relationship between workplace ethics and aspects of job creativity 
among employees of the General Authority for Amiri Press in Egypt, and to know whether there are statisti-
cally significant differences at the level of significance )α ≤ 0.05( in aspects of job creativity in the Authority’s 
employees due to the availability of the dimensions of an ethical work environment in the Authority or not.

The population of the study was determined by the managers and employees at different job levels, 
and a questionnaire consisting of 40 questions was designed, with the correct response being 179 question-
naires )approximately 85 %(.

The study revealed that there is a positive relationship with statistical significance at the level of the 
significance of α ≤ 0.05 between the dimensions of work environment ethics combined and individual and 
the aspects of job creativity of the Authority’s employees.

Keywords: Workplace Ethics, Job Creativity, Work Environment, Organizational Culture, General Authority 
for Al Amiria Presses - Egypt


