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 تأثيـر أخلاقيات العمل الإداري على الأداء التنظيمي: 
دراسة استطلاعية في عدد من الكليات العاملة في جامعة الموصل

د. أضواء كمال حسيـن

مدرس بكلية الإدارة والاقتصاد 

 قسم إدارة الأعمال - جامعة الموصل

جمهورية العراق

الملخص 1

حظيــت أخلاقيــات العمــل الإداري مؤخــرًا باهتمــام واســع مــن قبــل صانعــي القــرار فــي جميــع المنظمــات؛ نتيجــة للتغيـــرات 
المتســارعة المتمثلــة بالمنافســة العاليــة، وتـــزايد الاتجــاه نحــو العولمــة والفســاد الإداري وغيـــرها، والتـــي تضــع المنظمــات فــي مــأزق 
أخلاقــي، فــكل هــذه العوامــل وغيـــرها أدت بالمنظمــات إلــى الاهتمــام بأخلاقيــات الإدارة والسياســات والبـــرامج التـــي تـــرتقى بهــا، 
وذلك نظرًا للدور الكبيـــر الذي تلعبه هذه الأخلاقيات في الأداء التنظيمي، وما لها من مساهمات مباشرة في تحسيـــن عملها، 
واكتســاب الأفــراد العامليـــن فيهــا خبـــرات ومهــارات، ممــا يعــزز مــن أدائهــا وموقفهــا التناف�ســي فــي الســوق، لــذا ســعى البحــث 
الحالــي إلــى تحديــد ومعرفــة دور وتأثيـــر أخلاقيــات العمــل الإداري فــي الأداء التنظيمــي، وذلــك فــي دراســة اســتطلاعية فــي عــدد مــن 

كليــات جامعــة الموصــل، وذلــك مــن خــال محاولتــه الإجابــة عــن التســاؤلات الآتيــة:
هل تعتمد الكليات المبحوثة أخلاقيات العمل الإداري أساسًا في عملها؟-	1
ما طبيعة العلاقة بيـن أخلاقيات العمل الإداري والأداء التنظيمي في الكليات المبحوثة؟-	2
هل تؤثـر أخلاقيات العمل الإداري معنويًا في الأداء التنظيمي في الكليات المبحوثة؟-	3

وللإجابــة عــن هــذه التســاؤلات، فقــد تمــت صياغــة عــدد مــن الفرضيــات التـــي تــم اختبارهــا باســتخدام عــدد مــن الأســاليب 
الجانــب  علــى  الاعتمــاد  فــي  أعــدت  اســتبيان  اســتمارة  باســتخدام  المبحوثيـــن  الأفــراد  مــن  المســتحصلة  للبيانــات  الإحصائيــة 
الكليــات  اهتمــام  أهمهــا ضعــف  الاســتنتاجات،  مــن  البحــث جملــة  واســتخلص  ســابقًا،  إعــداده  تــم  الــذي  للبحــث  النظــري 
المبحوثــة بتطويـــر أخلاقيــات العمــل فيهــا، وذلــك بســبب ضعــف اهتمامهــا بالبـــرامج التدريبيــة التـــي تقيمهــا فــي هــذا المجــال، 
فــي حيـــن قــادت هــذه الاســتنتاجات الباحثــة لعــرض عــدد مــن المقتـــرحات، لعــل مــن أبـــرزها الاهتمــام بإقامــة دورات تدريبيــة، 

والاســتفادة مــن نتائــج البحــوث التـــي أجريــت فــي هــذا المجــال، فالأخلاقيــات تعــد مكســبًا للمنظمــات علــى المــدى البعيــد.

الكلمات المفتاحية: أخلاقيات العمل، التنظيم، الأداء التنظيمي

المقدمة

تعيش منظماتنا اليوم تغييـــرات اقتصادية وسياسية وتكنولوجية متسارعة كان لها الأثـــر الكبيـــر في تـــزايد الاتجاه نحو 
العولمــة والفســاد الإداري والممارســات المهنيــة الخاطئــة، فهــذه التغييـــرات وغيـــرها أدت إلــى تـــزايد الاهتمــام بأخلاقيــات العمــل 
الإداري ومــا يـــرتبط بهــا مــن سياســات وبـــرامج متعلقــة بــالأداء التنظيمــي، وأن التســاؤل الــذي يواجــه متخــذو القــرار فــي تلــك 
المنظمــات هــو: مــا هــي الطريقــة الأكثـــر فاعليــة والتـــي عليهــم اعتمادهــا فــي تصميــم وتنظيــم وإدارة عملهــم، وكيــف ينعكــس ذلــك 
إيجابيًا على الأداء التنظيمي لمنظماتهم ؟وتأسيسًا على ما تقدم، فقد جاء البحث الحالي للتعرف على طبيعة العلاقة القائمة 
بيـن أخلاقيات العمل الإداري والأداء التنظيمي، من خلال تقديم إطار نظري للبحث وإطار تطبيقي على عينة من الكليات في 

 *  تم استلام البحث في نوفمبـر 2017، وقبل للنشر في ينايـر 2018، وتم نشره في مارس 2020.
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هــدف البحــث إلــى تحديــد ومعرفــة دور وتأثيـــر أخلاقيــات العمــل الإداري فــي الأداء التنظيمــي، وذلــك فــي دراســة اســتطلاعية 
فــي عــدد مــن كليــات جامعــة الموصــل، وتوصــل البحــث إلــى  ضعــف اهتمــام الكليــات المبحوثــة بتطويـــر أخلاقيــات العمــل فيهــا، وذلــك 
بســبب ضعــف اهتمامهــا بالبـــرامج التدريبيــة التـــي تقيمهــا فــي هــذا المجــال، فــي حيـــن قــادت هــذه الاســتنتاجات الباحثــة لعــرض عــدد 
فــي هــذا المجــال،  أبـــرزها الاهتمــام بإقامــة دورات تدريبيــة، والاســتفادة مــن نتائــج البحــوث التـــي أجريــت  مــن المقتـــرحات، لعــل مــن 

فالأخلاقيــات تعــد مكســبًا للمنظمــات علــى المــدى البعيــد.
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جامعــة الموصــل. ولتوضيــح البحــث فقــد اشــتمل علــى أربعــة محــاور، تنــاول المحــور الأول منهجيــة البحــث، وتنــاول المحــور الثانــي 
التأطيـــر النظــري لبعــدي البحــث المتمثليـــن بأخلاقيــات العمــل الإداري والأداء التنظيمــي، فيمــا تضمــن المحــور الثالــث الجانــب 

العملــي للبحــث، واختتــم المحــور الرابــع بأهــم الاســتنتاجات والمقتـــرحات التـــي توصــل إليهــا البحــث.

المحور الأول - منهجية البحث
 - مشكلة البحث

ً
أول

إن المســتوى الأخلاقــي لمجتمــع مــا يلعــب دورًا هامًــا فــي تشــكيل ســلوكيات وممارســات الأفــراد داخــل المنظمــة التـــي تعتبـــر 
لبيئــة اجتماعيــة، حيــث  إفــراز ونتــاج  الواقــع  فــي  العامليـــن تصرفــات هــي  الفــرد، كمــا يصــدر عــن  حقــل تجــارب لأخلاقيــات 
تتفاعــل المنظمــة مــع البيئــة الاجتماعيــة وتتأثـــر بالكثيـــر مــن ســماتها وخصائصهــا، التـــي تصبــح فيمــا بعــد جـــزءًا مــن ثقافــة 
المنظمــة الســائدة، ومكونًــا مــن مكونــات ثقافــة الأفــراد فيهــا، ولهــذا يمكــن القــول: إن المنظمــة نظــام أخلاقــي فرعــي يتأثـــر بالأخــاق 

والقيــم الســائدة فــي المجتمــع، وبالتالــي يؤثـــر علــى الأداء التنظيمــي لهــذه المنظمــات.

وعليــه ومــن خــال الدراســة الاســتطلاعية التـــي قامــت بهــا الباحثــة فــي الكليــات المبحوثــة، تبيـــن وجــود قصــور واضـــح لــدى 
أفــراد العينــة المبحوثــة بمفهــوم أخلاقيــات العمــل الإداري وانعكاســها علــى الأداء التنظيمــي، الأمــر الــذي دفعنــا إلــى إثــارة جملــة 

مــن الأســئلة البحثيــة والتـــي يمكــن إيضاحهــا علــى النحــو الآتـــي:

1 هل تعتمد الكليات المبحوثة أخلاقيات العمل الإداري أساسًا في عملها؟ -

2 ما طبيعة العلاقة بيـن أخلاقيات العمل الإداري والأداء التنظيمي في الكليات المبحوثة؟ -

3 هل تؤثـر أخلاقيات العمل الإداري معنويًا في الأداء التنظيمي في الكليات المبحوثة؟ -

ثانيًا - أهمية البحث

تتلخص أهمية البحث في:

1 الأهمية النظرية: عمل البحث على توفيـر إطار نظري تناول الجانب الأول )البُعد الأول( أخلاقيات العمل الإداري،  -
وذلــك بوصفهــا مــن الموضوعــات الإداريــة المهمــة، حيــث تــم إلقــاء الضــوء علــى مفهــوم ومصــادر أخلاقيــات العمــل 
الإداري وأهميتــه، والعوامــل التـــي ســاهمت فــي وضــع معاييـــر أخلاقيــات العمــل الإداري، أمــا الجانــب الثانــي )البعــد 

الثانــي(، فقــد تنــاول الأداء التنظيمــي مــن حيــث المفهــوم والمجــالات والأبعــاد.

2 الأهميــة الميدانيــة: بـــرزت الأهميــة الميدانيــة مــن خــال علاقــات الارتبــاط والتأثيـــر بيـــن بُعــدي البحــث، فهــو يعــزز  -
الجانــب النظــري للبحــث مــن جهــة، ويعمــل علــى خدمــة الميــدان المبحــوث بنتائجــه مــن جهــة أخـــرى.

ا - أهداف البحث
ً
ثالث

بنــاء علــى تحديــد مشــكلة البحــث، فــإن الغــرض منــه لا يخـــرج -فــي حقيقــة الأمــر- عــن كونــه محاولــة لتحقيــق الهــدف 
الرئيــس المتمثــل فــي توضيــح مــدى انعــكاس أخلاقيــات الإدارة علــى الأداء التنظيمــي، ويمكــن تحقيــق هــذا الهــدف مــن خــال 

الأهــداف الفرعيــة الآتيــة:

1 التعرف من خلال العرض النظري على أبعاد البحث ومدى إدراك الكليات المبحوثة لها. -

2 إظهار دور أخلاقيات الإدارة في تعزيـز الأداء التنظيمي. -

3 تحديد علاقات التأثيـر بيـن أبعاد ومتغيـرات البحث. -

رابعًا - فرضيات البحث:

حُددت فرضيات البحث على النحو الآتـي:

-	 الفرضية الرئيسة الأولى: هناك علاقة ارتباط معنوية بيـن أخلاقيات العمل الإداري والأداء التنظيمي في العينة المبحوثة.

-	 الفرضية الرئيسة الثانية: هناك تأثيـر معنوي لأخلاقيات العمل الإداري في الأداء التنظيمي في العينة المبحوثة.
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خامسًا - مجتمع البحث ووصف عينته:

تمثــل مجتمــع البحــث فــي عــدد مــن كليــات جامعــة الموصــل المتمثلــة بكليــة 
الإدارة والاقتصــاد، وكليــة الآداب وكليــة علــوم الحاســبات، حيــث تــم اختيــار عينــة 
عشــوائية مــن أعضــاء مجلــس الكليــة ومســئولي الوحــدات فــي الكليــات المبحوثــة 

كمــا هــو مبيـــن فــي الجــدول )1(.

سادسًا - مقياس البحث:

ثلاثــة  مــن  وتكونــت  للبحــث،  مقياسًــا  الاســتبيان  اســتمارة  اســتُخدمت 
أجـــزاء، تضمــن الجـــزء الأول بيانــات عامــة للمستجيبيـــن للاســتبانة، أمــا الجـــزء 
الثانــي فقــد تنــاول البعــد الأول المتمثــل بأخلاقيــات العمــل الإداري، وتنــاول الجـــزء 
الثالــث بعــد الأداء التنظيمــي، حيــث وزعــت علــى أفــراد العينــة البالــغ عددهــم 40 

شــخصًا واستـــرجع منهــا 38 فكانــت نســبة الاســتجابة %95.

سابعًا - أساليب التحليل الإحصائي

تعــد مرحلــة تحليــل البيانــات المرحلــة الأخيـــرة مــن مراحــل الجانــب الميدانــي 
لغرض إيجاد العلاقة بيـن أبعاد البحث، وكذلك للتحقق من صـحة الفرضيات، 
وعليــه فقــد تــم اســتخدام البـــرنامج الإحصائــي )MTB( والبـــرنامج )SPSS( لإجـــراء 

التحليــات الإحصائيــة المطلوبــة، كمــا تمثلــت الأدوات الإحصائيــة بالآتـــي:

1 قيــاس  - لغــرض  اســتُخدم  )بيـــرسون(:  البســيط  الارتبــاط  مُعامــل 
البحــث. بُعــدي  بيـــن  وطبيعتهــا  العلاقــة 

2 تأثيـــر  - معنويــة  علــى  للتعــرف  اســتُخدم  البســيط:  الخطــي  الانحــدار 
المعتمــد. البعــد  فــي  المســتقل  البعــد 

3 الانحدار المتعدد: استُخدم لقياس التأثيـر المعنوي للبعد المستقل في المتغيـرات المعتمدة. -

ثامنًا - منهج البحث

اعتمــدت الباحثــة المنهــج الوصفــي التحليلــي الــذي يتضمــن المســح المكتبــي، وذلــك للاســتفادة مــن المراجــع والمصــادر لبنــاء الخلفيــة 
النظريــة، وكذلــك اســتخدمت اســتمارة الاســتبانة لجمــع البيانــات مــن الميــدان وتحليلهــا إحصائيًــا لاختبــار صـــحة فرضيــات البحــث.

المحور الثاني - الجانب النظري.

 - أخلاقيات العمل الإداري:
ً

أول

المفهوم:

استُخدم مصطلح أخلاقيات العمل الإداري في عدة مجالات، ومنها الإدارة؛ ولهذا وقبل الحديث عن مفهوم أخلاقيات 
العمل الإداري- لا بد من التعرف على مفهوم الأخلاق، وما يحمله من معاني عديدة، إذ يشيـر )تشارلز، 2001، 112( إلى أن 
الأخلاق تتمثل بمجموعة القيم والمعاييـر التـي يعتمد عليها أفراد المجتمع في التمييـز بيـن ما هو جيد وسيئ، وبيـن ما هو صواب 
ومــا هــو خطــأ، غيـــر أن الغــرض مــن الأخــاق فــي مجــال العمــل ليــس فقــط لتعلــم الفــرق بيـــن الصــواب والخطــأ، ولكــن لتســليح 
ســتخدم للتفكيـــر والتعــرف أثنــاء 

ُ
الأفــراد بــالأدوات اللازمــة للتعامــل مــع تعقيــد الســلوك الأخلاقــي، تلــك الأدوات التـــي يمكــن أن ت

التطبيــق الأخلاقــي للقــرارات الاستـــراتيجية.

فــي حيـــن أشــار )Robbins & Coulter, 1999: 161( إلــى أن الأخــاق هــي مجموعــة المبــادئ والمعاييـــر التـــي تحكــم ســلوك 
الفــرد والجماعــة، وتـــرتبط هــذه المبــادئ بتحديــد مــا هــو خطــأ أو مــا هــو صــواب فــي موقــف معيـــن. وبيـــن )نجــم، 2006: 20( أن 

جدول رقم )1(
وصف عينة البحث.

النسبة العددالبيانالبيان
المئوية

55 %21ذكرالجنس

45 %17أنثـى

13 %305 فأقلالعمر

35 - 3111% 29

40 – 369% 24

45 - 418% 21

13 %465 - فأكثـر

8 %3إعدادية فما دونالشهادة

21 %8دبلوم

  50 %19بكالوريوس

21 %8ماجستيـر

مدة 
الخدمة في 

الوظيفة

10 - 51% 3

15 - 115% 13

 20 – 169% 24

25 – 218% 21

30 - 2611% 29

10 %314 - فأكثـر
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أخلاقيات العمل الإداري تتمثل بمجموعة من المعاييـر والمبادئ التـي تهيمن على السلوك الإداري وتتعلق بما هو صـحيح أو ما 
هو خطأ، إذ نلاحظ في هذا التعريف أن الصـحيح والخطأ معاييـر نسبية تختلف من مجتمع إلى آخـر ما لم تحكمها مرجعية 

عليــا تعتـــرف بكمالهــا جميــع المجتمعــات البشــرية.

ــز علــى البعــد الموضوعــي لأخلاقيــات العمــل الإداري بكونهــا علمًــا مراعيًــا للاعتبــار 
َّ

أمــا )دروكــر،  1995: 488(، فقــد رك
المــادي، ويعرفهــا علــى أنهــا العلــم الــذي يعالــج الاختيــارات العقلانيــة علــى أســاس التقييــم بيـــن الوســائل المؤديــة إلــى الأهــداف. 
فهــا )Hoivik, 2007: 458( بأنهــا كل مــا يتعلــق بالثقافــة والتقاليــد وحـــرية الفــرد فــي التصــرف داخــل المنظمــة والمجتمــع  وعرَّ
والبيئة. وأضاف )John, 2009: 13( بأن أخلاقيات العمل الإداري تتعلق بكل مظاهر السلوك البشري واتخاذ القرارات، وإن 
الأخلاق تتحدد من خلال المجتمع وخصائصه المتمثلة )القوانيـن، الأعراف، القيم، الديانات( أو خلال الخصائص الفطرية 

للفــرد.

مصادر أخلاقيات العمل الإداري :

يمكن تحديد أهم مصادر قيم وأخلاقيات الإدارة في الآتـي: )أبو نصرة، 2007، 417(
-	 الديـن في المجتمع.
-	 قيم وأخلاقيات المجتمع.
-	 قيم وأخلاقيات أسر العامليـن في المنظمة.
-	 التشريعات والقوانيـن.
-	 تعليمات ولوائح المنظمة.

فيما أشار )أسماء وخضر، 2017: 251( إلى أن أخلاقيات العمل الإداري تتجسد في السلوك الأخلاقي الجيد أو السيئ 
إلى: مصادر شخصية ومجتمعية، والجدول الآتـي يوضـح ذلك:

جدول رقم )2( 
مصادر أخلاقيات الإدارة

مصادر أخلاقيات الإدارة

المصادر الخارجيةالمصادر الداخلية

-	 الأخلاقيات الشخصية.
-	 الديـن، الأسرة.
-	 المؤسسات التعليمية.
-	 الخبـرة المتـراكمة والضميـر الإنساني الصالح. 

-	 ثقافة المجتمع وعاداته، وقيمة الثقافة التنظيمية.
-	 تشريعات الخدمة المدنية، القوانيـن واللوائح الحكومية والتشريعية.
-	 القيادة القدوة، التنظيم الإداري، قوانيـن السلوك الأخلاقي )المدونة الأخلاقية(.
-	 قيم الجماعة، قيم العمل، الجماعات المرجعية. 

  أهمية أخلاقيات العمل الإداري:

ممــا لا شــك فيــه ان اتبــاع الأخــاق هــو أمــر يجــب أن تحـــرص عليــه كل الشــركات وكل العامليـــن فيهــا، حيــث إن ممارســة 
العمــل الإداري والأنشــطة الإداريــة والتنظيميــة لأي مديـــر تتطلــب أن يتعامــل مــع الأفــراد، ســواء أكانــوا مستهلكيـــن أو عامليـــن،  
أو مساهميـن، أو مجهزيـن، أو منافسيـن بعناية وحـرص، وأن يتطلب ذلك من المديـر التمتع بقدر واسع من الأخلاق والأعراف 

القــادرة علــى التفاعــل مــع الآخـريـــن، وعليــه فقــد بـــرزت لأخلاقيــات العمــل الإداري أهميــة تمثلــت فــي:

-	 إن الالتـــزام بأخلاقيــات العمــل الإداري واحتـــرامها ســينفي الحاجــة للرقابــة مــن قبــل الإدارة للعامليـــن، لأن هنــاك 
الرقابــة الذاتيــة التـــي يفرضهــا الالتـــزام بالأخــاق ) العبــادي، 2006: 41(.

-	 سـا�همت أخلاقيـ�ات العم��ل الإداري وبشـ�كل واضـحــ ف��ي نجــاح وتحقي��ق الش��ركات لأهدافهـ�ا الاستـ��راتيجية ) حمــود 
.)34  :2008 واللــوزي، 

-	 المناســب  المنــاخ  تهيــئ  والتـــي  والعامليـــن،  الإدارة  بيـــن  المتبادلــة  الثقــة  زيــادة  الإداري علــى  العمــل  تعمــل أخلاقيــات 
للارتقــاء بمســتويات الإنتــاج، مــع مراعــاة أن هــذه الثقــة يجســدها اتجاهــان، أحدهمــا ثقــة العامليـــن بعدالــة الإدارة 



المجلة العربية للإدارة، مج 40، ع 1 - مارس )آذار( 2020

57

وسلوكياتها، أما الأخـر فهو ثقة الإدارة بقدرة العامليـن على أداء المهام بالشكل المطلوب، وحينها ستـرتفع معنويات 
العامليـــن، وتتمكــن الإدارة مــن كســب رضاهــم عــن العمــل. )المعينــي، 2005: 18(

وفــي الســياق نفســه، أكــد )الغالبـــي والعامــري، 2008، 167( علــى أن التـــزام المنظمــات بأخلاقيــات العمــل الإداري يحقــق 
للمنظمــة الأهميــة الآتيــة:

-	 تحقيــق مــردود مالــي مــن خــال الالتـــزام الأخلاقــي، وإن لــم يكــن علــى المــدى القصيـــر Kفإنــه بالتأكيــد ســوف يكــون 
واضـــحا علــى المــدى الطويــل، وهــذا ضــد المنظــور التقليــدي الــذي يـــرى تعارضًــا بيـــن تحقيــق مصالــح منظمــة الأعمــال 

المتمثلــة بالربــح المــادي وبيـــن الالتـــزام بالمعاييـــر الأخلاقيــة.

-	 تعزيـز سمعة المنظمة على الصعيد المحلي أو الدولي.

-	 إن تجاهــل الأخلاقيــات فــي العمــل يــؤدي إلــى ردود فعــل الأطــراف الأخـــرى التـــي ســوف تكــون ســلبية بالتأكيــد والتـــي 
تــؤدي إلــى توقيــع أضــرار علــى المنظمــة.

العوامل التـي ساهمت في وضع معاييـر أخلاقيات العمل الإداري:

وهنــاك العديــد مــن العوامــل التـــي ســاهمت وتســاهم فــي وضــع معاييـــر لأخلاقيــات العمــل الإداري، منهــا مــا أشــار  إليــه 
)Daft, 2001: 326( مــن أن العوامــل المؤثـــرة فــي وضــع معاييـــر أخلاقيــات العمــل تتمثــل بثقافــة الشــركة والقيــم والأنظمــة 

الخاصــة بهــا والجمهــور الخارجــي، وســيتم عرضهــا فــي هــذا الجـــزء مــن البحــث:

ثقافة الشركة:

فهــا )ياسيـــن، 1998: 239( علــى أنهــا منظومــة متكاملــة  لقــد تعــددت التعريفــات التـــي تناولــت الثقافــة المنظميــة، فقــد عرَّ
مــن القيــم والتقاليــد والقواعــد التـــي يشتـــرك فــي أدائهــا، والتعبيـــر عنهــا، وإيمــان كل أفـــراد التنظيــم بهـــا، بغــض النظــر عــن 
فــي الشــركة مجموعــة مــن  أنــه مــع مــرور الزمــن تتكــون  إلــى   )90 فــي حيـــن أشـــار )نجــم، 2006:  الوظيفـــة والمســتوى الإداري. 
المفاهيــم والمعتقــدات والقيــم الراســخة والطقــوس والشــعائر ذات الدلالــة، وهــي المؤلفــة ممــا يمكــن تســميته بثقافــة الشــركة.

وأضــاف )المعمــار، 2002: 54( بــأن أهميــة الثقافــة المنظميــة تبـــرز مــن خــال تأثيـــرها المباشــر فــي علاقتهــا بالجوانــب المنظميــة 
المختلفة، وأن نجاح الشــركة يعتمد على قدرتها في تطويـــر ثقافات تنســجم وتتوافق مع بيئة عملها أو الاستـــراتيجية التـــي تتبعها. 
كمــا إنهــا تعــد وســيلة وأداة رقابيــة لــإدارة وتدعــم قيــم الإدارة العليــا، وتقــود إلــى الشــعور بوحــدة الهويــة بالنســبة إلــى العامليـــن، 

.)Bachanan & Huczynski, 1997: 515 ( وتـــزيد مــن ولائهــم وانتمائهــم للشــركة، وتعمــل علــى تحسيـــن علاقــات العمــل

القيم:

وقــد تــم تعريــف القيــم بأنهــا المعانــي التـــي يعطيهــا الفــرد أهميــة كبـــرى فــي حياتــه وســلوكه مثــل المغامــرة والعــدل والشــجاعة 
وغيـــرها من الصفات، وقســم القيم إلى فئتيـــن هما: )العميان، 2010: 108(

-	 قيم قليلة التأثيـر على سلوك الفرد.
-	 قيم كثيـرة التأثيـر على سلوك الفرد.

وعليــه فــإن علــى الشــركات المختلفــة أن تهتــم بالســعي لغــرس قيــم إيجابيــة فــي نفــوس العامليـــن لديهــا، بمــا يســاعد فــي 
تحقيــق أهدافهــا وإنجــاز المهــام الموكلــة إليهــم بكفــاءة وفاعليــة، وتكــون قيــم الفــرد مســتمدة مــن الأســرة والمدرســة ومختلــف 
الجماعات التـي ينتمي إليها الفرد والتعاليم الدينية والثقافية والمجتمع والبيئة التـي يعيش الفرد فيها. )حـريم، 1997، 109(

أنظمة الشركة:

تستطيع شركاتنا من خلال بعض الأنظمة الداخلية التـي غالبًا ما تتمثل بالسياسات والتطبيقات الموضـحة في المدونات 
الأخلاقيــة، أو مــن خــال إيجــاد الآليــة المناســبة لاختيــار الأفــراد الأخلاقييـــن الذيـــن يحملــون قيمًــا  عاليــة، أو مــن خــال تنظيــم 
بـــرامج التدريــب الأخلاقيــة، وإيجــاد بيئــة عمــل أخلاقيــة )Goetsch & Davis,1997, 105(، حيــث تعــد مدونــة الأخــاق البيــان 
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الرســمي المعلــن فيــه القيــم المتعلقــة بالأخلاقيــات والقضايــا الاجتماعيــة، وهــي تعمــل علــى توصيــل هــدف الشــركة إلــى الأفــراد 
العامليـــن فيهــا )Daft, 2003: 156(، كمــا تبـــرز أهميــة المدونــات الأخلاقيــة فــي أن الكثيـــر مــن الشــركات امتلكــت فــي الســنوات 
القليلــة الماضيــة مدونــات أخلاقيــة مكتوبــة، وأن البعــض منهــا بــات يمتلــك بـــرامج تدريبيــة مــن أجــل تســهيل عمليــة الانتفــاع منهــا، 

 .)Brickley & Others, 1997: 451( وذلــك مــن أجــل تأطيـــر العلاقــة بيـــن الأفــراد والمــدراء وذوي المصالــح، بعضهــم وبعــض

أما بالنسبة لاختيار الأفراد الأخلاقييـن، فقد أكد ) Daft, 2001: 326( على أهمية الاختيار في تـزويد الشركة بالكوادر 
الجيــدة، وأشــار إلــى أن الأفــراد هــم الذيـــن يتحلــون بالأخــاق وليــس الشــركات. فقــي حيـــن أضــاف )الهيتـــي، 2003: 128 – 129( 
أن مضمــون عمليــة الاختيــار يكمــن فــي الإجـــراءات المتبعــة مــن قبــل الشــركة التـــي يتــم مــن خلالهــا جمــع معلومــات عــن المتقــدم 
لشــغل وظيفــة شــاغرة، وتكــون هــذه المعلومــات دليــل الشــركة فــي اتخــاذ قــرار قبــول أو رفــض المرشــح، حيــث إن عمليــة الاختيــار 

تعــد الخطــوة الثانيــة مــن خطــوات عمليــة التوظيــف.

وبالنسبة للتدريب، فهو يُعد من المستلزمات الأساسية لتقليص الفجوة بيـن قابليات الأفراد ومتطلبات العمل )عباس 
وعلــي، 2003: 107(، وأن التدريــب بأنواعــه ســواء كان  الفــردي أم الجماعــي، داخــل العمــل وخارجــه يبقــى مطلوبًــا مــن قِبــل 
العامليـــن لزيــادة معارفهــم ومهاراتهــم، فهــو اســتثمار بشــري طويــل الأجــل تنعكــس آثــاره الإيجابيــة علــى الأداء وربحيــة الشــركات 

)جــودة وآخـــرون، 2004: 175(.

الجمهور الخارجي:

أشــار )Daft, 2001: 328( إلــى أن الأنظمــة الحكوميــة والزبائــن والجماعــات المســتفيدة وقــوى الســوق تشــكل بمجملهــا 
القــوة الرابعــة التـــي تســاهم فــي تكويـــن أخلاقيــات العمــل الإداري وتوجههــا باتجــاه معيـــن دون غيـــره، ســيما فــي عالــم اليــوم الــذي 
يتصف بازدياد المنافسة، وتحول الأسواق والتطور التكنولوجـي الذي جعل تقادم المنتجات خلال فتـرة زمنية تكاد لا تصدق، 
وقــد رافــق هــذه التطــورات زيــادة الفضائــح الأخلاقيــة نتيجــة قيــام رؤى الأعمــال علــى الربــح وإهمــال المســئولية الاجتماعيــة، ممــا 

ســقط مــن حســاباتها مصلحــة جميــع الأطــراف.
ُ
فســح المجــال لتدخــل الدولــة وتشــريع القوانيـــن التـــي تحمــي المســتهلك ولا ت

ثانيًا - الأداء التنظيمي:

المفهوم:

ا بجميع الحقول، وخاصة الإدارية منها، كما 
ً
 وارتباط

ً
يعد مفهوم الأداء التنظيمي من أكثـر المفاهيم شيوعًا واستعمال

 عــن كونــه البعــد الأكثـــر أهميــة لمختلــف المنظمــات، والــذي 
ً

إنــه عنصــر محــوري لجميــع فــروع وحقــول المعرفــة الإداريــة، فضــا
يتمحور حول وجود المنظمة من عدمه )القطب، 2002: 16(. فيما أشار )الجبوري، 2005: 47( أن النظر إلى الأداء يتم من 
زاويتيـــن همــا الموقــف الخارجـــي والموقــف الداخلــي للشــركة، أي أن تتســم الشــركة بنظرتهــا الشــمولية، علــى عكــس الجوانــب 

الأخـــرى للأداء التـــي تـــركز على جوانب محددة، كالأداء المالي الذي يـــركز على الموقف الداخلي فقط.

وأشــار )Wright, 1996: 44( إلــى أن الأداء التنظيمــي هــو انعــكاس لكيفيــة اســتخدام المنظمــة لمواردهــا الماديــة والبشــرية 
واستثمارها بالصورة التـي تجعلها قادرة على تحقيق أهدافها، إذ يشيـر مفهوم الأداء التنظيمي إلى الفعل الذي يقود إلى إنجاز 
الأعمــال كمــا يجــب أن تنجـــز، وبهــذا المعنــى يعتبـــر الأداء المحــدد لنجــاح المنظمــة وبقائهــا فــي أســواقها المســتهدفة، ويعكــس مــدى 
 )Daft, 2001: 120( فه قدرة المنظمة على التكيف مع بيئتها أو فشلها في تحقيق التأقلم المطلوب )الداوي، 2010: 217(. وعرَّ

علــى أنــه قــدرة المنظمــة علــى تحقيــق أهدافهــا، مــن خــال اســتخدام المــوارد المتاحــة بطريقــة تتســم بالكفــاءة والفاعليــة.

مجالات الأداء التنظيمي:

هناك العديد من مجالات الأداء التـــي تسعى المنظمة إلى تحقيقها، والتـــي تعبـــر عن مسئوليتها تجاه أصـــحاب المصالح، 
:) Miller & Dess, 1996: 12( ومــن هــذه المجــالات

1 الربحية: هي العوائد التـي تحققها المنظمة، والتـي بدونها لن تستطيع النمو والتطور والتوسع في مجال أعمالها. -

2  مؤثـرا فيها. -
ً

الإنتاجية: هي العلاقة بيـن مدخلات ومخـرجات المنظمة، وتعد التكنولوجيا المستخدمة عامل
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3 المسئولية العامة: تتمثل في التـزامات المنظمة تجاه المجتمع من حيث الخدمات والأسعار والنوعية. -

4 الإبداع: ويتمثل بمجموعة من الجهود المتداولة في سبيل تطويـر أو اكتشاف منتجات جديدة أو دخول أسواق جديدة. -

5 الحصــة  - إلــى  للمنظمــة  الســوقية  الحصــة  بنســبة  وتقــاس  الســوقية،  المنظمــة  حصــة  فــي  يتمثــل  الســوقي:  المركــز 
الســوق. فــي  منظمــة  لأكبـــر  الســوقية 

6 الموارد المالية والمادية: تتمثل بالتدفق النقدي ورأس المال والموارد البشرية والمباني والمعدات. -

7 التطور الإداري: يتمثل في معدلات الإنتاجية الإدارية والقدرات الإدارية والمعرفة والمعتقدات تجاه تحقيق الأداء المتميـز. -

8 أداء العامــل واتجاهاتــه: يتمثــل فــي المعــدلات المتوقعــة لإنتاجيــة العامــل، والتـــي تؤثـــر عليهــا العديــد مــن المؤشــرات  -
الماديــة والمعنويــة.

أبعاد الأداء التنظيمي:

ــاب والباحثيـــن الذيـــن تناولــوا هــذا الموضــوع بالكتابــة والتفسيـــر، فهنــاك مــن  تَّ
ُ

تختلــف أبعــاد الأداء باختــاف آراء الك
)Simon et al., 1997: 220(   :ينظــر إليهــا مــن جانــب اقتصــادي، وآخـــر تنظيمــي، وآخـــر اجتماعــي، وكمــا يأتـــي

1 البعد التنظيمي للأداء: يقصد بالأداء التنظيمي الطرائق والكيفيات التـــي تعتمدها المؤسســة في المجال التنظيمي  -
بغيــة تحقيــق أهدافها.

2 البعد الاجتماعي للأداء: يشيـر البعد الاجتماعي للأداء إلى مدى تحقيق الرضا عند أفراد المنظمة على اختلاف مستوياتهم. -

فيما حدد )جبوري، 2009: 144( أبعاد الأداء التنظيمي بالآتـي:

-	 الأداء المالي: هو المفهوم الضيق لأداء الأعمال الذي يـركز على استخدام المؤشرات المالية كنمو المبيعات والربحية.

-	 الأداء المالــي والأداء التشــغيلي: هــو المفهــوم الاوســع لــأداء، إذ يمثــل جانــب الكفــاءة التـــي تعتمــد أساسًــا العقلانيــة 
 عــن مؤشــرات 

ً
فــي التوجــه نحــو أفضــل اســتخدام للمــوارد المتاحــة، وفــي المجــالات التـــي تعطــي أكبـــر المــردودات، فضــا

الأداء المالــي، وضمــن الأداء التنظيمــي الواســع فإنــه مــن المنطقــي التعامــل مــع مؤشــرات تشــغيلية، كالحصــة الســوقية 
وتقديــم منتجــات جديــدة وجــودة الإنتــاج.

-	 الــذي يعكــس درجــة نجــاح  أنــه المعيــار  لــأداء التنظيمــي، يشيـــر علــى  الفاعليــة التنظيميــة: هــو المفهــوم الأوســع 
البيئــة الخارجيــة. مــع  التكيــف  فــي تحقيــق أهدافهــا، والتـــي تســعى لتحقيقهــا قدرتهــا علــى  المنظمــة 

مقاييس الأداء التنظيمي:

اب والباحثون في تحديد طرق قياس أداء المنظمة، حيث توجد مقاييس توضـح ما حدث، وليس ما يحدث،  تَّ
ُ

اختلف الك
أو مــا ســوف يحــدث، حيــث أشــار )Lynch, 2003: 376(  إلــى أن الأداء المالــي ســيبقى المحــدد لمــدى نجــاح المنظمــات، وأن عــدم 

تحقيــق المنظمــات لــأداء المالــي بالمســتوى المطلــوب يعــرض وجودهــا واســتمرارها للخطــر.

وقــد أكــد )Hunt & Morgan, 1995: 6( أن الأداء المالــي المتفــوق يعــد هــدف المنظمــات الأسا�ســي، وأن الأهــداف الثانويــة 
للمنظمــة يمكــن تحقيقهــا ضمنيًــا مــن خــال تحقيــق الأداء المالــي المتفــوق. وأشــار )Holbech, 2005: 23( بــأن الاهتمــام بــالأداء 

الكلــي والشــامل للمنظمــة ســيخلق نوعًــا مــن التــوازن بيـــن الاهتمامــات العملياتيــة والماليــة.

وقــدم )Kapklan & Norton, 1992: 71( مقياسًــا لــأداء المالــي والعملياتـــي مــن خــال مــا يعــرف ببطاقــة الأداء المتــوازن  
)Balanced Scorecadr( وتضمنــت هــذه البطاقــة المقاييــس الماليــة التـــي تفصـــح عــن نتائــج الأداء الــذي تــم، وتعــزز البطاقــة 
تلــك المقاييــس والمؤشــرات الماليــة بمقاييــس عملياتيــة تتمحــور حــول العمــاء والعمليــات الداخليــة وأنشــطة التطــور والإبــداع فــي 

المنظمــة، بحيــث يتــم تعزيـــز الأداء المســتقبلي للمنظمــة.

وأشــار )الدليمي، 1998: 82( أن قياس أداء المنظمة يواجه تحديات عديدة تتمثل في تبايـــن المفهوم ومؤشــرات قياســه، 
وذلــك تبعًــا لتبايـــن أهــداف المنظمــات وطبيعتهــا، وأهــداف الأطــراف المرتبطــة بهــا ممــا يســتلزم تحديــد ماهيــة المقاييــس المناســبة 

التـــي يمكــن اســتخدامها فــي قيــاس الأداء.
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المحور الثالث - الجانب الميداني

 - وصف وتشخيص متغيـرات البحث: 
ً

أول

معالجتهــا  بهــدف  المتغيـــرات  هــذه  وتصنيــف  تـرميـــز  تــم 
ابتــداءً مــن التحليــل الأولــي للبيانــات المتعلقــة بمتغيـــرات البحــث، 
مستخدميـــن التوزيعــات التكراريــة، والنســب المئويــة، والأوســاط 
الحســابية، والانحـــرافات المعياريــة لمتغيـــرات البحــث، كمــا يأتـــي:

وصف وتشخيص متغيـر أخلاقيات العمل الإداري:- 1

التكراريــة  التوزيعــات  إلــى   )3( الجــدول  معطيــات  تشيـــر 
المعياريــة  والانحـــرافات  الحســابية  والأوســاط  المئويــة  والنســب 
للإجابــات تجــاه الفقــرات )X1-X8( الخاصــة بمتغيـــر أخلاقيــات 
العمــل الإداري، إذ تشيـــر النســب إلــى أن )55.6 %( مــن الأفــراد 
المبحوثيـــن متفقــون علــى هــذه الفقــرات، مقابــل )16.5%( غيـــر 
فــي  محايــدون  منهــم   )% و)27.9  الفقــرات،  هــذه  علــى  متفقيـــن 

المتغيـــر. هــذا  عــن فقــرات  الإجابــة 
معيــاري  وانحـــراف   ،)2.4( حسابـــي  بوســط  ذلــك  وجــاء 
دعــم  فــي  فقــرة  كل  مســاهمة  مــدى  متابعــة  خــال  ومــن   .)0.7(
متغيـــر أخلاقيــات العمــل الإداري، تبيـــن أن المتغيـــر )X2( المتمثــل 
 لعمــل زملائــه 

ً
 مكمــا

ً
فــي أن كل فــرد فــي المنظمــة يعــد عملــه عمــا

فــي المنظمــة- هــو الأكثـــر مســاهمة، وذلــك باتفــاق معظــم أفــراد 
مقــدارهُ  حسابـــي  وبوســط   ،)%  84.2( بنســبة  البحــث  عينــة 
نســبة  أقــل  بـــرزت  حيـــن  فــي   ،)0.6( معيــاري  وانحـــراف   ،)2.8(
اتفــاق فــي المتغيـــر )X8( المتمثــل فــي أن منظمتنــا تعمــل علــى تطويـــر 
أخلاقيــات العمــل فيهــا عــن طريــق البـــرامج التدريبيــة التـــي تقيمهــا 
بوســط   ،)%34.2( الاتفــاق  نســبة  بلغــت  إذ  المجــال،  هــذا  فــي 

.)0.9( معيــاري  وانحـــراف   ،)1.9( حسابـــي 

وصف وتشخيص متغيـر الأداء التنظيمي:- 2

التكراريــة  التوزيعــات  إلــى   )4( الجــدول  معطيــات  تشيـــر 
بمتغيـــر الأداء  الخاصــة   )X1- X8( الفقــرات تجــاه  المعياريــة للإجابــات  الحســابية والانحـــرافات  المئويــة والأوســاط  والنســب 
)20.4%( غيـــر  الفقــرات مقابــل  هــذه  المبحوثيـــن متفقــون علــى  الأفــراد  مــن   )%50.7( أن  إلــى  النســب  إذ تشيـــر  التنظيمــي، 

المتغيـــر. هــذا  فقــرات  عــن  الإجابــة  فــي  منهــم محايــدون  و)28.9 %(  الفقــرات،  هــذه  علــى  متفقيـــن 

وجــاء ذلــك بوســط حسابـــي )2.1(، وانحـــراف معيــاري )0.7(. ومــن خــال متابعــة مــدى مســاهمة كل فقــرة فــي دعــم متغيـــر 
الأداء التنظيمي تبيـــن أن المتغيـــر )X3( هو الأكثـــر مساهمة في دعم متغيـــر الأداء التنظيمي، وذلك باتفاق معظم أفراد عينة 

الدراســة بنســبة )71.1 %(، وبوســط حسابـــي مقــدارهُ )2.6(، وانحـــراف معيــاري 
)0.6(، والذي يشيـر إلى أن منظمتنا تعمل على مناقشة الأفكار الجديدة وتـرجمتها 

عنــد الحاجــة.

في حيـن بـرزت أقل نسبة اتفاق في المتغيـر )X1( المتمثل في أن منظمتنا تعمل 
علــى تقليــل نســبة دوران العمــل فيهــا، مــن خــال زيــادة ولاء العامليـــن للمنظمــة التـــي 
يعملــون فيهــا، إذ بلغــت نســبة الاتفــاق )31.6%( بوســط حسابـــي )1.9( وانحـــراف 

معيــاري )0.8(.

جدول رقم )3(
التوزيعات التكرارية والنسب المئوية والأوساط الحسابية 

افات المعيارية لأخلاقيات العمل الإداري. والانحـر

الفقرات
الوسط لا أتفق 1محايد  2أتفق  3

الحسابي
الانحـراف 

المعياري %ت%ت%ت
X11539.51539.58212.20.8
X23284.237.937.92.80.6
X32360.5923.7615.82.40.8
X42360.51026.3513.22.50.7
X51847.41334.2718.42.30.8
X62052.63134.2513.22.40.7
X72565.81128.925.32.70.6
X81334.21128.9 1436.81.90.9

55.627.916.52.40.7المعدل
المصدر: من إعداد الباحثة في الاعتماد على بيانات استمارة الاستبيان.

جدول رقم )4(
التوزيعات التكرارية والنسب المئوية والأوساط الحسابية 

افات المعيارية للأداء التنظيمي. والانحـر

الفقرات
الوسط لا أتفق 1محايد  2أتفق 3

الحسابي
الانحـراف 

المعياري %ت%ت%ت
X11231.61334.21334.21.90.8
X22155.31231.6513.22.40.7
X32771.1821.137.92.60.6
X42052.61026.3821.12.10.7
X52257.91026.3615.82.10.6
X61744.71231.6923.71.80.8
X71539.51026.31334.21.90.8
X82052.61334.2513.21.90.7

50.728.920.42.10.7المعدل
المصدر: من إعداد الباحثة في الاعتماد على استمارة الاستبيان.

جدول رقم )5(
علاقات الارتباط بيـن أخلاقيات العمل 

الإداري والأداء التنظيمي.

المتغيـر المستقل       
المتغيـر المعتمد              

أخلاقيات 
العمل الإداري

)0.789(الأداء التنظيمي
*: P ≤ 0.05     	      N=38
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ثانيًا - اختبار أنموذج البحث وفرضياته: 

استكمالا للعمليات الوصفية والتشخيصية، وانسجامًا مع أهداف البحث، تم اختبار علاقات الارتباط والتأثيـر بيـن 
متغيـــراته مــن خــال:

تحليل علاقات الارتباط بيـن أخلاقيات العمل الإداري والأداء التنظيمي:- 1

تعكــس قيمــة جــدول )5(  علاقــات الارتبــاط بيـــن أخلاقيــات العمــل الإداري والأداء التنظيمــي؛ بهــدف التعــرف علــى قــوة 
العلاقــة بيـــن متغيـــرات البحــث وطبيعتهــا، ثــم اختبــار فرضياتهــا، إذ يمثــل مضمــون هــذه العلاقــة الســعي إلــى تحقيــق صـــحة 
الفرضية الأولى: توجد علاقة ارتباط معنوية بيـــن أخلاقيات العمل الإداري والأداء التنظيمي، إذ تشيـــر معطيات جدول )5( 
لوجــود علاقــة ارتبــاط معنويــة موجبــة بيـــن أخلاقيــات العمــل الإداري والأداء التنظيمــي فــي الكليــات المبحوثــة بمعامــل ارتبــاط 
قيمتــهُ )0.789( عنــد مســتوى معنويــة )0.05(. ويشيـــر ذلــك إلــى قــوة العلاقــة بيـــن أخلاقيــات العمــل الإداري والأداء التنظيمــي.

تحليــل علاقــات الأثـــر بيـــن أخلاقيــات - 2
التنظيمــي: العمــل الإداري والأداء 

اختبــارًا  العلاقــة  هــذه  مضمــون  يمثــل 
إلــى  تشيـــر  التـــي  الثانيــة  الدراســة  لفرضيــة 
وجــود علاقــة تأثيـــر لأخلاقيــات العمــل الإداري 
الجــدول  مــن  إذ يتضـــح  التنظيمــي،   فــي الأداء 
)6( وجــود أثـــر معنــوي بيـــن متغيـــرات البحــث، 

ويدعــم هــذا الأثـــر قيمــة )F( المحســوبة البالغــة )59.3( التـــي هــي أكبـــر مــن قيمتهــا الجدوليــة البالغــة )7.59(، وضمــن مســتوى 
الأداء  مــن   )0.622( أن  العــام  للأنمــوذج   )R2( التحديــد  معامــل  مــن  يتضـــح  إذ   ،)1.36( حـــرية  وبدرجتـــي   ،)0.05( معنويــة 
التنظيمــي تفســرهُ أخلاقيــات العمــل الإداري فــي الكليــات المبحوثــة، ويعــزز ذلــك قيمــة معامــل الانحــدار )Beta( الــذي يــدل علــى 

فــي الكليــات المبحوثــة هــو نتيجــة تغيـــر وحــدة واحــدة مــن أخلاقيــات العمــل الإداري. أن )0.789( مــن الأداء التنظيمــي 

المحور الرابع - الاستنتاجات والمقتـرحات
 - الاستنتاجات

ً
أول

1 أظهــرت نتائــج التحليــل الإحصائــي الضعــف الــذي تبديــه الكليــات المبحوثــة فــي تطويـــر أخلاقيــات العمــل فيهــا، وذلــك  -
بســبب ضعــف اهتمامهــا بالبـــرامج التدريبيــة التـــي تقيمهــا فــي مجــال دعــم أخلاقيــات العمــل الإداري.

2 أثبتــت نتائــج التحليــل الإحصائــي ضعــف اهتمــام الكليــات المبحوثــة فــي غــرس القيــم الإيجابيــة فــي نفــوس العامليـــن  -
فيهــا، وكذلــك ضعــف اهتمامهــا بالمدونــات الأخلاقيــة والمنشــورات والإصــدارات الأخلاقيــة التـــي تعــد مــن أساســيات 

عمــل المنظمــات الناجحــة.

3 إن تحقيق الرضا للأفراد العامليـــن في المنظمة يســاهم وبشــكل مباشــر في رفع مســتواهم الإنتاجي، وبالتالي تحسيـــن  -
الأداء التنظيمي، من خلال تـركيـــز الاهتمام بالقيم والعادات الاجتماعية والأخلاقية.

4 يساهم الأداء التنظيمي العالي في مساعدة المنظمة على تحقيق أهدافها من خلال قدرتها على التكيف مع البيئة الخارجية. -

5 الأداء  - أن  يعنــي  ممــا  التنظيمــي،  الأداء  فــي  الإداري  العمــل  لأخلاقيــات  معنــوي  تأثيـــر  وجــود  البحــث  نتائــج  أثبتــت 
المبحوثــة. الكليــات  فــي  الإداري  العمــل  بأخلاقيــات  الالتـــزام  بازديــاد  يـــزداد  الفاعــل  التنظيمــي 

ثانيًا - المقتـرحات
1 إقامة دورات تدريبية، والاستفادة من نتائج البحوث التـي أجـريت في مجال أخلاقيات العمل الإداري. -

2 نشر ثقافة أخلاقيات العمل بيـن العامليـن في الكليات المبحوثة، من خلال نشر المنشورات المتعلقة بالقيم والأخلاق. -

3 الاهتمــام بأخلاقيــات العمــل الإداري، كحــال الاهتمــام بالربــح المــادي، فالأخلاقيــات تعــد ربحًــا للمنظمــات علــى المــدى  -
البعيــد، مــن خــال ســعيها لتحقيــق الرضــا المقنــع لــدى الأفــراد العامليـــن.

4 الاستماع للعامليـن ومعرفة مشكلاتهم التـي أدت إلى سلوكيات غيـر أخلاقية وتحويلها إلى سلوكيات أخلاقية مقبولة. -

جدول رقم )6( 
علاقات تأثيـر أخلاقيات العمل الإداري في الأداء التنظيمي 

المتغيـر المستقل

المتغيـر المعتمد
B0 أخلاقيات العمل

B1  الإداريR2
F

الجدوليةالمحسوبة

0.0250.7890.62259.37.59الأداء التنظيمي
*: P ≤ 0.05                                 N=38                           d.f: (1, 36)
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استبيان

المحور الأول- بيانات حول المجيب على الاستمارة:

1 )      ( أنثـى. - 		 )       ( ذكر.  		 الجنس:

2 - 	 40 – 36 )       ( 		  35-31 )       ( 		 )       ( 30 - فأقل 		  العمر:
)       ( 46 – فأكثـر. 	           45-41 )       ( 		

3 )        (        ماجستيـر 	 - )       ( بكالوريوس 	 )       ( دبلوم 	 التحصيل الدرا�سي:    )       ( إعدادية فما دون 	

4 مدة الخدمة في الوظيفة    )        ( سنة. -

المحور الثاني- أخلاقيات العمل الإداري:
لا أتفقمحايدأتفقالعباراتت
عُدُّ منظماتنا المدونات الأخلاقية والمنشورات والإصدارات الأخلاقية مهمة لعمل المنظمة.1

َ
ت

 لعمل زملائه في المنظمة.2
ً

 مكمل
ً

كل فرد في المنظمة يعد عمله عمل
تمتلك منظماتنا مدونات أخلاقية ملزمة بشكل كبيـر للأفراد العامليـن في المنظمة. 3
تدعم منظمتنا المدونات الأخلاقية فيها بإصدار المنشورات فيها وبشكل دوري. 4
تعمل منظمتنا على غرس القيم الإيجابية في نفوس العامليـن فيها.5
يحـرص العاملون في منظمتنا على تقديم الخدمات بشكل سريع ودون أي تأخيـر. 6
م منظمتنا الفرد العامل على أساس إتقانه لعمله وإخلاصه فيه.7 تقيِّ
تعمل منظمتنا على تطويـر أخلاقيات العمل فيها عن طريق البـرامج التدريبية التـي تقيمها في هذا المجال.8

المحور الثالث- الأداء التنظيمي:
لا أتفقمحايدأتفقالعباراتت
تعمل منظمتنا على تقليل نسبة دوران العمل فيها، من خلال زيادة ولاء العامليـن للمنظمة التـي يعملون فيها.1
تسعى منظمتنا إلى تحقيق رضا الزبون، من خلال اهتمامها بتقديم خدماتها بمستوى النوعية الجيدة.2
تعمل منظمتنا على مناقشة الأفكار الجديدة وتـرجمتها عند الحاجة. 3
تسعى منظمتنا لتحسيـن أدائها لخدماتها بشكل مستمر.4
تعمل منظمتنا لتحقيق رضا المستفيديـن من خدماتها بشكل مستمر.5
تتوافر لدى منظمتنا الكوادر المهيأة للاستجابة للحاجات الطارئة للزبائن بشكل مستمر.6
تقوم منظمتنا بمراجعة شكاوى الزبائن بشكل مستمر وتقديم الحلول لها.7
تهتم منظمتنا بتدريب العامليـن فيها لتطويـر قدراتهم.8
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Abstract

The recent administrative changes have received wide attention by decision makers in all organiza-
tions as a result of the rapid changes of high competition, increased globalization, administrative corrup-
tion, etc., which put organizations in a moral bind. All these and other factors have led organizations to 
pay attention to the ethics of management, For the great role played by this ethics in organizational perfor-
mance and its direct contributions to improving its work and acquiring the personnel who have expertise 
and skills which enhances its performance and competitive position in the market. To identify and know the 
role and impact of the ethics of administrative work in organizational performance / exploratory study in a 
number of colleges of the University of Mosul and by trying to answer the following questions:

1-	 Do the research faculties rely primarily on administrative work ethics?

2-	 What is the nature of the relationship between the ethics of administrative work and organizational 
performance in the faculties of inquiry?

3-	 Does the ethics of administrative work affect morally in the organizational performance of the faculties 
in question?

In order to answer these questions, a number of hypotheses were tested using a number of statistical 
methods of data obtained from the subjects using a questionnaire prepared according to the theoretical 
aspect of the research that was prepared in advance. Because of the lack of interest in the training programs 
that it conducts in this area, while these led the researcher to present a number of proposals, perhaps the 
most prominent interest in the establishment of training courses and benefit from the results of research 
conducted in A field Valokhalakiet is a gain for organizations in the long run.




