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 العلاقة بيـن السلوك الأخلاقي للقيادة وروحانية مكان العمل: 
 دراسة ميدانية لدور التمكيـن النفسـي 
كمتغيـر وسيط تداخلـي فـي هذه العلاقة

د. سناء مصطفـى محمد أبوليفة

 أستاذ مساعد بقسم إدارة الأعمال 
 كلية التجارة- جامعة أسيوط 
 أستاذ مشارك بكلية الأعمال  

جامعة الجوف - المملكة العربية السعودية

الملخص 

الغــرض مــن الدراســة هــو التعــرف علـــى دور التمكيـــن النفســـي فـــي العلاقــة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة )توافــر 
الســلوك الأخلاقــي، وممارســات الســلوك الأخلاقــي، وتعزيـــز الســلوك الأخلاقــي(، وأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل )العمــل الهــادف، 

والإحســاس بالمجموعــة، والملاءمــة بيـــن قيــم الشــخص وقيــم المنظمــة. 

منهجيــة الدراســة: اســتخدمت الدراســة المنهــج الوصفـــي التحليلـــي كمنهــج للدراســة، بالإضافــة إلـــى الدراســة الميدانيــة، 
 فـــي الشــركة المصريــة للاتصــالات، وتــم اختيــار عينــة الدراســة مــن مجتمــع 

ً
وطبقــت الدراســة علـــى عينــة بلغــت (381) عامــا

  + (Version 25) وتــم إجـــراء التحليــات الإحصائيــة باســتخدام الحـــزمة الإحصائيــة للعلــوم الاجتماعيــة ،
ً

بلــغ (52530) عامــا
SPSS/PC، وتــم وضــع عــدة فــروض، وتــم اســتخدام اختبــارات متعــددة للتأكــد مــن صـــحة هــذه الفــروض، وقــد اســتعملت 

الدراســة الاســتبيان كوســيلة للحصــول علـــى البيانــات.

نتائــج الدراســة: توصلــت الدراســة إلـــى وجــود علاقــة موجبــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة 
والتمكيـــن النفســـي، وإلـــى وجــود علاقــة موجبــة ذات دلالــة إحصائيــة  بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة وأبعــاد روحانيــة 
مــكان العمــل، وإلـــى وجــود علاقــة موجبــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن التمكيـــن النفســـي وأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل. وأخيـــرًا 
توصلــت الدراســة إلـــى أن التمكيـــن النفســـي الشــعوري- كمتغيـــر وســيط تداخلـــي- أدي إلـــى زيــادة العلاقــة الموجبــة بيـــن بعــض 

أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة وأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل.

التطبيقات الإدارية للدراسة: تنمية قدرات القادة فـي مجال التمكيـن النفسـي، وتضميـن ذلك فـي إجـراءات ممارسات 
المــوارد البشــرية، وبنــاء نظــم وإجـــراءات عمــل مرتبطــة مــع أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة، والاعتمــاد فـــي عمليــة تقييــم أداء 

العامليـــن علـــى المعاييـــر والمؤشرات التـــي تـــرتكز علـــى العدالة.

الكلمات المفتاحية: أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة، والتمكيـن النفسـي، وأبعاد روحانية مكان العمل.

المقدمة

اهتــم الكثيـــر مــن الفلاســفة والكتــاب الأكاديمييـــن بموضــوع الأخــاق، لأنهــم يعتبـــروها ركيـــزة مهمــة فـــي أي مجتمــع، 
وكذلــك لأهميتهــا فـــي توجيــه الســلوك الإنسانـــي، وأصبــح موضــوع القيــادة الأخلاقيــة موضــوع العصــر نتيجــة زيــادة المشــاكل 
والقضايــا الأخلاقيــة لأكبـــر الشــركات العالميــة، فالمشــكلة الرئيســة فـــي معظــم المنظمــات يمكــن إرجاعهــا فـــي كيفيــة قيــادة 
مواردهــا البشــرية، فلــكل فــرد شــخصيته واحتياجاتــه وقيمــه ومبــادؤه وأهدافــه، ومــن ثــم فهنــاك مشــكلة فـــي جعــل كل الأفــراد 

*	 تم استلام البحث في مارس 2019، وقبل للنشر في ماريو 2019، وتم نشره إلكترونيًا ديسمبر 2019.

DOI: 10.21608/aja.2019.66926 :)معرف الوثائق الرقمـي( 	

هدفــت الدراســة إلـــى التعــرف علـــى دور التمكيـــن النفســـي فـــي العلاقــة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة )توافــر الســلوك 
وأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل )العمــل الهــادف، والإحســاس  الأخلاقــي، وممارســات الســلوك الأخلاقــي، وتعزيـــز الســلوك الأخلاقــي(، 
بالمجموعــة، والملاءمــة بيـــن قيــم الشــخص وقيــم المنظمــة(. وتوصلــت الدراســة إلـــى وجــود علاقــة موجبــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن 
أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة والتمكيـــن النفســـي. وتوصلــت الدراســة- أيضًــا- إلـــى وجــود علاقــة موجبــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن 
أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة وأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل. كمــا توصلــت الدراســة إلـــى وجــود علاقــة موجبــة ذات دلالــة إحصائيــة 
بيـــن التمكيـــن النفســـي وأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل. وأخيـــرًا توصلــت الدراســة إلـــى أن التمكيـــن النفســـي الشــعوري- كمتغيـــر وســيط 

تداخلـــي-  أدي إلـــى زيــادة العلاقــة الموجبــة بيـــن بعــض أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة وأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل. 
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المختلفيــن يتعاونــون معًــا فـــي تحقيــق أهــداف المنظمــة. لذلــك فمــن الضــروري إعــداد قيــادات فعّالــة وذات كفــاءة قــادرة علـــى 
اتخــاذ إجـــراءات التغييـــر والابتــكار والإبــداع، ولديهــا قــدرة عاليــة فـــي حــل المشــكلات واتخــاذ القــرارات.

   وتهتــم فكــرة روحانيــة مــكان العمــل  Workplace Spirituality بتشــجيع المشــاعر الإيجابيــة )الحــب، والمــودة، 
والإيثــار(، حيــث أثبتــت دراســات عديــدة أهميــة روحانيــة مــكان العمــل فـــي تحقيــق مركــز تنافســـي للمنظمــات فـــي الوقــت 
الحاضــر، واهتــم العديــد مــن الباحثيـــن بدراســة هــذا المتغيـــر؛ نتيجــة الإيجابيــات الاستـــراتيجية التـــي توفرهــا للمنظمــات. 
(Giacalone & Jurkiewicz, 2003; Smith & Rayment, 2007; Pawar, 2008; Daniel 2010). ويشــعر العديــد مــن 
العامليـــن فـــي الوقــت الراهــن بإحبــاط نتيجــة عــدم قدرتهــم علـــى عــرض آرائهــم فـــي الأعمــال التـــي يقومــون بهــا، ويهــدف 
التمكيـــن النفســـي إلـــى رفــع شــعور الكفــاءة الذاتيــة Self-Efficacy، وكذلــك زيــادة دافعيــة الأفــراد مــن خــال )المقــدرة، 
  (Spreitzer & Doneson, 2005;وبالتالـــي ينعكــس علـــى الأعمــال المســندة إليهــم ،)والأثـــر، والمعنـــى، والإدارة الذاتيــة

Martin & Bush, 2006; McShane & VonGlinow, 2007; Anderson & Sandmann, 2009).

موضوع الدراسة

علـــى  أساسًــا  تقــوم  أســاليب قياديــة جديــدة  إلـــى تطبيــق  المنظمــات  توجــه  زاد  الواحــد والعشريـــن  القــرن  بدايــة  مــع 
التشــجيع علـــى العمل الجماعـــي، والمشــاركة فـــي صنع واتخاذ القرار، والاهتمام بالموارد البشــرية، وتعزيـــز وتنمية مهاراتهم، 
فـــي إطــار تعامــل أخلاقــي مــن جانــب القائــد، وتـــزداد التحديــات التـــي تواجهــا المــوارد البشــرية يومًــا بعــد يــوم، وخاصــة فـــي 
فـــي شتـــي المجــالات، ممــا يجــب علـــى المنظمــات أن تواجــه هــذه التحديــات حتـــى يمكــن تحقيــق  التكنولوجيــة  الثــورة  ظــل 
أهدافهــا بكفــاءة وفعاليــة (Turhan & Celike, 2011). ولــم تصبــح الأســاليب التقليديــة فـــي إدارة المنظمــات قــادرة علـــى 
استثمار فرص المرحلة الجديدة التـــي تستند إلـــى التكنولوجيا وأدواتها القائمة علـــى تعدد الحصول علـــى المعلومات بشكل 
ســريع ومٌكثــف، لذلــك لابــد مــن وجــود قيــادات قــادرة علـــى التعامــل مــع المرحلــة الجديــدة والحفــاظ علـــى المقــدرات الجوهريــة 

. (Torres, Moreno & Verdu, 2010) للمنظمــة 

ويعتبـر السلوك الأخلاقي للقيادة من أهم القضايا التـي تثيـر الجدل بيـن علماء السلوك الإداري وعلماء الأدب الإداري، 
ويـــزداد هــذا الجــدل كلمــا ازدادت المخـــرجات الســلبية التـــي تنتــج عــن الســلوك الأخلاقــي للقيــادة. وتعتبـــر روحانيــة مــكان العمــل 
مــن الظواهــر المرغوبــة فـــي المنظمــات الحديثــة، وعلـــى الرغــم مــن أن الســلوك الأخلاقــي للقيــادة وروحانيــة مــكان العمــل قــد 
نــالا اهتمامًــا مــن بعــض الباحثيـــن، إلا أن هنــاك محــاور جوهريــة فـــي هــذه المتغيـــرات لا تــزال تحتــاج إلـــى دراســة، إذ بمراجعــة 
الدراســات الســابقة نجــد أن الباحثيـــن اهتمــوا بدراســة بعــض المتغيـــرات الموقفيــة )الثقــة التنظيميــة، والــولاء التنظيمـــي(، 
لكنهم لم يتطرقوا إلـى دراسة أهمية روحانية مكان العمل والتمكيـن النفسـي كمحددات للسلوك الأخلاقي للقيادة، بالإضافة 
إلـــى وجــود جــدل فكــري فـــي تحديــد أبعــاد هــذه المتغيـــرات ونوعيــة العلاقــات بينهــم، وكذلــك شــعور العديــد مــن العامليـــن فـــي 
الوقــت الحاضــر بحالــة مــن الإحبــاط نتيجــة عــدم الســماح لهــم بعــرض آرائهــم فـــي الأعمــال التـــي يقومــون بهــا، وهــذا يــؤدي إلـــى 

.(Copp, Agpaoa, Carvalho &  Pfeiffer, 2003) انخفــاض الكفــاءة التنظيميــة والإنتاجيــة والإجهــاد التنظيمـــي

لذلــك بـــرزت مشــكلة الدراســة فـــي أهميــة أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة والتمكيـــن النفســـي فـــي تعزيـــز روحانيــة مــكان 
العمــل فـــي الشــركة المصريــة للاتصــالات. وفـــي ضــوء مــا لمســته الباحثــة مــن واقــع العمــل فـــي هــذه الشــركة، فقــد قامــت بدراســة 
 فـــي الشــركة، ومــن واقــع تحليــل نتائــج الدراســة الاســتطلاعية أكــد العاملــون أن الشــركة 

ً
اســتطلاعية بمقابلــة )50( عامــا

بـــرزت الحاجــة إلــى  واجهــت فـــي الآونــة الأخيـــرة بعــض الخســائر الماديــة والمعنويــة نتيجــة تدنـــي الســلوك الأخلاقــي، ومــن هنــا 
التأكيد علـــى الســلوك الأخلاقي للقيادة، وتوجيه هذه الســلوكيات نحو العمل الهادف، وتنمية روح الفريق، وإحداث ملاءمة 
بقــدر الإمــكان  بيـــن قيــم الشــركة وقيــم العامليـــن داخــل الشــركة. وتحــاول الدراســة الحاليــة أن تناقــش هــذه المشــكلة مــن 
الجانــب النظــري والتطبيقــي، عبـــر دراســة الــدور الوســيط للتمكيـــن النفســـي فـــي العلاقــة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة 

وروحانيــة مــكان العمــل؟ ومــن ثــم فقــد تبلــورت مشــكلة الدراســة فـــي الإجابــة عــن التســاؤل الآتـــي:

- ما هو دور التمكيـن النفسـي فـي العلاقة بيـن أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة وروحانية مكان العمل؟
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وتتم الإجابة عن هذا التساؤل من خلال الإجابة عن التساؤلات الفرعية التالية:

1 ما قوة العلاقة بيـن أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة والتمكيـن النفسـي؟ -

2 ما قوة العلاقة بيـن أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة وروحانية مكان العمل؟    -

3 ما قوة العلاقة بيـن التمكيـن النفسـي وروحانية مكان العمل؟ -

4 هــل تتغيـــر العلاقــة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة وروحانيــة مــكان العمــل نتيجــة وجــود التمكيـــن النفســـي -  -
كمتغيـــر وســيط تداخلـــي - بالمســار المباشــر لهــذه العلاقــات؟

أهداف الدراسة

1 معرفة مستوى إدراك عينة الدراسة أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة، والتمكيـن النفسـي، وروحانية مكان العمل. -

2 التحقق من قوة العلاقة بيـن أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة والتمكيـن النفسـي. -

3 التعرف علـى قوة العلاقة بيـن أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة وروحانية مكان العمل. -

4 التعرف علـى قوة العلاقة بيـن التمكيـن النفسـي وروحانية مكان العمل.    -

5 التحقــق مــن الــدور الوســيط للتمكيـــن النفســـي فـــي العلاقــة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة وروحانيــة مــكان  -
العمــل.

6 تقديــم مجموعــة مــن التوصيــات للشــركة المصريــة للاتصــالات محــل الدراســة، وبيــان الإجـــراءات لكيفيــة تطبيــق  -
تلــك التوصيــات.

أهمية الدراسة

تعــد هــذه الدراســة محاولــة نظريــة وميدانيــة لدراســة العلاقــة بيـــن الســلوك الأخلاقــي للقيــادة وروحانيــة مــكان العمــل 
عبـــر المتغيـــر الوســيط التداخلـــي )التمكيـــن النفســـي(، وتشــخيص أثـــر ذلــك علـــى الأعمــال التــي يؤديهــا العاملــون فـــي الشــركة 

المصريــة للاتصــالات، ولــذا تــم تحديــد أهميــة الدراســة كمــا يلـــي:

1 أهمية متغيـرات الدراسة )أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة، والتمكيـن النفسـي، وروحانية مكان العمل( فـي الإدارة  -
الحديثة، حيث تساهم دراستها في التأكيد علـــى أهميتها فـــي إدارة المنظمات.

2 توضيــح مــدي أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة فـــي تعزيـــز روحانيــة مــكان العمــل، وبالتالـــي تحسيـــن أداء العامليـــن  -
داخــل المنظمــة.

3 أهميــة نتائــج الدراســة للشــركة المصريــة للاتصــالات، والتـــي ســتظهر أهميــة الاعتنــاء بـــروحانية مــكان العمــل، بمــا  -
يعطـــي صــورة واضـــحة عــن أبعــاد روحانيــة مــكان العمــل التـــي يجــب زيــادة التـركيـــز عليهــا.

4 أهمية مفهوم الســلوك الأخلاقي للقيادة بتـركيـــزه علـــى تعزيـــز الســلوك الأخلاقي من تنمية وتوافر وممارســة الســلوك  -
الأخلاقي. 

5 إمكانيــة تطبيــق مدخــل حديــث فـــي إدارة المــوارد البشــرية وهــو الســلوك الأخلاقــي للقيــادة، وحــث شــركة المصريــة  -
للاتصــالات لاعتمــاد هــذا المدخــل، والتـــي بــدوره يدعــم روحانيــة مــكان العمــل.

6 التعــرف علـــى إمكانيــة الاســتفادة مــن إمكانيــات التمكيـــن النفســـي للعامليـــن )المقــدرة، والمغــزى، والإدارة الذاتيــة،  -
والأثـــر( داخــل الشــركة وكيفيــة الاســتفادة مــن ذلــك مــن خــال التأكيــد علـــى الســلوك الأخلاقــي للقيــادة.

7 أهميــة التمكيـــن النفســـي فـــي تنميــة روحانيــة مــكان العمــل، وبالتالـــي توضيــح الــدور المهــم للســلوك الأخلاقــي للقيــادة   -
فـــي تعزيـــز التمكيـــن النفســـي للمرؤوسيـــن.
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الإطار النظري لمتغيـرات الدراسة

Ethical Behavior of the Leadership السلوك الأخلاقي للقيادة

يعــود أصــل كلمــة الأخــاق إلـــى الكلمــة اليونانيــة Ethics المشــتقة مــن كلمــة Ethos، وكذلــك تـــرجع إلـــى الكلمــة اللاتينيــة 
Morals المشتقة من كلمة Mores. وتشيـر إلـى ارتباطهما بالعادات والتقاليد، وعلم الأخلاق هو علم الخيـر، وفلسفة الأخلاق 
تعكسها مظاهر السلوك الهادف للغايات النهائية Ultimate End. وقد نظر فلاسفة اليونان إلـى الأخلاق من منظور الخيـر، 
وقــوة الإلــزام التـــي تجبـــر الأفــراد علـــى الاختيــار بيـــن بدائــل الســلوك المتاحــة. وقــوة الالتـــزام بســلوك الخيـــر يمكــن إرجاعهــا إلـــى 

.(Victor & Cullen, 1987) )العادات، والديـــن والقانون، وتمييـــز العقل بيـــن الخيـــر والشر(

لــق بهــا الإنســان، وليــس موضــوع فلسفـــي، وهــذه الصفــات والســمات تـــرتبط 
ُ

تتعلــق الأخــاق بالســمات الطبيعيــة التـــي خ
بحســن اســتخدام الخيـــر والشــر، ويمكــن تعريــف علــم الأخــاق بأنــه البحــث عــن القيــم والمبــادئ وتـــرتيبها واكتشــاف العلاقــات 
 .( Zhu, 2008) بينهــا، وتوضيــح مــدى أهميتهــا للحيــاة الأخلاقيــة مــع التأكيــد علـــى الواجبــات التـــي يجــب أن يلتـــزم الإنســان بهــا
ولكــي يلتـــزم الأشــخاص بالأخــاق يمكــن إرجاعهــا إلـــى قوانيـــن أخلاقيــة تحمــل صفــة الالتـــزام، مــع التأكيــد علـــى قــدرة الشــخص 

.(Zhang & Jia, 2014) علـــى المفاضلــة بيـــن البدائــل الســلوكية التـــي تتفــق مــع القوانيـــن الأخلاقيــة

ويفرق الباحثون بيـــن الســلوك الأخلاقي والأنواع الأخـــرى من الســلوك، فالســلوك الأخلاقي يندرج فـــي ثلاثة اتجاهات: 
  Moral Behavior الأخلاقــي  والســلوك   ،Moral Emotion الأخلاقــي  والانفعــال   ،Moral Thought الأخلاقــي  التفكيـــر 
محــدد  تعريــف  وضــع  فـــي  صعوبــة  هنــاك  وبالتالـــي   .(Stouten, Van Dijke, Mayer, De Cremer & Euwema, 2013)

للأخــاق.

تتعلق الأخلاق - فـي أبسط معانيها - بمفاهيم الخيـر والشر والصواب والخطأ، فأشار إليها (Daft, 2004) بأنها مجموعة 
من المبادئ والمعتقدات والقيم الأخلاقية التـي يجب أن تحكم سلوكيات الأشخاص أو المجموعات فيما يتعلق بالسلوكيات 
الصـــحيحة أو الخاطئــة. ونظــر (Kreitner & Kinichi, 2007) إلـــى الأخــاق بأنهــا دراســة القضايــا الأخلاقيــة وتحديــد الخطــأ 
والصواب فيها. ونظر (Karakose & Kocabase, 2009) إلـى الأخلاق بأنها قواعد للسلوك تحدد ما هو السلوك المقبول الذي 
يميـــز الصــواب عــن الخطــأ. بينمــا نظــر كل مــن (Gomez- Mejia & Balkin & Cardy, 2008) إلـــى الأخــاق بأنهــا المبــادئ التـــي 
يُعتمد عليها فـي تحديد ما هو الخطأ والصواب، وما هو المقبول وغيـر المقبول فـي بيئات العمل، وكذلك ما هو الجيد والسيئ. 
ــي أي  ــيًا فـ لــق ثقافــة تنظيميــة أخلاقيــة لابــد أن يكــون مــن الأولويــات الرئيســة للمنظمــة، ويكــون مكونًــا أساسـ

َ
ــي فــإن خ وبالتالـ

ثقافة تنظيمية، وذلك من خلال التـزام القادة أنفسهم بالقيم والمبادئ والمعاييـر والمعتقدات الأخلاقية، والعمل علـى تأصليها 
فـــي ســلوكيات مرؤوســيهم. والتالـــي تعــرف الباحثــة الأخــاق بأنهــا »مبــادئ وقواعــد أخلاقيــة وقيــم ومعتقــدات تحــدد الســلوك 

الأخلاقــي الــذي يميـــز الأفعــال الصـــحيحة عــن الخطــأ، والتـــي تحكــم الطريقــة التـــي يتصــرف بهــا الأفــراد، بعضهــم تجــاه بعــض«.

تم وضع عدة نظريات لوصف السلوكيات الأخلاقية المستخدمة فـي المنظمة نتيجة اختلاف الأفراد حول السلوكيات 
 :(Gomez-Mejia, Balkin & Cardy, 2008) الأخلاقية التـي يجب أن تستخدم كأساس فـي القرارات وتنفيذ الأعمال

- النظريــة المنفعيــة Utilitarianism Theory: تشيـــر إلـــى اتخــاذ القــرار الــذي ينتفــع بــه أكبـــر عــدد مــن الأفــراد بمــا 
ً

أول
فـــي ذلــك الشــخص متخــذ القــرار، وبالتالـــي يكــون القــرار صـــحيحًا مــن الناحيــة الأخلاقيــة وفقًــا لهــذه النظريــة إذ كان إجمالـــي 

ــر.  منافعــه الكليــة أكبـــر مــن المنافــع الأخلاقيــة لأي قــرار آخـ

ثانيًا- نظرية الحقوق Right Theory: طبقًا لهذه النظرية، يُنظر إلـى ما هو أخلاقي وغيـر أخلاقي طبقًا لحقوق الشخص 
حتـرم، فيُعتبـر القرار أخلاقيًا طبقًا لهذه النظرية إذا كان يحتـرم حقوق الأفراد ويتجنب انتهاكها.

ُ
الأساسية التـي يجب أن ت

ا- نظرية العدالة  Justice Theory: تـرتكز هذه النظرية علـى معاملة كل الأفراد داخل المنظمة عند اتخاذ القرارات 
ً
ثالث

 مــن العدالــة التوزيعيــة فـــي المكافــآت والعقوبــات، والعدالــة الإجـــرائية فـــي تطبيــق القواعــد 
ً

الخاصــة بهــم بعدالــة، وتشــمل كل
ا غيـــر أخلاقي. 

ً
عليهم، وبالتالـــي فعدم تطبيق العدالة طبقًا لهذه النظرية يُعد تصرف
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رابعًــا - نظريــة الأنانيــة  Egoism Theory: تســتند هــذه النظريــة إلـــى تعظيــم المنافــع الإيجابيــة المرغوبــة للفــرد مــع تجنــب 
الأشــياء الســلبية، مــا دامــت القــرارات لا تلحــق الأذى والضــرر بالآخـريـــن. 

تعــد الأخــاق مــن الأركان المهمــة التـــي يســتند إليهــا العمــل داخــل المنظمــات، وتــؤدي دورًا مهمًــا فـــي توجيــه العلاقــات بيـــن 
العامليـــن، فتشيـــر الأخــاق إلـــى الســلوك المقبــول الــذي يســلكه الفــرد فـــي ســلوكياته وعلاقاتــه الشــخصية داخــل التنظيــم 
(Jordan, Brown, Trevifio & Finkelstein, 2011; Peter, 2015; Amsala, Bekele & Tafesse, 2016). وقد احتل موضوع 
 بيـــن الأخــاق وأخلاقيــات العمــل؛ لأن 

ً
الأخــاق اهتمامًــا كبيـــرًا مــن الباحثيـــن والفلاســفة. والجديـــر بالذكــر أن هنــاك تداخــا

أخلاقيــات العمــل لا يمكــن تحقيقهــا بــدون توافــر قــدر كافٍ مــن الأخــاق يتحلـــى بهــا الفــرد. ويــؤدي التـــزام الأفــراد بأخلاقيــات 
العمــل إلـــى انخفــاض الســلوكيات غيـــر العادلــة داخــل التنظيــم، وتعتبـــر الأخــاق موضوعًــا أساســيًا للقيــادة، نتيجــة دورهــم 
الفعّــال فـــي تـــرسيخ الثقافيــة الأخلاقيــة فـــي منظماتهــم، وبالتالـــي يمكــن أن ينظــر للقيــادة مــن خــال البعــد الأخلاقــي وتحمــل 
المســؤوليات الأخلاقيــة. والقيــادة الأخلاقيــة فـــي أبســط معانيهــا تشيـــر إلـــى مــا يتصــف بــه تصــرف القائــد بأخلاقيــة فـــي مواقــف 
العمل المختلفة (Davies & Ellison, 2005). ويجب علـى القادة تنمية وممارسة الفضائل الأخلاقية؛ لتنمية حسهم الأخلاقي 

 .(Ciulla, 2004) داخــل منظماتهــم

الأخــاق موضــوع جوهــري بالنســبة للقــادة؛ فهــم مــن يقومــون بإرســاء المنــاخ الأخلاقــي فـــي منظماتهــم، وبذلــك يمثــل البعــد 
الأخلاقي فـي القيادة أهمية بالغة  (Bedim, Alpaslan & Green, 2016; Brown, Trevino & Harrison, 2005). ونظر كل من 
(Ponnu & Tennakoon, 2009) إلـــى القيــادة الأخلاقيــة بأنهــا انتهــاج ســلوكي للقائــد للتصرفــات الصـــحيحة أخلاقيًــا، والتأكيــد 
علـــى هــذا الســلوك باتخــاذ القــرارات التـــي تؤكــد علـــى هــذه التصرفــات. ويمكــن أن ينظــر إلـــى القيــادة الأخلاقيــة مــن خــال 
اســتخدام ســلطة القــادة لمســاعدة المرؤوسيـــن فـــي التعامــل مــع القيــم والمعتقــدات المتصارعــة التـــي تظهــر فـــي علاقــات العمــل 
عَــرِّف الباحثــة القيــادة الأخلاقيــة بأنهــا: “اعتبــار 

ُ
بطريقــة تـــرفع مســتوى إدراكهــم الأخلاقــي (Goodenough, 2008). وبالتالـــي ت

القــادة نموذجًــا للتصرفــات وعلاقــات العمــل فيمــا يتعلــق بالثقــة، والنـــزاهة، والعدالــة التعامليــة والتوزيعيــة والإجـــرائية، مــع 
الســماح للمرؤوسيـــن بالتعبيـــر عــن أرائهــم فـــي المعاييـــر الأخلاقيــة المطبقــة عليهــم، واتبــاع آليــة الثــواب والعقــاب فـــي عــدم اتبــاع 

التصرفــات الأخلاقيــة، واتخــاذ القــرارات العادلــة”.  

وتعتبـر القيم قلب القيادة الأخلاقية، ومن أهم قيم القيادة الأخلاقية )العدالة والإنصاف، وتحمل المسئولية والسعـي 
إلـــى التميـــز، والصدق والثقة والأمانة، ورعاية مصالح الآخـريـــن، واحتـــرام وتقديـــر الذات (Wilken & Wolkerl, 2008). ومن 
المبــادئ الأساســية التـــي توجــه القيــادة الأخلاقيــة: احتـــرام الــذات، والمعــروف، والأمانــة والإخــاص، واحتـــرام الآخـريـــن، وعــدم 
الإضرار بهم، والعدل. (Schulte, 2009). ويستند الحكم علـى السلوك بأنه أخلاقي أو غيـر أخلاقي إلـى مبادئ وقواعد ودلائل 
تـــرتكز علـــى نظريــة أخلاقيــة وقيــم المجتمــع وخصائــص الأشــخاص، فالســلوك الأخلاقــي، ومــا هــو صـــحيح أو خاطــئ، لــه معــانٍ 
مختلفــة تبعًــا لاختــاف الأشــخاص فـــي المجتمعــات المختلفــة (OStermaier & Uhi 2017) ، وبالتالـــي لا يمكــن وضــع تعريــف 

محــدد للســلوك الأخلاقــي، ولكــن يمكــن النظــر إليــه مــن خــال محــددات الســلوك الأخلاقــي التاليــة:

-	 توافــر الســلوك الأخلاقــي Availability of Ethical Behavior: توافــر الســلوك الأخلاقــي فـــي تصرفــات القــادة ضــروري 
لنجــاح عملهــم داخــل التنظيــم، ويجــب علـــى القــادة أن تكــون العدالــة مرتكــز قراراتهــم، وكذلــك عنــد تطبيــق آليــة 
الشــجاعة،  مثــل  الأخلاقيــة،  بالقيــم  يتمســكوا  وأن  تصرفاتهــم،  كل  فـــي  الصــدق  يلتـــزموا  وأن  والعقــاب،  الثــواب 
 (Karakose & Kocabas, 2009; Huhtala, Kangas, Lämsä, & Feldt, 2013; .والتســامح، والنـــزاهة، والاحتـــرام

Ebrahim, Nikravesh, Oskouie, & Ahmdi, 2015).

-	 ممارســات الســلوك الأخلاقــي Practices of Ethical Behavior: الأخــاق ليســت شــعارات، ولكــن ممارســات فعليــة مــن 
خــال قيــام القــادة بجعــل الأخــاق حجـــر زاويــة فـــي كل تصرفاتهــم داخــل التنظيــم، لأن العامليــن ينظــرون للقــادة بأنهــم 
قــدوة فـــي كل تصرفاتهــم، لــذا يجــب أن تتســم تصرفــات القــادة بالمثاليــة، وأن يُضمنــوا تصرفاتهــم المبــادئ الأساســية 
للأخلاق، مثل الاحتـرام، والنـزاهة، والأمانة، واحتـرام آراء المرؤوسيـن، وتطبيق معاييـر العدالة في كل قراراتهم، وتطبيق 
 (Daft, 2004; Ponnu & Tennakoon, 2009; Mahsud, Yuki & آليــة الثــواب والعقــاب، ولالتـــزام بالصــدق والأمانــة
Prussia, 2010; Huhtala, Kangas, Lämsä, & Feldt, 2013; Khuong, & Nhu, 2015; OStermaier & Uhi 2017).
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-	 تعزيـــز الســلوك الأخلاقــي Promote Ethical Behavior: يــؤدي قيــام القــادة بالتصرفــات الأخلاقيــة واعتيادهــم علـــى 
ذلك إلى تعزيـز هذه السلوكيات من خلال التأكيد علـى السلوكيات الأخلاقية بصفة دائمة فـي سلوكيات العامليـن، 
وتطبيق العقاب الفوري علـى من ينحـرف عن هذه التصرفات، وإعطاء دورات تدريبية تهدف إلى تنمية السلوكيات 
 (Baker, Huny & الأخلاقية والتأكيد علـيها، وتطبيق آلية الثواب والعقاب علـى سلوكيات العامليـن داخل التنظيم
.Andrews, 2006; Kreitner & Kinicki, 2007; Ponnu & Tennakoon, 2009; Eluka, Agu & Nwonu, 2015)

 Psychological Empowerment التمكيـن النفسـي

يعتبـر مفهوم التمكيـن النفسـي من المفاهيم الإدارية الحديثة، وظهر فـي الربع الأخيـر من القرن العشريـن فـي دراسات 
 (Spreitzer, 1995, 1997); (Spreitzer & Quinn, 1996); (Spreitzer, Kizilos & Nasonl, 1997); (Spreitzer, De
 Janesz & Quinn, 1999); (Spreitzer Noble, Mishra & Cooke, 1999); (Kirkman, & Rosen, 1999). وهــذا دلالــة 
علـــى الاهتمام الكبيـــر بالموارد البشــرية داخل التنظيم فـــي العقد الأول من القرن الواحد والعشريـــن. وتقوم الفكرة الرئيســة 
للتمكيـن النفسـي علـى أن تمنح المنظمة العامليـن بها الثقة والسلطة والحـرية فـي تنفيذ أعمالهم، وهذا بدوره يؤدي إلـى خلق 
  (Wilke & Speer, 2011); (Chen, Fu, Li, Lou & Yu, 2012);اتجاهات إيجابية ودافعية عالية نحو تنفيذ أعمال منظماتهم

.(Speer, Peterson, Armstead & Allen, 2013) 

ويعبـــر التمكيـــن النفســـي عــن حالــة الدافعيــة الداخليــة للفــرد نحــو الأعمــال والأدوار التـــي يقــوم بهــا، والتـــي تولــد لديــه 
مقدرة واستقلالية وتأثيـرًا. (Verki & Nasrollahi, 2016). وعرَّف كل من (Christens, Speer & Peterson, 2011) التمكيـن 
النفســـي بأنــه الأســاليب والممارســات التـــي يســتعملها الفــرد مــن أجــل التحكــم فـــي حياتــه، بالإضافــة إلـــى الحالــة النفســية التـــي 
 (Zahang & Bartol, يشــعر بهــا، وتؤثـــر بدورهــا علـــى اتجاهاتــه نحــو العمــل الــذي يقــوم بــه. وأكــد علـــى هــذا التعريــف مــن قبــل
(2010 حيــث نظــر إلـــى التمكيـــن النفســـي بأنــه حالــة داخليــة يشــعر بهــا الفــرد تــؤدي إلـــى ارتفــاع حالــة الشــعور بالمقــدرة الذاتيــة 
وإزالــة أي صعوبــات تقــف أمــام توفيـــره أي معلومــات فاعلــة. ومــن وجهــة نظــر مختلفــة يمكــن اعتبــار التمكيـــن النفســـي حالــة 
نفسية إيجابية تولد لدى الفرد دوافع إيجابية ورضا علـى المستوى نفسه (Alonso & Topa, 2018). وبالتالـي تعرٍّف الباحثة 
التمكيـن النفسـي بأنه »حالة داخلية يشعر بها الفرد بمدى أهمية العمل الذي يقوم به وثقته العالية فـي قدراته، وإحساسه 

العالـــي بامتــاك الســلطة والمقــدرة والســلوك المناســب فـــي تنفيــذ عملــه«. 

ويشمل التمكيـن النفسـي أربعة أبعاد )المعنـى، والمقدرة، والإدارة الذاتية، والتأثيـر(، وينظر إليه كمحفز للفرد لتحسيـن 
أدائــه مــن خــال شــعوره بالاســتقلالية والمقــدرة فـــي تنفيــذ أعمالــه (Chen, Kirkman, Kanfer, Allen & Rosen, 2007) . وقــد 

حــدد (Spreitzer, 1995) أربعــة أبعــاد للتمكيـــن النفســـي كمــا يلـــي:

-	 المعنـــي )المغــزى( Meaningfulness: ويشيـــر المغــزى خبـــرة الفــرد فـــي مواجهــة وتنفيــذ الأعمــال الموكلــة إليــه، وشــعوره 
بقيمــة عملــه وأهميتــه ومنفعتــه، وكذلــك حــدوث حالــة مــن الانســجام بيـــن القيــم الشــخصية للفــرد ومعتقداتــه 
وتوقعاتــه للــدور الــذي يقــوم بــه داخــل المنظمــة، ولزيــادة شــعور الفــرد بالمعنـــي لابــد أن تكــون الأهــداف واضـــحة ولا 
  (Wall, Michie, Patterson, Wood, Sheehan, Clegg, & West, 2004); (Johnson, 2009;تتناقــض مــع قيمــه

Peng, Lin, Schaubroeck, McbonoughIII, Hu & Zhang, 2013).

-	 المقدرة )الجدارة( Competence: وتشيـر إلـى فهم الفرد واعتقاده الشخصـي فـي كفاءته فـي أداء المهام الموكلة إليه، 
وكذلك درجة ثقته فـي قدراته علـى إنجاز ها علـى أحسن وجه، بالإضافة إلـى امتلاكه القدرات الشخصية لمواجهة 
 (Wall, Michie, Patterson, Wood, Sheehan, Clegg, & West, 2004); (Johnson, 2009); .أي تحديات جديدة

.(Peng, Lin, Schaubroeck, McbonoughIII, Hu & Zhang, 2013)

-	 تقريـــر المصيـــر )الاســتقلالية(: Self -Determination: وهي شــعور الفرد بالاســتقلالية عندما يقوم بتنفيذ الأعمال 
 (Johnson, 2009; Peng, Lin, المسندة إليه، ويكون له حق اختيار البديل المناسب من وجهة نظره فـي تنفيذ عمله

 .Schaubroeck, McbonoughIII, Hu & Zhang, 2015; Lilttle, Shogren, Kennedy & Dowsett, 2014)

-	 التأثيـــر: Impact: ويشيـــر إلـــى قــوة شــخصية الفــرد فــي بيئــة العمــل، والســماح لــه بتقديــم اقتـــراحات تخــص عملــه، 
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 Celladurai, 2006;وكذلــك درجــة تأثيـــره فـــي إنجــاز أعمــال الآخـريـــن، ومســاهمته فـــي تحقيــق أهــداف المنظمــة
.Quick & Nelson, 2009)

Spirituality in Workplace روحانية مكان العمل

أسفرت الدراسات التـي تهتم بالسلوك الإنسانـي عن ظهور مفهوم روحانية مكان العمل، وأصبح من المفاهيم المعقدة 
 .(Smith & Rayment, 2006; Ahmadi, Nami & Barvarz, 2014) نتيجــة النظــرة المختلفــة لــه مــن الأشــخاص المختلفيـــن
وفـي عالم سريع التغيـر والتنافس، أصبحت إدارة المنظمة معقدة للغاية، والهدف الأساسـي لأي منظمة الحصول علـى ميـزة 
تنافســية للنجــاة مــن المنافســة الشرســة فـــي دنيــا الأعمــال، فيمكــن الحصــول علـــى ميـــزة تنافســية مــن خــال تقويــة وتحسيـــن 
إنتاجيتهــا مــن خــال مواردهــا البشــرية، فيعتبـــر توفيـــر روحانيــة عاليــة فـــي أماكــن العمــل أحــد الطــرق لزيــادة إنتاجيــة الموظــف 

 .(Biswakakarma, 2018) والحصــول علـــى ميـــزة تنافســية

الإلهــي، والمدخــل  الذاتـــي، والمدخــل  المدخــل  منهــا:  العمــل  مــكان  تناولــت موضــوع روحانيــة  هنــاك مداخــل مفاهيميــة 
التنظيمـــي. واعتمــدت الدراســة الحاليــة علـــى المدخــل التنظيمـــي فـــي تنــاول هــذا المفهــوم، فالروحانيــة طبقًــا لهــذا المدخــل تجعــل 
مــكان العمــل وطبيعــة العمــل الأســاس فـــي شــعور العامــل بأهميــة عملــه. وبالتالـــي عــرف (Neck & Mlliman, 1994) روحانيــة 
مكان العمل بأنها رغبة الفرد فـي إيجاد المعنـي أو الغرض من عمله داخل المنظمة. ونظر (Wong, 1998) إلـى روحانية مكان 
العمــل بأنهــا إيمــان الشــخص بأهــداف وغــرض المنظمــة. ونظــر (Mitroff & Denton, 1999a) إلـــى روحانيــة مــكان العمــل بأنهــا 
معتقدات وقيم ومشاعر داخلية للفرد تؤثـر علـى سلوكه فـي مكان العمل. ويمكن أن ينظر إلـى روحانية مكان العمل بأنها إطار 
عمل للقيم التنظيمية التـــي تحفز الرقي فـــي سلوكيات العامليـــن فـــي بيئة العمل(Giaclone & Jurkiewicz, 2010) . وبالتالـــي 
تعــرف الباحثــة روحانيــة مــكان العمــل بأنــه »شــعور داخلـــي نابــع مــن القيــم والمعتقــدات التـــي يشــعر فيهــا الفــرد بأهميــة العمــل 

الــذي يقــوم بــه، والإحســاس العالـــي بالمجموعــة التـــي يعمــل معهــا، وتوافــق قيمــه الشــخصية مــع قيــم المنظمــة«.

 ، (Giacalone &  Jurkiewicz, 2010) يؤدي تشجيع الروحانية بمكان العمل للابتكار والإبداع والنـزاهة والإنجاز الشخ�صي
فتســاعد الروحانية فـــي مكان العمل الأفراد فـــي توســيع مداركهم ومشــاعرهم فوق المســتوى المعتاد، بما يؤدي إلـــى شــعور الفرد 
بالرضـا، بالإضافة إلى أنه يمكن النظر إليها بأنها عملية تحفيـزية تدفع الأفراد إلـى الابتكار، وتساهم الروحانية فـي مكان العمل فـي 
)تشجيع العمل الجماعـي، وزيادة تمكيـن العامليـن، وتحسيـن السلوك الأخلاقي، وتعزيـز رؤية المنظمة، وتقليل حالات الصراع، 

.(Lips Wiersma & Mills, 2002) وقبول الأهداف التنظيمية

أوضـح كل من Milliman, Czaplewski & Ferguson (2003) أن روحانية مكان العمل تتكون من ثلاثة أبعاد:

-	 فــي مــكان العمــل، ويمثــل  العمــل الهــادف Meaningful Work: يمثــل العمــل الهــادف الركــن الأساســـي للروحانيــة 
كيفيــة انغمــاس العامليـــن فـــي عملهــم اليومـــي، فالشــخص لــه دوافعــه وقيمــه الخاصــة، ويـــرغب فـــي القيــام بعمــل 
وأنشطة تعطيه قيمة ومعنـــى فـــي حياته وحياة الآخـريـــن. ونظر بعض العلماء إلـــى العمل الهادف نظرة مادية فقط 
(Gallup,1998). وكثيـــر مــن الأشــخاص لا يكتفــون بالكفــاءة والتفــوق فـــي أعمالهــم فقــط ، وإنمــا يـــرغبون فـــي تأديــة 
الأعمــال التـــي تضمــن لهــم تحقيــق قيمــة اجتماعيــة. وتشيـــر دراســات عديــدة إلــى أن فكــرة العمــل الهــادف ناتجــة عــن 

.(Pfeffer, 2003) .عمــل ثلاثــة فــروض معًــا، هــي: بيئــة العمــل، وخصائــص ومزايــا الفــرد، والبيئــة الاجتماعيــة

-	 الإحســاس بالجماعــة Sense of Commitment: يمثــل الإحســاس بالجماعــة البعــد الثانـــي لروحانيــة مــكان العمــل، 
ويعنـــي امتــاك علاقــة جيــدة مــع الآخـريـــن، وكذلــك وجــود حالــة مــن المشــاركة والتبــادل والالتـــزام التـــي تـــربط الأفــراد 
(Pfeffer, 2003). والإحســاس بالانتمــاء إلـــى المجموعــة عاطفيًــا وماديًــا يمثــل الشــعور الأكثـــر أهميــة بالنســبة لكثيـــر 
مــن الأفــراد، ويتضمــن الشــعور العالـــي بالانتمــاء والاتصــالات وروح العمــل الجماعـــي والعلاقــات العاطفيــة. وأشــارت 
دراســات كثيـــرة إلـــى أن الشــعور والإحســاس بالجماعــة يخفــض لــدى الفــرد الرغبــة فــي تـــرك العمــل فـــي المنظمــة، لأنــه 
فـــي هذه الحالة يضـحـــي بموارد اجتماعية قد لا يســتطيع تعويضها فـــي مكان آخـــر، وبالتالـــي فإن جوهر الإحســاس 

.(Duchan & Plowman, 2005) بالمجموعــة يمثــل إحساسًــا عميقًــا بالاتصــال والارتبــاط مــا بيـــن أفــراد المنظمــة

-	 الملاءمــة بيـــن قيــم الفــرد وقيــم المنظمــة Alignment of Values: تمثــل الملاءمــة بيـــن قيــم الفــرد وقيــم المنظمــة البعــد 
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الثالــث مــن أبعــاد روحانيــة مــكان العمــل، وتشيـــر إلـــى درجــة ملاءمــة القيــم الشــخصية للفــرد مــع القيــم التنظيميــة 
قيــم  لديهــم  العمــل  وزمــاء  والمديـريـــن  القــادة  بــأن  الفــرد  اعتقــاد  إلـــى  بالإضافــة   ،  (Mitroff & Denton, 1999)
ملائمــة ويمتلكــون ضميـــرًا واعيًــا (Ashmos & Duchon, 2000). وتأخــذ الملاءمــة العديــد مــن الأشــكال، منهــا الملاءمــة 
التجهيـــزية، والتـــي تحــدث عندمــا يمتلــك الشــخص مجموعــة مــن الخصائــص والقيــم والعــادات التـــي تتشــابه مــع 
المنظمــة، بينمــا الملاءمــة التكميليــة عندمــا تضيــف خصائــص الفــرد للمنظمــة (Kristrof, 1996). وبالتالـــي يمكــن 
تعريــف الملاءمــة بيـــن قيــم الفــرد وقيــم المنظمــة مــن وجهــة نظــر الباحثــة بأنهــا: »حالــة التطابــق والانســجام بيـــن قيــم 

العمــل الشخصـــي وقيــم العمــل التنظيمـــي«.

وتلعــب الروحانيــات والأخــاق دورًا مهمًــا فـــي القيــادة؛ فيكتســب القــادة الذيـــن يمارســون الروحانيــة فـــي مــكان العمــل 
والأخــاق فـــي ســلوكياتهم مصداقيــة وثقــة موظفيهــم؛ لأن عمليــة التوجيــه فـــي هــذه الحالــة تعتمــد علـــى القلــب والــروح معًــا 
 (Kumar & Vij, 2014)، فالقيادة القائمة علـى الأخلاق والروحانية تقود المنظمة إلـى منظمة مستدامة التعلم. وعلـى الجانب 
الآخـــر يمكــن أن تــؤدي القيــادة بــدون قيــم إلـــى توجيــه المنظمــة إلـــى الاتجــاه الســلبي، وذلــك عندمــا لا ينتهــج القــادة الروحانيــة 
ــى القــادة ممارســة الروحانيــة فـــي  والأخــاق، فتظهر-علــى الأرجــح- قيــادات مدمــرة تفســد البيئــة التنظيميــة، لذلــك يتعيـــن علـ
 (Kumar & Vij, 2014); (Biswakakarma, 2018); (Nicolaides, 2018). مــكان العمــل والاعتمــاد علـــى القيــادة الأخلاقيــة

مراجعة الدراسات السابقة وفروض الدراسة

الدراسات التـي تناولت السلوك الأخلاقي للقيادة

دراسة (Dhar, 2016)، وقامت بالتعرف علـى تأثيـر القيادة الأخلاقية علـى السلوك المبتكر لخدمة العملاء فـي الفنادق 
ا. وتوصلــت الدراســة إلـــى أن 

ً
الســياحية فـــي الهنــد، وأجـــريت الدراســة علـــى )468( موظفًــا فـــي خدمــة العمــاء، و)117( مشــرف

القيــادة الأخلاقيــة عــززت الســلوك الابتــكاري لموظفـــي خدمــة العمــاء.

دراســة (Li, Wu, Johnson & Wu, 2012)، وهدفــت إلــى دراســة دور الوســاطة لــكل مــن العدالــة الإجـــرائية والعدالــة 
التفاعليــة فـــي العلاقــة بيـــن القيــادة الأخلاقيــة وأبعــاد التمكيـــن النفســـي. وطبقــت الدراســة علـــى )241( مرؤوسًــا، و)110( 
مشــرفين يعملــون فـــي شــركات الملابــس فـــي جنــوب الصيـــن. وتوصلــت الدراســة إلـــى وجــود علاقــة إيجابيــة قويــة بيـــن القيــادة 
إلـــى وجــود ارتبــاط قــوي بيـــن العدالــة الإجـــرائية وأبعــاد التمكيـــن النفســـي  الأخلاقيــة وأبعــاد التمكيـــن النفســـي، بالإضافــة 

ــا ببعــد »تقريـــر المصيـــر«. 
ً
)المعنـــي، والكفــاءة، والتأثيـــر(، بينمــا كانــت العدالــة التفاعليــة أكثـــر ارتباط

دراســة (Rantika & Yustina, 2017)، وهدفت إلى معرفة دور الوســاطة للتمكيـــن النفســـي فـــي العلاقة بيـــن القيادة 
الأخلاقيــة وكلٍ مــن المشــاركة فـــي العمــل والإرهــاق العاطفـــي، وطبقــت الدراســة علـــى )219( مراجعًــا للحســابات فـــي شــركات 
المحاسبة فـي »جاكرتا«، وتوصلت الدراسة إلى أن القيادة الأخلاقية لها تأثيـر إيجابي علـى التمكيـن النفسـي. وكشفت نتائجها 
أن القيــادة الأخلاقيــة تحفــز التمكيـــن النفســـي للموظــف، وبالتالـــي تعــزز عمليــة المشــاركة فـــي العمــل، وتقلــل مــن الإرهــاق 

العاطفـــي للموظــف. 

فـــي شــركة  الموظــف  التـــزام  علـــى  الأخلاقيــة  القيــادة  تأثيـــر  بدراســة  واهتمــت   ،(Agha & Nwekpa, 2017) دراســة 
“إينوســون” للتقنيــة المحــدودة فـــي نيجيـــريا، وتوصلــت هــذه الدراســة إلـــى أن هنــاك تأثيـــرًا إيجابيًــا وقويًــا للمعاملــة العادلــة علـــى 

التـــزام الموظــف، وزادت القيــادة الأخلاقيــة مــن مســتوى التـــزام الموظــف.

دراسة (Priya, 2016)، التي أكدت علـى هذه النتيجة قبل ذلك، و تناولت تأثيـر القيادة الأخلاقية علـى التـزام الموظف. 
 مــن القيــادة الأخلاقيــة والتـــزام الموظــف لا يمكــن فصلهمــا، حيــث إن القــادة يؤثـــرون علـــى الموظــف باتجــاه 

ً
وقــد تبيـــن أن كل

الالتـــزام وتعزيـز الأداء.

دراســة (Peter, 2015)، التــي قامــت كذلــك بدراســة العلاقــة بيـــن القيــادة الأخلاقيــة وأداء الموظــف فـــي القطــاع العــام 
فـــي أوغندا، وطبقت الدراسة علـــى )160( موظفًا، وتوصلت الدراسة أن أداء الموظف يتأثـــر بشكل كبيـــر بالقيادة الأخلاقية. 
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دراسة (Teimouri, Hosseini & Ardeshiri, 2018)، وتحققت من دور القيادة الأخلاقية والسلوكيات المرتبطة بها 
 فـي شركة “Golsar Fars”. وأكدت الدراسة 

ً
فـي تعزيـز الرفاهية النفسية للموظف، وطبقت الدراسة علـى )148( فردًا عامل

أن سلوكيات القيادة الأخلاقية التـي تستند إلـى القيم واحتـرام الآخـريـن تؤثـر إيجابيًا علـى الرفاهية النفسية للموظفيـن.

دراسة (Tabatabei & Zavareh, 2014)، و تناولت من وجهة نظر مختلفة أثـر الذكاء الروحـي علـى القيادة الأخلاقية 
مــن منظــور أصـــحاب الأعمــال، وطبقــت الدراســة علـــى )200( موظــفٍ فـــي جامعــة النجــف أبــاد، وتوصلــت الدراســة إلـــى وجــود 

تأثيـر إيجابي كبيـر للذكاء الروحـي علـى القيادة الأخلاقية. 

الدراسات التـي تناولت التمكيـن النفسـي

دراسة (Safari, Haghighi, Rastegar & Jamshidi, 2011)، والتي أجريت للتحقق من العلاقة بيـن أبعاد التمكيـن 
النفسـي والتعلم التنظيمـي، وطبقت علـى )350( فردًا فـي قسم التـربية البدنية فـي قطاع فارس. وتوصلت الدراسة إلـى وجود 
علاقــة إيجابيــة قويــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن أبعــاد التمكيـــن النفســـي )تقريـــر المصيـــر، والكفــاءة الذاتيــة، والأثـــر( والتعلــم 

التنظيمـــي، وعدم وجود علاقة بيـــن الثقة - كأحد أبعاد التمكيـــن النفســـي- والتعلم التنظيمـــي.

دراسة (Ertürk, 2012)، التي جاءت للتأكيد علـى التأثيـر القوي لأبعاد التمكيـن النفسـي )الكفاءة، والمعنـي، والتأثيـر( 
علـى تطويـر القدرة الإشرافية للمشرف.

دراســة (Rantika & Yustina, 2017)، التــي توصلــت إلـــى أن التمكيـــن النفســـي يتوســط العلاقــة جـــزئيًا بيـــن القيــادة 
الأخلاقيــة والمشــاركة فـــي العمــل، وكذلــك يتوســط التمكيـــن النفســـي بشــكل كامــل العلاقــة بيـــن القيــادة الأخلاقيــة والإرهــاق 

العاطفـــي. 

 للدراسات السابقة بدراسة الفروق 
ً

دراسة (Abukhit, Bani – Melhem & Zeffane, 2018) التي قامت استكمال
بيـــن الجنسيـــن فـــي معرفــة آثــار التمكيـــن وتقاســم المعرفــة علـــى الســلوكيات المبتكــرة للموظــف، وطبقــت الدراســة علـــى )305( 
موظفيــن يعملــون فـــي القطــاع الخدمـــي فـــي دولــة الإمــارات العربيــة المتحــدة. وأكــدت الدراســة أن مشــاعر التمكيـــن ومشــاركة 
المعرفــة لهــا تأثيـــرات قويــة ومهمــة علـــى الســلوكيات المبتكــرة للموظــف. وكذلــك أظهــرت الدراســة أن النســاء كانــوا أكثـــر شــعورًا 
 فـــي تشــارك المعرفــة. وكذلــك توصلــت الدراســة إلـــى وجــود فــروق جوهريــة بيـــن الجنسيـــن فـــي 

ً
بالتمكيـــن، ولكــن كانــوا أقــل ميــا

إدراك أثــار التمكيـــن وتقاســم المعرفــة.

دراســة (NiKpour, 2018)، التــي أكــدت علـــى النهــج نفســه فــي الــدور الوســيط لــكل مــن الرضــا الوظيفـــي، والالتـــزام 
التنظيمـــي فـــي العلاقــة بيـــن التمكيـــن النفســـي والابتــكار التنظيمـــي، وأجـــريت الدراســة علـــى )244( موظفًــا فـــي بنــك الرفــاه 

كرفــان.  بمدينــة 

بيـــن  النفســـي  للتمكيـــن  النفســـي  للتمكيـــن  الوســاطة  دور  لدراســة  جــاءت  والتــي   ،(Lan & Chong, 2015) دراســة 
القيادة التحويلية واتجاهات الموظف نحو العمل، وطبقت الدراسة علـى الإدارات العليا فـي الشركات الموجودة فـي الصيـن. 
وتوصلــت الدراســة إلـــى وجــود ارتبــاط قــوي بيـــن بعــض أبعــاد القيــادة التحويليــة والتمكيـــن النفســـي، كذلــك توصلــت الدراســة 
إلـــى وجــود ارتبــاط قــوي بيـــن بعــض أبعــاد التمكيـــن النفســـي واتجاهــات الموظــف نحــو العمــل، وبالتالـــي قــام التمكيـــن النفســـي 

بــدور الوســاطة الجـــزئية بيـــن أبعــاد القيــادة التحويليــة واتجاهــات الموظــف نحــو العمــل. 

دراسة (Özarallı, 2015)، التي قامت بالتحقق من دور التمكيـن النفسـي للموظفيـن فـي العلاقة بيـن تمكيـن القيادة 
وإبداع الموظفيـن، وطبقت الدراسة علـى )218( موظفًا فـي قطاع التكنولوجيا والخدمات. وأظهرت النتائج أن تمكيـن القيادة 
يؤثـــر بشكل إيجابي علـــى إبداع الموظف، كذلك قام التمكيـــن النفســـي للموظفيـــن بدور الوساطة بيـــن تمكيـــن القيادة وإبداع 
الموظفيـن. وأكدت الدراسة أن السلوكيات التمكينية للقادة لها تأثيـر أقوى علـى الإبداع المدرك عندما يشعر الموظفون بأنهم 

يتمتعون بالقوة أكثـر مما هو عليه عندما تكون هذه الحالة النفسية منخفضة.

دراســة (Lin, Lin & Li, 2015)، اللــذان درســا فيهــا دور التمكيـــن النفســـي فـــي العلاقــة بيـــن مجموعــات القيــادة الأبويــة 
وســلوكيات أصــوات الموظفيـــن، وتوصلــت الدراســة إلــى أن القائــد ذو الســلوك )الاســتبدادي، والخيـــري، والأخلاقــي( لــه أقــوي 
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تأثيـــر علـــى ســلوكيات أصــوات الموظفيـــن، ويســتمد هــذا التأثيـــر القــوي مــن التأثيـــرات المباشــرة للســلوك الاســتبدادي، والآثــار 
غيـر المباشرة للسلوك الخيـري من خلال التمكيـن النفسـي. وأن الدور الذي يؤديه القائد فقط مع السلوك الخيـري يأتـي من 
التأثيـــر غيـــر المباشــر للســلوك الخيـــري من خلال التمكيـــن النفســـي. وأن القائد ذو الســلوك الخيـــري والأخلاقي له دور إيجابي 
فـــي تعزيـــز سلوكيات أصوات العامليـــن. وأخيـــرًا فإن القائد ذو السلوك السلطوي له تأثيـــرات سلبية علـــى سلوكيات أصوات 

العامليـــن مــن خــال التمكيـــن النفســـي. 

دراســة (Abualooush, Obeidat, Tarhini, Masa’deh & Al-Badi, 2018)، التــي قامــت بدراســة الــدور الوســيط 
لتمكيـن الموظفيـن فـي العلاقة بيـن )إدارة المعرفة، وأنظمة معلومات( وأداء الموظفيـن، وأجـريت الدراسة علـى )287( موظفًا 
فـــي شــركات صناعــة الأدويــة فـــي الأردن. وتوصلــت الدراســة إلـــى النتائــج التاليــة: هنــاك تأثيـــر لــكل مــن )إدارة المعرفــة، وأنظمــة 
المعلومــات( علـــى تمكيـــن الموظفيـــن، بالإضافــة إلــى أن هنــاك تأثيـــرًا لتمكيـــن الموظفيـــن علـــى أدائهــم. وكذلــك توصلــت الدراســة 
إلـــى عــدم وجــود ارتبــاط بيـــن )إدارة المعرفــة، وأنظمــة المعلومــات( وأداء الموظفيـــن. وأخيـــرًا توصلــت الدراســة إلـــى أن »تمكيـــن 

الموظفيـــن« قــد لعــب دور الوســاطة الإيجابيــة بيـــن )إدارة المعرفــة، وأنظمــة المعلومــات( وأداء الموظفيـــن. 

الدراسات التـي تناولت روحانية مكان العمل

يعتبـــر مفهوم الروحانية فـــي مكان العمل من المفاهيم الجديدة التـــي ظهرت فـــي حقل السلوك التنظيمـــي، ويجذب كل 
يوم باحثيـــن جُددًا. وفيما يلـــي عرض لأهم الدراسات التـــي تناولت هذا المفهوم وعلاقته بالمتغيـــرات الأخـــرى:

دراسة (Ahmadi, Nami & Barvarz, 2014)، التي اهتمت بدراسة العلاقة بيـن الروحانية فـي مكان العمل وسلوك 
المواطنــة التنظيميــة، وطبقــت الدراســة علـــى )248( طالبًــا مــن طــاب المــدارس الثانويــة، وأظهــرت النتائــج أن هنــاك علاقــة بيـــن 

الروحانيــة فـــي مــكان العمــل وســلوك المواطنــة التنظيميــة. 

دراسة (Marschke, Preziosi & Warrington, 2009)، واهتمت بدراسة العلاقة بيـن الالتـزام التنظيمـي وروحانية 
مــكان العمــل. وتوصلــت الدراســة إلـــى وجــود علاقــة قويــة بيـــن الالتـــزام التنظيمـــي وروحانيــة مــكان العمــل. وأكــدت الدراســة أن 

العلاقة الإيجابية بيـن متغيـرات الدراسة قد تؤدي إلـى تغييـر الحياة الفردية والتنظيمية.

دراســة  (Rego & Cunha, 2014)، وأكــدت نتيجــة الدراســة الســابقة هــذه الدراســة التـــي توصلــت إلـــى وجــود علاقــة 
معنويــة بيـــن روحانيــة مــكان العمــل والأبعــاد الثلاثــة للالتـــزام التنظيمـــي )الالتـــزام المعيــاري، والالتـــزام العاطفـــي، والالتـــزام 

ــي مــكان العمــل علـــى أداء العمــل< المســتمر(. ولمعرفــة تأثيـــر الروحانيــة فـ

ــر الإيثــار علـــى  ِ
ّ
ثـ

َ
دراســة (Javanmard, 2012)، التــي أثبتــت أن الرؤيــة التنظيميــة تؤثـــر علـــى العمــل الهــادف، وكذلــك يؤ

ــر العمــل الهــادف علـــى أداء العمــل.  ِ
ّ
ثـ

َ
شــعور الموظفيـــن بالعمــل الهــادف، ويؤ

دراسة (Nicolaides, 2018)، وتناولت الروحانية فـي مكان العمل من منظور نظري، فبينت الدراسة الدور الوسيط 
للروحانيــة فـــي مــكان العمــل فـــي العلاقــة بيـــن إدارة الصــراع فـــي القطــاع الفندقــي وتعزيـــز الاســتدامة، فأوضـــحت الدراســة أن 
الروحانيــة فـــي مــكان العمــل تعبـــر عــن الطريقــة التـــي ينظــر بهــا الموظفــون إلـــى أنفســهم. وإدارة الصــراع فـــي القطــاع الفندقــي 
تتوقــف علـــى تطويـــر الروحانيــة فـــي مــكان العمــل بيـــن الموظفيـــن، بالإضافــة إلـــى وجــود قيــادة روحانيــة فـــي أماكــن العمــل يقلــل 

مــن احتمــالات وجــود نشــوب الصراعــات.

دراســة (Biswakakarma, 2018)، وتناولــت الروحانيــة فـــي مــكان العمــل مــن منظــور ميدانـــي، فهدفــت الدراســة إلـــى 
تحليل العلاقة بيـن خلق روحانية فـي مكان العمل وإنتاجية الموظف فـي منظمات الضيافة النيبالية. وطبقت الدراسة علـى 

)150( موظفًــا فـــي تلــك المنظمــات.

وخلصــت الدراســة إلـــى أن هنــاك علاقــة إيجابيــة بيـــن الروحانيــة فـــي مــكان العمــل وإنتاجيــة الموظــف. وأكــدت الدراســة 
أن الروحانيــة فـــي مــكان العمــل تلعــب دورًا مهمًــا فـــي جعــل الموظــف منتجًــا وراضيًــا، ويصبــح الموظــف أكثـــر إنتاجيــة علـــى المــدى 

البعيــد مقارنــة بالموظفيـــن فـــي المنظمــات التـــي تتجاهــل دور الروحانيــة فـــي مــكان العمــل ولا تحتـــرمها.
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وبناءً علـى أهداف الدراسة ونتائج الدراسات السابقة، يمكن صياغة فروض الدراسة علـى النحو التالـي:

الفرض الأول:-1-

»توجــد علاقــة موجبــة معنويــة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة )توافــر الســلوك الأخلاقــي، وممارســات الســلوك 
الأخلاقــي، وتعزيـــز الســلوك الأخلاقــي( كمتغيـــرات مســتقلة مــن جانــب، والتمكيـــن النفســـي كمتغيـــر تابــع مــن جانــب آخـــر«.

الفرض الثانـي:-2-

»توجــد علاقــة موجبــة معنويــة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة )توافــر الســلوك الأخلاقــي، وممارســات الســلوك 
الهــادف،  )العمــل  العمــل  مــكان  روحانيــة  وأبعــاد  جانــب،  مــن  مســتقلة  كمتغيـــرات  الأخلاقــي(  الســلوك  وتعزيـــز  الأخلاقــي، 
والإحســاس بالمجموعــة، والملاءمــة بيـــن قيــم الشــخص وقيــم المنظمــة( كمتغيـــرات تابعــة مــن جانــب آخـــر«. وينبثــق مــن هــذا 

الفــرض ثلاثــة فــروض فرعيــة تبعًــا للمتغيـــر التابــع كالتالـــي:

أ الفرض الفرعـي الأول: -

»توجــد علاقــة موجبــة معنويــة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة )توافــر الســلوك الأخلاقــي، وممارســات الســلوك 
الأخلاقــي، وتعزيـــز الســلوك الأخلاقــي( كمتغيـــرات مســتقلة مــن جانــب، والعمــل الهــادف كمتغيـــر تابــع مــن جانــب آخـــر«.

ب الفرض الفرعـي الثانـي: -

 »توجــد علاقــة موجبــة معنويــة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة )توافــر الســلوك الأخلاقــي، وممارســات الســلوك 
الأخلاقــي، وتعزيـــز الســلوك الأخلاقــي( كمتغيـــرات مســتقلة مــن جانــب، والإحســاس بالمجموعــة كمتغيـــر تابــع مــن جانــب آخـــر«.

ج الفرض الفرعـي الثالث: -

»توجــد علاقــة موجبــة معنويــة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة )توافــر الســلوك الأخلاقــي، وممارســات الســلوك 
الأخلاقــي، وتعزيـــز الســلوك الأخلاقــي( كمتغيـــرات مســتقلة مــن جانــب، والملاءمــة بيـــن قيــم الشــخص وقيــم المنظمــة كمتغيـــر 

تابــع مــن جانــب آخـــر«.

الفرض الثالث:-3-

»توجد علاقة موجبة معنوية بيـن التمكيـن النفسـي كمتغيـر مستقل من جانب، وأبعاد روحانية مكان العمل )العمل 
الهادف، والإحســاس بالمجموعة، والملاءمة بيـــن قيم الشــخص وقيم المنظمة( كمتغيـــرات تابعة من جانب آخـــر«. وينبثق من 

هذا الفرض ثلاثة فروض فرعية تبعًا للمتغيـــر التابع كالتالـــي: 

أ الفرض الفرعـي الأول:  -

»توجــد علاقــة موجبــة معنويــة بيـــن التمكيـــن النفســـي كمتغيـــر مســتقل مــن جانــب، والعمــل الهــادف كمتغيـــر تابــع مــن 
جانــب آخـــر«.

ب الفرض الفرعـي الثانـي:  -

»توجد علاقة موجبة معنوية بيـــن التمكيـــن النفســـي كمتغيـــر مستقل من جانب، والإحساس بالمجموعة كمتغيـــر تابع 
من جانب آخـــر«.

ج الفرض الفرعـي الثالث:  -

»توجــد علاقــة موجبــة معنويــة بيـــن التمكيـــن النفســـي كمتغيـــر مســتقل مــن جانــب، والملاءمــة بيـــن قيــم الشــخص وقيــم 
المنظمــة كمتغيـــر تابــع مــن جانــب آخـــر«.
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الفرض الرابع:-4-

»يؤثـر التمكيـن النفسـي فـي العلاقة المعنوية بيـن أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة )توافر السلوك الأخلاقي، وممارسات 
الســلوك الأخلاقــي، وتعزيـــز الســلوك الأخلاقــي( كمتغيـــرات مســتقلة مــن جانــب، وأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل )العمــل الهــادف، 

والإحســاس بالمجموعــة، والملاءمــة بيـــن قيــم الشــخص وقيــم المنظمــة( كمتغيـــرات تابعــة مــن جانــب آخـــر« .

وينبثق من هذا الفرض ثلاثة فروض فرعية تبعًا للمتغيـر التابع كالتالـي:

أ الفرض الفرعـي الأول: -

»يؤثـر التمكيـن النفسـي فـي العلاقة المعنوية بيـن أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة )توافر السلوك الأخلاقي، وممارسات 
السلوك الأخلاقي، وتعزيـز السلوك الأخلاقي( كمتغيـرات مستقلة من جانب، والعمل الهادف كمتغيـر تابع من جانب آخـر«.

ب الفرض الفرعـي الثانـي: -

»يؤثـــر التمكيـــن النفســـي فـــي العلاقــة المعنويــة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة )توافــر الســلوك الأخلاقــي، وممارســات 
السلوك الأخلاقي، وتعزيـــز السلوك الأخلاقي( كمتغيـــرات مستقلة من جانب، والإحساس بالمجموعة كمتغيـــر تابع من جانب آخـــر«.

ج الفرض الفرعـي الثالث: -

»يؤثـر التمكيـن النفسـي فـي العلاقة المعنوية بيـن أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة )توافر السلوك الأخلاقي، وممارسات 
الســلوك الأخلاقــي، وتعزيـــز الســلوك الأخلاقــي( كمتغيـــرات مســتقلة مــن جانــب، والملاءمــة بيـــن قيــم الشــخص وقيــم المنظمــة 

كمتغيـــر تابــع مــن جانــب آخـــر« .

منهجية الدارسة

اعتمدت الدراسة علـى المنهج الوصفـي والتحليلـي، بجانب الدراسة الميدانية فـي تناول متغيـرات الدراسة، إذ اعتمدت 
الدراســة علـــى المراجــع النظريــة مــن كتــب عربيــة وأجنبيــة ودراســات مــن دوريــات عربيــة وأجنبيــة، وتمــت الدراســة الميدانيــة مــن 
عــد أحــد أســاليب القيــاس التـــي يُعتمــد 

ٌ
خــال تحليــل متغيـــرات الدراســة واختبــار الفــروض وإعــداد اســتمارة اســتبيان التـــي ت

عليهــا فـــي جمــع البيانــات. 

التعريفات الإجـرائية لمتغيـرات الدراسة

السلوك الأخلاقي للقيادة:-1-

-	 توافــر الســلوك الأخلاقــي: يعنـــي تمتــع نظــام تقييــم الأداء فـــي الشــركة بالعدالــة، ولا يوجــد فســاد مالـــي، والســماح 
للعامليـــن بالتعبيـــر عــن آرائهــم، وعقــد نــدوات اجتماعيــة لتعزيـــز الســلوك الأخلاقــي.

-	 ممارســات الســلوك الأخلاقــي: يقصــد بهــا الســماع لآراء العامليـــن، والتـركيـــز علـــى تحقيــق مصالــح العامليـــن، ووجــود 
ثقــة بيـــن الإدارة العليــا والعامليـــن، وتمتــع قــرارات الإدارة العليــا بالعدالــة.

-	 تعزيـــز الســلوك الأخلاقــي: يشيـــر إلـــى تطبيــق المنظمــة آليــة الثــواب والعقــاب، ومشــاركة العامليـــن فـــي صنــع واتخــاذ 
القــرارات التـــي تخصهــم، واعتمــاد العمــل علـــى طــرق أخلاقيــة فـــي التنفيــذ.

التمكيـــن النفســـي: يعنــي وجــود ثقــة لــدى العامليـــن فـــي إنجــاز أعمالهــم، وحــل مشــكلاتهم، وإيمانهــم بــأن أعمالهــم ذات -2-
قيمــة للآخـريـــن، واشتـــراكهم فـــي رســم مســتقبل المنظمــة، وامتلاكهــم آليــات تنفيــذ أعمالهــم، وكذلــك لديهــم المقــدرة فـــي 

الاختيــار بيـــن البدائــل فـــي تنفيــذ أعمالهــم، وهنــاك تأثيـــر إيجابــي بيـــن العامليـــن، بعضهــم وبعــض.
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روحانية مكان العمل:-3-

-	 العمــل الهــادف: يعنـــي ارتفــاع شــعور الدافعيــة والارتيــاح أثنــاء العمــل لــدى الأفــراد، وكذلــك ارتفــاع درجــة الإشــباع 
الروحـــي لديهــم، وارتفــاع درجــة إتقــان العامليـــن لأعمالهــم. 

-	 الإحســاس بالمجموعــة: شــعور الفــرد بــأن التعــاون مــع زمــاء العمــل لــه قيمــة كبيـــرة، وأنــه جـــزء مــن فريــق العمــل، 
ووجــود هــدف واحــد لفريــق العمــل، وكذلــك الشــعور بــأن المنظمــة كلهــا عائلــة واحــدة.

-	 الملاءمــة بيـــن قيــم الفــرد وقيــم المنظمــة: يقصــد بهــا شــعور الأفــراد بمشــاعر إيجابيــة تجــاه تطبيــق المنظمــة قواعــد 
الشــخصية  توافــق الأهــداف  مــع  للعامليـــن،  الصـــحية والماديــة  بالحالــة  إلـــى اهتمــام المنظمــة  العدالــة، بالإضافــة 

للعامليـــن مــع أهــداف المنظمــة. 

نموذج الدراسة

يعتمد النموذج العلمـي لهذه الدراسة علـى افتـراض وجود علاقة مباشرة وموجبة معنوية بيـن أبعاد السلوك الأخلاقي 
للقيادة وأبعاد روحانية مكان العمل من ناحية، وكذلك وجود علاقة غيـر مباشرة بيـن أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة وأبعاد 
روحانيــة مــكان العمــل فـــي ظــل وجــود التمكيـــن النفســـي كمتغيـــر وســيط تداخلـــي، وللإجابــة عــن تســاؤلات الدراســة، وفـــي ظــل 
الأهداف المحددة للدراســة، وفـــي ضوء نتائج الدراســات الســابقة، تم تحديد العلاقة المباشــرة وغيـــر المباشــرة بيـــن متغيـــرات 

الدراسة علـى النحو الموضـح فـي الشكل رقم )1(: 
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أبعاد السلوك الأخلاقي  
للقيادة )المتغيرات 
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افر السلوك  -1 تو
 الأخلاقي 

ممارسات السلوك -2
 الأخلاقي

 

تعزيز السلوك  -3
 الأخلاقي

 

التمكين النفس ي 

 )المتغير الوسيط(

أبعاد روحانية مكان 

العمل )المتغيرات 

 التابعة(

 العمل الهادف       -1

 

الإحساس  -2

 بالمجموعة            

 

الملائمة بين قيم  -3

الشخص وقيم 

 المنظمة

شكل رقم )1( العلاقات المباشرة وغيـر المباشرة بيـن متغيـرات الدراسة
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مجتمع وعينة الدراسة

المصريــة  الشــركة  فـــي  العامليـــن  جميــع  مــن  الدراســة  مجتمــع  يتكــون 
، وتتمثــل وحــدة المعاينــة مــن الفــرد الــذي 

ً
للاتصــالات، وبلغــوا )52530( عامــا

يعمــل فـــي الشــركة المصريــة للاتصــالات وقــت إجـــراء الدراســة. وبالرجــوع إلـــى 
الجــداول الإحصائيــة الخاصــة بتحديــد حجــم العينــة مــن مجتمــع بحــث يبلــغ 
 )ســجلات إدارة تخطيــط القــوى العاملــة فـــي الشــركة المصريــة 

ً
)52530( عامــا

 )ريان، 2013(، 
ً

للاتصالات، 2018(- يتبيـن أن حجم العينة يبلغ )381( عامل
وذلــك فـــي ضــوء معامــل ثقــة )95%(، ومســتوى معنويــة )5%(. نســبة الــردود 
بيـن عينة الدراسة )80%( بإجمالـي )304( استمارة استبيان صـحيحة، وهذا 
يــدل علـــى ارتفــاع درجــة الجديــة لــدى العامليـــن فـــي اســتيفاء بيانــات الاســتبيان.

خصائص عينة الدراسة:-1-

يوضـح الجدول رقم )1( خصائص عينة الدراسة

يتضـح من قراءة نتائج الجدول رقم )1( الآتـي:

-	 معظم أفراد العينة )80,60%( ذكور، وهي مشابهة لنسبهم بمجتمع 
الدراسة.

-	 )25,65%( تقــع أعمارهــم فـــي الفئــة العمريــة مــن )مــن 40 إلـــى أقــل 
مــن 45 ســنة(، وهــي الفئــات الأكثـــر خبـــرة فـــي العمــل.

-	  جامعيًــا، وهــذا يـــرفع مــن درجــة 
ً

أعلـــى فئــة )50,66%( يحملــون مؤهــا
الجديــة فـــي اســتيفاء بيانــات الاســتبيان، ويوفــر بيئــة أفضــل لدقــة 

بياناتــه.

-	 )26,34%( مــن أفــراد العينــة تقــع فـــي الفئــة التـــي أمضــت 20 ســنة 
فأكثـــر فـــي العمــل.

تصميم أداة الدراسة واختبارها

الباحثــة  قامــت  الدراســة،  فــروض  واختبــار  البيانــات  جمــع  لأغــراض 
بتصميــم وتطويـــر قائمــة الاســتبيان، وذلــك مــن خــال الاطــاع علـــى الدراســات 

ذات العلاقــة بالموضــوع، وتــم الاعتمــاد علـــى الاســتبيانات المعــدة ســابقًا لهــذا الغــرض، وتكونــت قائمــة الاســتبيان مــن قسميـــن: 

القســم الأول: يَقيــس أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة، والتمكيـــن النفســـي، وأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل. واعتمــدت -1-
الباحثــة علـــى المقاييــس التاليــة:

-	 مقياس  (Brown, Treviño & Harrison, 2005)  لقياس أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة.

-	 مقياس  (Kirkman & Rosen, 1999)، ومقياس (Spreitzer ,1995)  لقياس التمكيـن النفسـي.

-	 مقياس    (Ahmos & Duchon, 2000) لقياس أبعاد روحانية مكان العمل.

ن هذا القسم من )48( عبارة موزعة كالتالـي:  وتكوَّ

-	 لقيــاس   )12-7( والعبــارات  الأخلاقــي،  الســلوك  توافــر  لقيــاس   )6-1( العبــارات  للقيــادة:  الأخلاقــي  الســلوك  أبعــاد 
الأخلاقــي. الســلوك  تعزيـــز  لقيــاس   )16  –  13( والعبــارات  الأخلاقــي،  الســلوك  ممارســات 

-	 العبارات )17 -32( لقياس التمكيـن النفسـي.

جدول رقم )1(
افية   الخصائص الديموجـر

لمفردات عينة الدراسة المشاركة

العينة المشاركة 
الخصائص 

افية الديموجـر
العينة المشاركة

)1( النوع:
ذكر 	

النسبة %العدد
24580,60

أنثي 	5919,40
304100إجمالـي

)2( فئـــــــــات العمر:
7524,67أقل من 30 سنة

5016,44من 30 إلـى أقل من 35 سنة
4916,11من 35 إلـى أقل من 40 سنة
7825,65من 40 إلـى أقل من 45 سنة

455217,13 سنة فأكثـر
304100إجمالـي

)3( المؤهــــــل التعليمـي:
309,87مؤهل متوسط

8026,32مؤهل فوق متوسط
15450,66مؤهل جامعـي

4013,15مؤهل فوق جامعـي
304100إجمالـي

)4( مدة العمل فـي المنظمة:
7023,02أقل من 5 سنوات

5016,44من 5 إلـى أقل من 10سنة
4414,47من 10 إلـى أقل من 15سنة
6019,73من 15إلـى أقل من 20سنة

8026,34من 20 سنة فأكثـر
304100إجمالـي

المصدر: التحليل الإحصائـي لبيانات الميدانية.                                       
إجمالـي عينة الدراسة المشاركة، ن= )304( عاملين.



المجلة العربية للإدارة، مج 39، ع 4 - ديسمبـر )كانون الأول( 2019

223

-	 العبــارات )33  العمــل:  مــكان  أبعــاد روحانيــة   
والعبــارات  الهــادف،  العمــل  لقيــاس   )38  –
بالمجموعــة،  الإحســاس  لقيــاس   )43  –  39(
بيـــن  الملاءمــة  لقيــاس   )48  –  44( والعبــارات 

المنظمــة. وقيــم  الفــرد  قيــم 

العامــة، -2- للبيانــات  مخصــص  الثانـــي:  القســم 
عــن  والوظيفيــة  الشــخصية  المعلومــات  ويشــمل 
العمريــة،  والمرحلــة  النــوع،  وهــي:  الدراســة  عينــة 
المنظمــة،  فـــي  العمــل  ومــدة  التعليمـــي،  والمؤهــل 
فـــي  المشــاركة  العينــة  توصيــف  بغــرض  وذلــك 

الدراســة.

واستخدمت الباحثة طريقتيـــن للتأكد من صدق 
- الصــدق الظاهــري: 

ً
محتــوى قائمــة الاســتبيان همــا: أول

علـــى  الدراســة  أداة  قــدرة  الظاهــري  بالصــدق  يقصــد 
قيــاس المتغيـــر الــذي صُممــت لقياســه. ويقــدم الصــدق الظاهــري مؤشــرات أوليــة للمســاعدة فـــي عمليــة تطويـــر المقيــاس، ويتــم 
التحقــق مــن الصــدق الظاهــري لأداة الدراســة بعرضهــا علـــى مجموعــة مــن المحكميـــن مــن ذوي الخبـــرة والكفــاءة فـــي مجــالات 
الإدارة. وبناء علـــى آراء هؤلاء المحكميـــن، فقد قامت الباحثة بتعديل أو حذف أو إضافة عبارات جديدة لتطويـــر بناء قائمة 
الاستبيان. ثانيًا- صدق وثبات أداة الدراسة: تم استخـراج معامل الثبات  Reliability Analysis، طبقًا لاختبار ألفا كرونباخ 
Cornbach Alpha، للتأكــد مــن الاتســاق الداخلـــي لفقــرات الاســتبيان كافــة، ولفقــرات كل متغيـــر مــن متغيـــرات الدراســة. أمــا 
فيما يتعلق باختبارات الصدق  Validity Analysis الذي يقيس مدي ملاءمة المقياس المستخدم فـي قياس المتغيـرات محل 
الدراســة، فقــد تــم استخـــراج الجــذر التـربيعـــي لقيمــة )معامــل ألفــا(، والــذي يتحــدد بنــاء عليــه مــدى صلاحيــة المقيــاس. ويبيـــن 

الجــدول رقــم )2( قيــم الثبــات والصــدق لمتغيـــرات الدراســة:

ــن الجــدول الســابق- رقــم )2(- قيــم الثبــات والصــدق لمتغيـــرات الدراســة، حيــث كانــت جميعهــا أعلـــى مــن الحــدود 
َّ
بيـ

المقبولــة )%60( (Sekaran & Bougie, 2013)، أمــا فيمــا يتعلــق بمعامــات الصــدق، فقــد ســجلت النتائــج معامــات صــدق 
الداخلـــي  الاتســاق  مــن  إلـــى وجــود درجــة ملائمــة  النتائــج  هــذه  تشيـــر  وبالتالـــي  الدراســة،  المتغيـــرات محــل  لجميــع  مرتفعــة 
الناحيتيـــن  مــن  الدراســة  أداة  صلاحيــة  وبالتالـــي  المتغيـــرات،  قيــاس  فـــي  المســتخدمة  البنــود  بيـــن   Internal Consistency

الميدانيــة.  الدراســة  بيانــات  لجمــع  والإحصائيــة  المنطقيــة 

التحليل الإحصائـي للبيانات وكيفية اختبار الفروض

تــم إجـــراء التحليــات الإحصائيــة باســتخدام الحـــزمة الإحصائيــة للعلــوم الاجتماعيــة  SPSS/PC (Version 25) + وذلــك 
علـــى النحو التالـــي:

-	 تحليــل الثبــات وفقًــا لاختبــار ألفــا كرونبــاخ Reliability Analysis Alpha Scale، وذلــك لتحديــد معامــل ثبــات أداة 
الدراســة. 

-	 الخطـــي  الارتبــاط  ومعامــات  المئويــة  والنســب   ،Descriptive Statistic Measures الوصفـــي  الإحصــاء  مقاييــس 
الدراســة. متغيـــرات  بيـــن   Correlation الثنائـــي 

-	 Simple Regression. أسلوب تحليل الانحدار البسيط

-	 أســلوب الانحــدار المتعــدد Multiple Linear Regression Analysis، وقــد اتبعــت الباحثــة أســلوب تحليــل الانحــدار 
.Stepwise Regression المتدرج

جدول رقم )2(
معاملات الثبات والصدق لمتغيـرات الدراسة 

معامل المتغيـراتم
الثبات

معامل 
الصدق

1
المتغيـرات المستقلة: )أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة)

0,8230,907توافر السلوك الأخلاقي.
0,8560,925ممارسات السلوك الأخلاقي.2
0,7650,874تعزيـز السلوك الأخلاقي.3

المتغيـر الوسيط التداخلـي: )التمكيـن النفسـي(
0,9320,965التمكيـن النفسـي. 

1
المتغيـر التابع: )روحانية مكان العمل(

0,7850,886العمل الهادف.
0,8350,913الإحساس بالمجموعة.2
0,6980,835الملاءمة بيـن قيم الشخص وقيم المنظمة.3

0,9580,992الثبات والصدق الكلـي للقائمة
المصدر: التحليل الإحصائـي لبيانات الدراسة الميدانية.



العلاقة بيـن السلوك الأخلاقي للقيادة وروحانية مكان العمل ...

224

نتائج التحليل الإحصائـي للدراسة 

نتائج المؤشرات المبدئية للدراسة

الداخلــة  المتغيـــرات  توصيــف   )3( جــدول  يوضـــح 
فـــي الدراســة ممثلــة فـــي الأوســاط الحســابية علـــى مقيــاس 
ليكرت الخماسـي، وانحـرافاته المعيارية. ويتضـح منه ما يلـي:

-	 الســلوك  لأبعــاد  الحســابي  الوســط  ســجل 
الأخلاقــي للقيــادة تقديـــرًا أعلـــى مــن المتوســط، 
الســلوك  ممارســات  الإدراك  فـــي  وأعــاه 
الســلوك  تعزيـــز  وأدنــاه   ،)3,184( الأخلاقــي 
الحســابي  الوســط  فــكان   ،)3,638( الأخلاقــي 
الفرضـــي  الوســط  مــن  أعلـــى  المتغيـــرات  لهــذه 

.)3( التــدرج  خماســـي  ليكــرت  لمقيــاس 

-	 كانت درجة إدراك العامليـن للتمكيـن النفسـي 
أقل من المتوسط )2,825(، فكان الوسط الحسابي لهذه المتغيـر أقل من الوسط الفرضـي لمقياس ليكرت.

-	 كانــت درجــة إدراك العامليـــن لأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل فــوق المتوســطة، لمتغيـــري )الملاءمــة بيـــن قيــم الشــخص 
وقيــم المنظمــة، والإحســاس بالمجموعــة(، فأعلاهــا فـــي الإدراك هــو متغيـــر الملاءمــة بيـــن قيــم الشــخص والمنظمــة 
)3,350(، وأقلها فـي الإدراك هو العمل الهادف )2,947(. وسوف تستفيد الباحثة من مؤشرات توصيف متغيـرات 

الدراســة عنــد مناقشــة النتائــج لاحقًــا.

-	 تــدل قيــم الانحـــراف المعيــاري التـــي تقــل عــن الواحــد الصـــحيح علــى وجــود درجــة عاليــة مــن التوافــق فـــي الإدراك بيـــن عينــة 
الدراسة حول المتغيـــرات محل الدراسة، وذلك باستثناء الانحـــراف المعياري لمتغيـــري الإحساس بالمجموعة والتـــي تقتـــرب 

مــن الواحــد الصـــحيح، وذلــك يــدل علـــى وجــود درجــة عاليــة مــن الاختــاف فـــي آراء عينــة الدراســة حــول هــذا المتغيـــر.

معاملات الارتباط الخطـي الثنائـي بيـن متغيـرات الدراسة

تم إجـراء اختبار الارتباط الثنائـي لـ”بيـرسون”، وذلك لتحديد معنوية الارتباط بيـن متغيـرات الدراسة، ويعرض الجدول 
رقم )4( قيم تلك الارتباطات:

جدول رقم )4(
معاملات الارتباط الخطـي الثنائـي بيـن متغيـرات الدراسة

بيان
المتغيـرات التابعةالمتغيـر الوسيطالمتغيـرات المستقلة

افر السلوك  تو
الأخلاقي

ممارسات 
السلوك الأخلاقي

تعزيـز السلوك 
الأخلاقي

العمل التمكيـن النفسـي
الهادف

الإحساس 
بالمجموعة

الملاءمة بيـن قيم 
الشخص وقيم المنظمة

1توافر السلوك الأخلاقي
0,6241**ممارسات السلوك الأخلاقي

0,6741 **0,610 **تعزيـز السلوك الأخلاقي
0,7011 **0,572 **0,575 **التمكيـن النفسـي

0,7671 **0,698 **0,595 **0,639 **العمل الهادف
0,7721**0,697**0,704**0,562**0,574**الإحساس بالمجموعة

الملاءمة بيـن قيم الشخص وقيم 
0,6211**0,598 **0,562 **0,550 **0,536 **0,560 **المنظمة 

**P < 0. 01                                                 .المصدر: التحليل الإحصائـي لبيانات الدراسة الميدانية ن = )304( عمال

يلاحظ من الجدول رقم )5( الآتـي: 

جدول رقم )3(
افات المعيارية لمتغيـرات الدراسة الأوساط الحسابية والانحـر

الوسط المتغيـراتم
الحسابي

الانحـراف 
المعياري

 1
المتغيـرات المستقلة: )أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة(

3,1110,698توافر السلوك الأخلاقي.
3,1840,634ممارسات السلوك الأخلاقي.2
3,0580,795تعزيـز السلوك الأخلاقي.3

المتغيـر الوسيط: )التمكيـن النفسـي(:
2,8250,710التمكيـن النفسـي.

 1
المتغيـر التابع: )أبعاد روحانية مكان العمل(:

2,9470,715العمل الهادف(.
3,1050,882الإحساس بالمجموعة.2
3,3500,846الملاءمة بيـن قيم الشخص وقيم المنظمة. 4

المصدر: التحليل الإحصائـي لبيانات الدراسة الميدانية.  ن= )304( عمال.
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-	 الســلوك الأخلاقــي(  )توافــر  للقيــادة  الســلوك الأخلاقــي  أبعــاد  مــن  البعــد الأول  بيـــن  وجــود علاقــة تـــرابط جوهريــة 
وكل مــن التمكيـــن النفســـي وأبعــاد وروحانيــة مــكان العمــل، حيــث بلغــت معامــات الارتبــاط )0,575(، و)0,639(، 

التوالـــي. علـــى  و)0,574(، و)0,560( 

-	 وجــود علاقــة تـــرابط جوهريــة بيـــن البعــد الثانـــي مــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة )ممارســات الســلوك الأخلاقــي( 
وكل مــن التمكيـــن النفســـي، وأبعــاد وروحانيــة مــكان العمــل حيــث بلغــت معامــات الارتبــاط )0,572(، و)0,595(، 

و)0,562(، و)0,563( علـــى التوالـــي.

-	 الســلوك  )تعزيـــز  للقيــادة  الأخلاقــي  الســلوك  أبعــاد  مــن  الثالــث  البعــد  موجبــة بيـــن  معنويــة  علاقــة تـــرابط  وجــود 
الأخلاقــي(، وكل مــن التمكيـــن النفســـي، وأبعــاد وروحانيــة مــكان العمــل، حيــث بلغــت معامــات الارتبــاط )0,701(، 

التوالـــي.  علـــى  و)0,550(  و)0,704(،  و)0,698(، 

نتائج اختبار فروض الدراسة

نتائج اختبار الفرض الأول:-1-

يختبـــر هذا الفرض العلاقات المباشرة بين أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة محل الدراسة باعتبارها متغيـــرات مستقلة 
مــن جانــب والتمكيـــن النفســـي باعتبــاره متغيـــرًا تابعًــا مــن جانــب آخــر للتأكــد مــن توافــر الشــرط الأول مــن شــروط الوســاطة 

التداخليــة، وهــو جــود علاقــة معنويــة بيـــن المتغيـــر المســتقل والمتغيـــر الوســيط. ويوضـــح جــدول )6( نتائــج هــذا الاختبــار:

جدول رقم )6(
تحليل الانحدار البسيط للعلاقة بيـن أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة والتمكيـن النفسـي

Sig.fقيمة Sig.fFقيمة Tالمعامل الثابتBetaRR2Adj R2بيان
0.000***0.000149,021***0,5750,5750,3300,3281,01612,21)1( توافر السلوك الإنسانـي.

0.000***0.000147,238***0,5720,5720,3280,3260,94712,13)2( ممارسات السلوك الأخلاقي.
0.000***0.000292,374***0,7010,7010,4920,4900,68617,09)3( تعزيـز السلوك الأخلاقي. 

*** P < 0.001                                                   .المصدر:التحليل الإحصائـي لبيانات الدراسة الميدانية.  ن = )304( عمال

يتضـح من الجدول السابق رقم )6( الآتـي: 

-	 هناك تـرابط إيجابي بيـن أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة والتمكيـن النفسـي.

-	 تشيـر معاملات النموذج إلـى التأثيـر الإيجابي لأبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة علـى التمكيـن النفسـي.

-	 قدرة متغيـرات أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة علـى التنبؤ بالتمكيـن النفسـي، كما يشيـر معامل جوهرية النموذج 
(Sig.f) إلـى معنوية النموذج ككل عند مستوى دلالة )0.000(.

-	 توافــر الشــرط الأول مــن شــروط الوســاطة التداخليــة، وهــو وجــود علاقــة معنويــة بيـــن المتغيـــرات المســتقلة )أبعــاد 
الســلوك الأخلاقــي للقيــادة( والمتغيـــر الوســيط التداخلـــي )التمكيـــن النفســـي(.

يتضـــح مــن نتائــج تحليــل الجــدول )6( قبــول صـــحة الفــرض الأول فيمــا يتعلــق بوجــود علاقــة موجبــة معنويــة بيـــن أبعــاد 
باعتبارهــا  الســلوك الأخلاقــي(  الســلوك الأخلاقــي، وتعزيـــز  الســلوك الأخلاقــي، وممارســات  للقيــادة )توافــر  الســلوك الأخلاقــي 

متغيـــرات مســتقلة مــن جانــب والتمكيـــن النفســـي باعتبــاره متغيـــرًا تابعًــا مــن جانــب آخـــر.

نتائج اختبار الفرض الثانـي:-2-

يختبـــر هــذا الفــرض العلاقــات المباشــرة لأبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة باعتبارهــا متغيـــرات مســتقلة مــن جانــب، 
وأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل باعتبــاره متغيـــرًا تابعًــا مــن جانــب آخــرP للتأكــد مــن توافــر الشــرط الثانـــي مــن شــروط الوســاطة 
التداخلية وهو جود علاقة معنوية بيـن المتغيـر المستقل والمتغيـر ز. ويبيـن الجدولان رقم )7(، ورقم )8( نتائج هذا التحليل:



العلاقة بيـن السلوك الأخلاقي للقيادة وروحانية مكان العمل ...

226

جدول رقم )7(
تحليل الانحدار المتعدد فـي علاقة السلوك الأخلاقي للقيادة  بـروحانية مكان العمل

Sig.fقيمة  RR2R2∆Adj R2Fالمتغيـر الداخــــــــــــل 

- العمل الهادف:
ً

أول
0.000***0,485289,890ـــ0,6980,487)1( تعزيـز السلوك الأخلاقي.
0.000***0,7480,5590,0720,556190,940)2( توافر السلوك الأخلاقي.

0.000***0,7520,5650,0060,561129,862     )3( ممارسات السلوك الأخلاقي. 
ثانيًا- الإحساس بالمجموعة:
0.000***0,494297,052ـــ0,7040,496)1( تعزيـز السلوك الأخلاقي.
0.000***0,7270,5290,0330,526169,020)2( توافر السلوك الأخلاقي.

ا- الملاءمة بيـن قيم الشخص وقيم المنظمة:
ً
ثالث

0.000***0,311138,023ـــ0,5600,310)1( توافر السلوك الأخلاقي.

0.000***0,6190,3830,0730,37893,251)2( تعزيـز السلوك الأخلاقي.
0.000***0,6320,3990,0160,37866,488   )3( ممارسات السلوك الأخلاقي

                                                          *** P<0.001     المصدر: التحليل الإحصائـي لبيانات الدراسة الميدانية. ن = )304( عمال.	

نستنتج من الجدول رقم )7( ما يلـي:

-	 تشيـــر قيــم معامــات الارتبــاط (R) إلـــى وجــود ارتبــاط معنــوي موجــب بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة ذات 
التأثيـــر المعنــوي مــن جانــب وروحانيــة مــكان العمــل )العمــل الهــادف، والإحســاس بالمجموعــة، والملاءمــة بيـــن قيــم 

الشــخص وقيــم المنظمــة( مــن جانــب آخـــر. 

-	 فـــي تفسيـــر  الهــادف، حيــث ســاهم  العمــل  فـــي  للتبايـــن  أهــم متغيـــر مفســر  هــو  الســلوك الأخلاقــي  تعزيـــز  متغيـــر 
التبايـــن. مــن   )%48,7(

-	 متغيـــر تعزيـــز الســلوك الأخلاقــي هــو أهــم متغيـــر مفســر للتبايـــن فـــي الإحســاس بالمجموعــة، حيــث أســهم فـــي تفسيـــر 
)49,6%( مــن التبايـــن.

-	 متغيـــر توافر السلوك الأخلاقي هو أهم متغيـــر مفسر للتبايـــن فـــي الملاءمة بيـــن قيم الشخص وقيم المنظمة، حيث 
ساهم فـي تفسيـر )31%( من التبايـن.

   Stepwise Regressionويوضـح الجدول التالـي رقم )8( الشكل النهائـي لمعادلة المتعدد بطريقة

جدول رقم )8(
الشكل النهائـي لمعادلة المتعدد فـي علاقة السلوك الأخلاقي للقيادة بـروحانية مكان العمل

Sig.fقيمة Fالمعامل الثابت Sig.tقيمة .BetaTالمتغيـرات المستقلة )أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة(
: العمل الهادف:

ً
أول

0.000***0,69816,938)1( تعزيـز السلوك الأخلاقي.
0,862129,862***0.000 0.000***0,3027,014)2( توافر السلوك الأخلاقي.

0,048*0,1101,989   )3( ممارسات السلوك الأخلاقي.
ثانيًا: الإحساس بالمجموعة:
0.000***0.0000,974169,020***0,70417,235)1( تعزيـز السلوك الأخلاقي.
0.000***0,2304,600)2( توافر السلوك الأخلاقي.

ا: الملاءمة بيـن قيم الشخص وقيم المنظمة:
ً
ثالث

0.000***0,56011,748)1( توافر السلوك الأخلاقي.
1,68866,488***0.000 0.000***0,3315,795)2( تعزيـز السلوك الأخلاقي.

0.004***0,1882,896  )3( ممارسات السلوك الأخلاقي  
P< 0.001     **P<0.01           *P<0.05*** المصدر: التحليل الإحصائـي لبيانات الدراسة الميدانية. ن = )304( عمال.                    

نستنتج من الجدول رقم )8( ما يلـي:
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-	 تؤكــد إشــارات المعامــات وجــود علاقــة مباشــرة موجبــة معنويــة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة ذات التأثيـــر 
المعنــوي مــن جانــب وأبعــاد روحانيــة مــكان مــن جانــب آخـــر.

-	 تشيـــر نتائــج (T. vaule) إلـــى معنويــة المعامــات النمــوذج، كمــا يشيـــر معامــل جوهريــة النمــوذج (Sig.F) إلـــى معنويــة 
هــذه النتائــج عنــد مســتوى معنويــة قــدره )0.001(.

-	 الســلوك  أبعــاد  بيـــن  التداخليــة وهــو وجــود علاقــة موجبــة معنويــة  الوســاطة  مــن شــروط  الثانـــي  الشــرط  توافــر 
العمــل. مــكان  روحانيــة  وأبعــاد  للقيــادة  الأخلاقــي 

نســتنتج مــن النتائــج الســابقة الخاصــة بدراســة العلاقــة المباشــرة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة وأبعــاد روحانيــة 
أنــه توجــد علاقــة  التحليــل الإحصائـــي  أثبــت  التـــي  للمتغيـــرات  بالنســبة  الثانـــي بصــورة جـــزئية  الفــرض  العمــل قبــول  مــكان 
مباشــرة موجبــة ومعنويــة بيـــن هــذه المتغيـــرات وأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل، ورفضــه بالنســبة للمتغيـــرات التـــي أثبــت التحليــل 
الإحصائـــي أنــه لا توجــد علاقــة مباشــرة موجبــة ومعنويــة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة وأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل.

نتائج اختبار الفرض الثالث:-3-

يسعـــى هــذا الفــرض إلـــى اختبــار معنويــة العلاقــة بيـــن المتغيـــر الوســيط التداخلـــي Mediators )التمكيـــن النفســـي( 
والمتغيـــر التابــع )أبعــاد روحانيــة مــكان العمــل(، ويظهــر الجــدول رقــم )9( نتائــج هــذا التحليــل:

جدول رقم )9(
نتائج تحليل الانحدار البسيط  للتمكيـن النفسـي علـى أبعاد روحانية مكان العمل

Sig.fقيمة Sig.tFقيمة .Tالمعامل الثابتBetaRR2Adj R2بيان

0.000***0.000431,45***0,7670,7670,5880,5870,51720,77)1( العمل الهادف.
0.000***0.000285,27***0,6970,6970,4860,4840,64416,89 )4( الإحساس بالمجموعة.

0.000***0.000139,63***0,5620,5620,3160,3140,87811,81)5( الملاءمة بيـن قيم الشخص وقيم المنظمة.
*** P<0.001 		 المصدر: التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية. ن = )304( عمال.

يتضـح من الجدول رقم )9( الآتـي: 

-	 هناك تـرابط إيجابي بيـن التمكيـن النفسـي وأبعاد روحانية مكان العمل.

-	 تشيـر معاملات النموذج إلـى التأثيـر الإيجابي والمعنوي لمتغيـر التمكيـن النفسـي علـى روحانية مكان العمل.

-	 قــدرة متغيـــر التمكيـــن النفســـي علـــى التنبــؤ بأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل، كمــا يشيـــر معامــل جوهريــة النمــوذج 
 .)0.000( النمــوذج ككل عنــد مســتوى دلالــة  إلـــى معنويــة   (Sig.f)

-	 توافــر الشــرط الثالــث مــن شــروط الوســاطة التداخليــة، وهــو وجــود علاقــة معنويــة بيـــن المتغيـــر الوســيط التداخلـــي 
)التمكيـــن النفســـي( والمتغيـــر التابع )أبعاد روحانية مكان العمل(.

بيـــن  الثالــث فيمــا يتعلــق »بوجــود علاقــة موجبــة معنويــة  الفــرض  )9( قبــول صـــحة  نتائــج الجــدول رقــم  مــن  يتضـــح 
 مــن جانــب وأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل )العمــل الهــادف، والإحســاس بالمجموعــة، 

ً
التمكيـــن النفســـي باعتبــاره متغيــرًا مســتقل

الملاءمــة بيـــن قيــم الشــخص وقيــم المنظمــة( باعتبــاره متغيــرًا تابعًــا مــن جانــب آخـــر«.

نتائج اختبار الفرض الرابع:-4-

يهــدف هــذا الفــرض إلـــى التعــرف علـــى دور المتغيـــر الوســيط التداخلـــي )التمكيـــن النفســـي( فـــي العلاقــة المباشــرة بيـــن 
أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة وأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل.

وقد أشار (Baron & Kenny, 1986) إلـى ضرورة توافر ثلاثة شروط أساسية للوقوف علـى الوساطة التداخلية:

-	 التعرف علـى العلاقة بيـن المتغيـر المستقل )أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة( والمتغيـر الوسيط )التمكيـن النفسـي(، 
وهي العلاقة التـي سبق قياسها بالفرض الأول.
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-	 التعــرف علـــى العلاقــة المباشــرة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة والمتغيـــر التابــع )أبعــاد روحانيــة مــكان العمــل(، 
وهــي العلاقــة التـــي ســبق قياســها فــي الفــرض الثانـــي.

-	 مــكان  )أبعــاد روحانيــة  التابــع  المتغيـــر  علـــى  النفســـي(  )التمكيـــن  التداخلـــي  الوســيط  المتغيـــر  تأثيـــر  علـــى  التعــرف 
العمــل(، وهــي العلاقــة التـــي ســبق قياســها بالفــرض الثالــث. وانحــدار المتغيـــر التابــع )أبعــاد روحانيــة مــكان العمــل( 
علـــى كل مــن المتغيـــر المســتقل )أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة( وعلـــى المتغيـــر الوســيط )التمكيـــن النفســـي(، وهــذا 

مــا يتــم قياســه بالفــرض الرابــع. 

ويُظِهــر الجــدول رقــم )10( مراحــل إدخــال أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة، والمتغيـــر الوســيط التداخلـــي )التمكيـــن 
النفســـي( طبقًــا لأهميتهــا النســبية فـــي تفسيـــر التبايـــن فـــي إدراك أبعــاد روحانيــة مــكان العمــل:

جدول رقم )10(
تحليل الانحدار المتعدد  لأبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة علـى أبعاد روحانية مكان العمل بعد دخول المتغيـر الوسيط التداخلـي 

)التمكيـن النفسـي(.

Sig.fقيمة RR2R2∆Adj R2Fالمتغيـر الداخــــــــــــــــــل 

- العمل الهادف:
ً

أول
0.000***0,587431,451ـــ0,7670,588)1( التمكيـن النفسـي.

0.000***0,8040,6470,0590,644275,398 )2( توافر السلوك الأخلاقي.

0.000***0,8180,6690,0220,665201,803 )3( تعزيـز السلوك الأخلاقي.

ثانيًا- الإحساس بالمجموعة: 
0.000***0,494297,052ـــ0,7040,496)1( تعزيـز السلوك الأخلاقي.

0.000***0,7600,5770,0810,574205,320)2( التمكيـن النفسـي. 

0.000***0,7680,5900,0130,585143,631)3( توافر السلوك الأخلاقي.

ا: الملاءمة بيـن قيم الشخص وقيم المنظمة:
ً
ثالث

0.000***0,314132,588ـــ0,5620,316)1( التمكيـن النفسـي.

0.000***0,6320,4000,0840,39683,860 )2(  توافر السلوك الأخلاقي.

0.000***0,6500,4220,0220,41659,003)3( ممارسات السلوك الأخلاقي
 *** P<0.001 المصدر: التحليل الإحصائـي لبيانات الدراسة الميدانية. ن= )304( عمال.       	

نستنتج من الجدول رقم )10(  النتائج التالية:

-	 ثـــر للمتغيـــر الوســيط التداخلـــي )التمكيـــن النفســـي( علـــى العلاقــة المباشــرة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي 
َ
وجــود أ

للقيــادة الداخلــة فـــي معادلــة الانحــدار والمتغيـــر التابــع )أبعــاد روحانيــة مــكان العمــل(.

-	 تشيـــر قيــم معامــات الارتبــاط (R) إلـــى وجــود ارتبــاط معنــوي موجــب بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة ذات 
التأثيـــر المعنوي والمتغيـــر الوسيط التداخلـــي )التمكيـــن النفســـي( من جانب وأبعاد روحانية مكان العمل من جانب 

آخـر. 

-	 المتغيـر الوسيط التداخلـي )التمكيـن النفسـي( أهم متغيـر مٌفسر للتبايـن فـي أبعاد روحانية مكان العمل.

-	 توافــر الشــرط الثالــث مــن شــروط الوســاطة التداخليــة: وهــو انخفــاض تأثيـــر المتغيـــر المســتقل علـــى المتغيـــر التابــع 
عنــد دخــول المتغيـــر الوســيط فـــي معادلــة الانحــدار.

  Stepwise Regressionويوضـح الجدول رقم )11( الشكل النهائـي لمعادلة الانحدار المتعدد بطريقة
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جدول رقم )11(
 الشكل النهائـي لمعادلة الانحدار فـي علاقة أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة 

علـى أبعاد روحانية مكان العمل بعد دخول المتغيـر الوسيط التداخلـي التمكيـن النفسـي 

Sig.fقيمة Fالمعامل الثابت Sig.tقيمة .BetaTالمتغيـرات المستقلة

- العمل الهادف:
ً

أول
0.000***0,76720,771)1( التمكيـن النفسـي.

0, 826201,803
***0.000 0.000***0,2957,052 )2( العمل الهادف.

0.000***0,2234,466 )3( الملاءمة بيـن قيم الشخص والمنظمة.

ثانيًا: الإحساس بالمجموعة: 
0.0000,974143,631***0,70417,235)1( تعزيـز السلوك الأخلاقي.

***0.000 0.000***0,4007,600)2( التمكيـن النفسـي. 

0.003***0,1463,021)3( توافر السلوك الأخلاقي.

ا: الملاءمة بيـن قيم الشخص وقيم المنظمة:
ً
ثالث

0.000***0.0001,81459,003***0,56211,817)1( التمكيـن النفسـي.

0.000***0,3546,483 )2(  توافر السلوك الأخلاقي.

0.000***0,2023,391)3( ممارسات السلوك الأخلاقي
المصدر: التحليل الإحصائـي لبيانات الدراسة الميدانية.   P< 0.001  **P<0.01  *P<0.05***  ن = )304( عمال. 	

يلاحظ من رقم )11( الآتـي:

-	 توضـــح إشــارات المعامــات التأثيـــر الموجــب لأبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة والمتغيـــر الوســيط التداخلـــي )التمكيـــن 
النفســـي( علـــى أبعــاد روحانيــة مــكان العمــل.

-	 تشيـــر نتائــج (T. vaule) إلـــى معنويــة معامــات النمــوذج، كمــا يشيـــر معامــل جوهريــة النمــوذج )Sig.f( إلـــى معنويــة 
هــذه النتائــج عنــد مســتوى معنويــة قــدره )0.001(.

وبالنظر إلـــى النتائج الســابقة والخاصة بنتائج إثبات الفروض، يمكن قبول صـــحة الفرض الرابع بصورة جـــزئية: فيما 
يخــص زيــادة العلاقــة الموجبــة لبعــض أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة الداخلــة فـــي معادلــة الانحــدار كمتغيـــرات مســتقلة مــن 
جانب وأبعاد روحانية مكان العمل كمتغيـــر تابع من جانب آخـــر، بعد دخول المتغيـــر الوسيط التداخلـــي )التمكيـــن النفســـي( 

فـــي مسار العلاقات المباشرة.

ا تداخلـيًا:-5-
ً
ملخص دور التمكيـن النفسـي باعتباره متغيرًا وسيط

ا تداخلـــيًا، وذلــك مــن خــال 
ً
ســيتم تقييــم دور الوســاطة التداخليــة لمتغيـــر )التمكيـــن النفســـي( باعتبــاره متغيـــرًا وســيط

.(Baron & Kenny, 1986) الشــروط الثلاثــة للوســاطة التداخليــة

أ بالنسبة للعمل الهادف: -

ملخصًــا   )12( رقــم  التالـــي  الجــدول  يوضـــح 
الوســيط  المتغيـــر  دخــول  قبــل   (R2) لقيــم 
المتغيـــر  دخــول  بعــد  فيهــا  والتغيـــر  التداخلـــي، 
متغيـــرًا  باعتبــاره  النفســـي(  )التمكيـــن  الوســيط 
بيـــن  العلاقــة  فـــي   Mediation تداخلـــيًا  ا 

ً
وســيط

أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة والعمــل الهــادف.

يلاحظ من الجدول رقم )12( الآتـي:

-	 مــن  لــكل  بالنســبة   R2 قيــم  تغيـــرت 
وممارســات  الأخلاقــي،  الســلوك  )توافــر 

جدول رقم )12(
قيم  (R2) قبل وبعد دخول المتغيـر الوسيط التداخلـي )التمكيـن النفسـي( 

فـي العلاقة بيـن أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة والعمل الهادف. 

المتغـــــــيـرات المستقلة
)أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة(

قيم R2 قبل دخول 
المتغيـر الوسيط

قيم R2 بعد دخول 
المتغيـر الوسيط

التغيـر 
R2 فـي

- 0,4080,0590,349توافر السلوك الأخلاقي.
-0,3540,0360,318ممارسات السلوك الأخلاقي.

-0,434 0,4850,051تعزيـز السلوك الأخلاقي.
          المصدر: من إعداد الباحثة، بالاعتماد علـى بيانات الدراسة الميدانية.
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الســلوك الأخلاقــي، وتعزيـــز الســلوك الأخلاقــي( بعــد دخــول المتغيـــر الوســيط التداخلـــي )التمكيـــن النفســـي( علـــى 
)الشــرط  بالســالب  التغيـــر  هــذا  وكان  الهــادف،  والعمــل  للقيــادة  الأخلاقــي  الســلوك  أبعــاد  بيـــن  المباشــرة  العلاقــة 

الثالــث(.

-	 وجود علاقة معنوية بيـن أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة والعمل الهادف )الشرط الثانـي(.

-	 وجود علاقة معنوية بيـن أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة والعمل الهادف )الشرط الأول(.

-	 لعب متغيـــر التمكيـــن النفســـي دور الوســيط التداخلـــي بيـــن أبعاد الســلوك الأخلاقي للقيادة والعمل الهادف نتيجة 
لتوافــر شــروط الوســاطة التداخليــة الثلاثــة.

ب بالنسبة للإحساس بالمجموعة:  -

 )13( رقــم  التالـــي  الجــدول  يوضـــح 
المتغيـــر  دخــول  قبــل   (R2) لقيــم  ملخصًــا 
بعــد  فيهــا  والتغيـــر  التداخلـــي  الوســيط 
دخــول المتغيـــر الوســيط )التمكيـــن النفســـي( 
 Mediation ا تداخلـيًا

ً
باعتباره متغيـرًا وسيط

الأخلاقــي  الســلوك  أبعــاد  بيـــن  العلاقــة  فـــي 
بالمجموعــة: والإحســاس  للقيــادة 

يلاحظ من الجدول رقم )13( الآتـي:

-	 لــكل مــن )توافــر الســلوك الأخلاقــي، وممارســات الســلوك الأخلاقــي( بعــد دخــول المتغيـــر  تغيــرت قيــم R2 بالنســبة 
الوســيط التداخلـــي )التمكيـــن النفســـي( علـــى العلاقــة المباشــرة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة والإحســاس 

بالمجموعــة، وكان هــذا التغيـــر بالســالب )الشــرط الثالــث(.

-	 لم تتغيـر قيم R2  بالنسبة إلـى )تعزيـز السلوك الأخلاقي( بعد دخول المتغيـر الوسيط التداخلـي التمكيـن النفسـي، 
وكان هذا التغيـر بالموجب )عدم توافر الشرط الثالث(.

-	 وجــود علاقــة معنويــة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة )توافــر الســلوك الأخلاقــي، وممارســات الســلوك الأخلاقــي( 
والإحســاس بالمجموعــة )الشــرط الثانـــي(.

-	 وجــود علاقــة معنويــة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة )توافــر الســلوك الأخلاقــي، وممارســات الســلوك الأخلاقــي( 
والإحســاس بالمجموعة )الشــرط الأول(.

-	 الســلوك  )توافــر  للقيــادة  الأخلاقــي  الســلوك  أبعــاد  بيـــن  التداخلـــي  الوســيط  دور  النفســـي  التمكيـــن  متغيـــر  لعــب 
الثلاثــة. التداخليــة  الوســاطة  شــروط  لتوافــر  نتيجــة  بالمجموعــة  والإحســاس  الأخلاقــي(  الســلوك  وممارســات  الأخلاقــي، 

ج بالنسبة للملاءمة بيـن قيم الشخص وقيم المنظمة: -

 )14( رقــم  التالـــي  الجــدول  يوضـــح 
المتغيـــر  دخــول  قبــل   (R2) لقيــم  ملخصًــا 
بعــد  فيهــا  والتغيـــر  التداخلـــي  الوســيط 
دخــول المتغيـــر الوســيط )التمكيـــن النفســـي( 
 Mediation ا تداخلـيًا

ً
باعتباره متغيـرًا وسيط

الأخلاقــي  الســلوك  أبعــاد  بيـــن  العلاقــة  فـــي 
بيـــن قيــم الشــخص وقيــم  للقيــادة والملاءمــة 

. لمنظمــة ا

يلاحظ من الجدول رقم )14( الآتـي:

جدول رقم )13(
قيم  (R2) قبل وبعد دخول المتغيـر الوسيط التداخلـي )التمكيـن النفسـي( 

فـي العلاقة بيـن أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة الإحساس بالمجموعة.  

المتغـــــــيـرات المستقلة
)أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة(

قيم R2 قبل دخول 
المتغيـر الوسيط

قيم R2 بعد دخول 
المتغيـر الوسيط

التغيـر فـي 
R2

-0,3290,0450,284توافر السلوك الأخلاقي.
-0,3150,0390,276ممارسات السلوك الأخلاقي.

0,4960,0810,415تعزيـز السلوك الأخلاقي.
            المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد علـى بيانات الدراسة الميدانية.

جدول رقم )14(
قيم  (R2) قبل وبعد دخول المتغيـر الوسيط التداخلـي )التمكيـن النفسـي( 

 فـي العلاقة بيـن أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة 
والملاءمة بيـن قيم الشخص وقيم المنظمة  

المتغـــــــيـرات المستقلة
)أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة(

قيم R2 قبل دخول 
المتغيـر الوسيط

قيم R2 بعد دخول 
المتغيـر الوسيط

التغيـر 
R2 فـي

-0,3140,0840,23توافر السلوك الأخلاقي.
-0,2870,0680,219ممارسات السلوك الأخلاقي.

-0,3020,0480,254تعزيـز السلوك الأخلاقي.
        المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد علـى بيانات الدراسة الميدانية.
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-	 الســلوك  وتعزيـــز  الأخلاقــي،  الســلوك  وممارســات  الأخلاقــي،  الســلوك  )توافــر  مــن  لــكل  بالنســبة   R2 قيــم  تغيـــرت 
الأخلاقــي( بعــد دخــول المتغيـــر الوســيط التداخلـــي )التمكيـــن النفســـي( علـــى العلاقــة المباشــرة بيـــن أبعــاد الســلوك 

الثالــث(. )الشــرط  بالســالب  التغيـــر  بيـــن قيــم الشــخص وقيــم المنظمــة، وكان هــذا  للقيــادة والملاءمــة  الأخلاقــي 

-	 وجود علاقة معنوية بيـن أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة والملاءمة بيـن قيم الشخص المنظمة )الشرط الثانـي(.

-	 وجود علاقة معنوية بيـن أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة والملاءمة بيـن قيم الشخص وقيم المنظمة )الشرط الأول(.

-	 لعــب متغيـــر التمكيـــن النفســـي دور الوســيط التداخلـــي بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة والملاءمــة بيـــن قيــم 
الشــخص وقيــم المنظمــة نتيجــة لتوافــر شــروط الوســاطة التداخليــة الثلاثــة.

التوصيات
مناقشة وتفسيـر النتائج

أشــارت بيانــات الجــدول رقــم )3( إلـــى مســتوى إدراك العامليـــن لأبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة، فــكان بُعــد ممارســات -1-
السلوك الأخلاقي هو الأعلـى فـي الإدراك )3.18(، يليه توافر السلوك الأخلاقي )3.11(، وأخيـرًا تعزيـز السلوك الأخلاقي 
)3.05(. ويمكن تفسيـــر هذه النتيجة بأن القيادات الإدارية فـــي الشركة تمارس السلوك الأخلاقي فـــي تصرفاتها داخل 

الشــركة وهــذه الســلوكيات ليســت شــعارات ولكــن تصرفــات فعليــة تتســم بالاحتـــرام والنـــزاهة والعدالــة. 

كذلــك أشــارت بيانــات الجــدول رقــم )3( إلـــى مســتوى إدراك العامليـــن لأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل، فجــاءت وفقًــا -2-
بيـــن قيــم الشــخص وقيــم المنظمــة )3.35(، ويليهــا الإحســاس بالمجموعــة )3.10(، وأخيـــرًا  التالـــي: الملاءمــة  للتـــرتيب 
العمــل الهــادف )2,95(، ويـــرجع هــذا إلـــى أن الملاءمــة بيـــن قيــم الشــخص وقيــم المنظمــة تمثــل البعــد الأهــم فـــي درجــة 

انســجام الفــرد فـــي عملــه داخــل المنظمــة، وبدونهــا لا تســتطيع الشــركة تحقيــق ميـــزة تنافســية  فـــي الســوق.

كذلك أشارت نتائج الجدول رقم )3( إلـى انخفاض مستوى إدراك العامليـن لمتغيـر التمكيـن النفسـي )2.82(، مقارنة -3-
بالمتغيـــرات الأخـــرى للدراسة، وقد تـــرجع هذه النتيجة إلـــى عدم إلمام القادة فـــي الشركة بأهمية  هذا المتغيـــر.  

مناقشة وتفسيـر نتائج اختبار الفرض الأول:-4-

يختبـــر هــذا الفــرض العلاقــة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة باعتبارهــا متغيـــرات مســتقلة مــن جانــب والتمكيـــن 
النفســـي باعتبــاره متغيـــرًا تابعًــا مــن ناحيــة أخـــرى للتأكــد مــن توافــر الشــرط الأول مــن شــروط الوســاطة التداخليــة وهــو جــود 
علاقة معنوية بيـن المتغيـر المستقل والمتغيـر الوسيط. وأسفرت نتائج اختبار هذا الفرض عن وجود علاقة موجبة ذات دلالة 
إحصائيــة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة والتمكيـــن النفســـي. وجــاءت نتائــج هــذه الدراســة متفقــة مــع نتائــج الدراســات:  
 (Özarallı, 2015); (Li, Wu, Johnson & Wu, 2012); (Lin, Lin, Li, 2015); (Chong, 2015); (Rantika & Yustina, 2017)
 & Lan)، مــن حيــث وجــود علاقــة موجبــة معنويــة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة والتمكيـــن النفســـي، أمــا متغيـــر تعزيـــز 
السلوك الأخلاقي فجاء أعلـــى متغيـــر فـــي تفسيـــر التغيـــر فـــي التمكيـــن النفســـي، لأنه بدون وجود عملية التعزيـــز تحدث عملية 
صراع نفسـي داخلـي للفرد، فتؤدي عملية التعزيـز إلـى ارتفاع حالة الشعور بالمقدرة الذاتية وإزالة أي صعوبات تقف أمامه.  

مناقشة وتفسيـر نتائج اختبار الفرض الثانـي:-5-

يختبـــر هــذا الفــرض العلاقــات المباشــرة لأبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة باعتبارهــا متغيـــرات مســتقلة مــن جانــب علـــى 
ــرًا تابعًــا مــن ناحيــة أخـــرى؛ للتأكــد مــن توافــر الشــرط الثانـــي مــن شــروط الوســاطة  أبعــاد روحانيــة مــكان العمــل باعتبــاره متغيـ
التداخلية، وهو جود علاقة معنوية بيـن المتغيـر المستقل والمتغيـر التابع. وأسفرت نتائج اختبار هذا الفرض عن وجود علاقة 
موجبة معنوية بيـن أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة وأبعاد روحانية مكان العمل، وجاءت نتائج هذه الدراسة متفقة مع نتائج 
    (Tabatabei & Zavareh, 2014); (Dhar, 2016); (Nicolaides, 2018); (Teimouri, Hosseini, & Ardeshiri. 2018) :دراسات

ويمكن تفسيـر ذلك كما يلـي:

-	 اختبار العلاقات المباشــرة بيـــن أبعاد الســلوك الأخلاقي للقيادة والعمل الهادف: أســفرت نتائج اختبار هذا الفرض 
عن وجود علاقة موجبة معنوية بيـن كل أبعاد السلوك الأخلاقي محل الدراسة والعمل الهادف، وجاء متغيـر تعزيـز 
السلوك الأخلاقي أهم متغيـر مٌفسر للعمل الهادف، لأن هذا المتغيـر يساعد العامليـن علـى التعلم من خلال التأكيد 
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علـــى السلوك الأخلاقي فـــي تصرفات القادة. 

-	 اختبار العلاقات المباشرة بيـــن أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة والإحساس بالمجموعة، وأسفرت نتائج اختبار هذا 
الفــرض عــن وجــود علاقــة موجبــة معنويــة بيـــن بعديـــن مــن أبعــاد روحانيــة مــكان العمــل )تعزيـــز الســلوك الأخلاقــي، 
التشــارك  حالــة  تنميــة  فـــي  يســاعدان  المتغيـريـــن  هذيـــن  لأن  بالمجموعــة،  والإحســاس  الأخلاقــي(  الســلوك  وتوافــر 

والتبــادل والالتـــزام بيـــن الأفــراد، وتعميــق عمليــة الاتصــال والارتبــاط بيـــن أفــراد المنظمــة.

-	 المنظمــة:  وقيــم  الشــخص  قيــم  بيـــن  والملاءمــة  للقيــادة  الأخلاقــي  الســلوك  أبعــاد  بيـــن  المباشــرة  العلاقــات  اختبــار 
أســفرت نتائج اختبار هذا الفرض عن وجود علاقة موجبة معنوية بيـــن كل أبعاد الســلوك الأخلاقي محل الدراســة 
والملاءمــة بيـــن قيــم الشــخص وقيــم المنظمــة، وجــاء متغيـــر تعزيـــز الســلوك الأخلاقــي أهــم متغيـــر مٌفســر للتغيـــر فـــي 
متغيـــر الملاءمة بيـــن قيم الشخص وقيم المنظمة، لأن هذا التعزيـــز يقضـــي علـــى عملية الصراع بيـــن قيم الشخص 

وقيــم المنظمــة، وذلــك بالتأكيــد المســتمر فـــي تصرفــات القــادة الأخلاقيــة. 

مناقشة وتفسيـر نتائج اختبار الفرض الثالث:-6-

يسعـى هذا الفرض إلـى اختبار معنوية العلاقة بيـن المتغيـر الوسيط التداخلـي Mediators )التمكيـن النفسـي( والمتغيـر 
التابــع )أبعــاد روحانيــة مــكان العمــل(؛ للتأكــد مــن توافــر الشــرط الثالــث مــن شــروط الوســاطة التداخليــة، وهــو جــود علاقــة 
معنويــة بيـــن المتغيـــر الوســيط والمتغيـــر التابــع. وقــد أســفرت نتائــج اختبــار هــذا الفــرض عــن وجــود علاقــة موجبــة معنويــة بيـــن 

التمكيـــن النفســـي وأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل.

مناقشة وتفسيـر نتائج اختبار الفرض الرابع:-7-

يختبـــر هذا الفرض دور المتغيـــر الوسيط التداخلـــي التمكيـــن النفســـي فـــي العلاقة بيـــن السلوك الأخلاقي للقيادة وأبعاد 
روحانية مكان العمل. وأسفرت نتائج اختبار هذا الفرض عن قيام المتغيـر الوسيط التداخلـي التمكيـن النفسـي بدور الوساطة 
التداخليــة فـــي العلاقــة بيـــن بعــض أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة وأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل، وجــاءت نتائــج هــذه الدراســة 

      .(Lin, Lin, Li, 2015); (Lan & Chong, 2015); (Özarallı, 2015); Rantika & Yustina, 2017) :متفقــة مــع نتائــج دراســات

وقد تم التعرف علـى دور الوساطة التداخلية وفقًا للإجـراءات التالية:

-	 التعــرف علـــى العلاقــة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة والتمكيـــن النفســـي، وهــي العلاقــة التـــي ســبق تفسيـــر 
نتائجهــا فـــي الفــرض الأول.

-	 التعــرف علـــى العلاقــة المباشــرة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة وأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل، وهــي العلاقــة 
التـــي ســبق تفسيـــر نتائجهــا بالفــرض الثانـــي.

-	 التعــرف علـــى تأثيـــر المتغيـــر الوســيط التداخلـــي )التمكيـــن النفســـي( علـــى أبعــاد روحانيــة مــكان العمــل، وهــي العلاقــة 
التـــي ســبق تفسيـــر نتائجهــا فـــي الفــرض الثالــث.

-	 انحــدار المتغيـــر التابــع )أبعــاد روحانيــة مــكان العمــل( علـــى كل مــن المتغيـــرات المســتقلة )أبعــاد الســلوك الأخلاقــي 
للقيــادة( والمتغيـــر الوســيط التداخلـــي )التمكيـــن النفســـي(، وهــي العلاقــة التـــي ســوف تتــم مناقشــتها فـــي الســطور 

التاليــة مــن واقــع نتائــج اختبــار الفــرض الرابــع:

وأسفرت نتائج اختبار هذا الفرض عن النتائج التالية:

-	 قــام المتغيـــر الوســيط التداخلـــي )التمكيـــن النفســـي( بــدور الوســاطة التداخليــة الجـــزئية فـــي العلاقــة بيـــن أبعــاد 
الهــادف.   والعمــل  للقيــادة  الســلوك الأخلاقــي 

-	 قــام المتغيـــر الوســيط التداخلـــي )التمكيـــن النفســـي( بــدور الوســاطة التداخليــة الجـــزئية فـــي العلاقــة بيـــن أبعــاد 
بالمجموعــة. والإحســاس  للقيــادة  الأخلاقــي  الســلوك 

-	 قــام المتغيـــر الوســيط التداخلـــي )التمكيـــن النفســـي( بــدور الوســاطة التداخليــة الجـــزئية فـــي العلاقــة بيـــن أبعــاد 
الســلوك الأخلاقــي للقيــادة والملاءمــة بيـــن قيــم الشــخص وقيــم المنظمــة.  
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استنتاجات الدراسة

وفقًــا لمنهجيــة الدراســة والإطــار النظــري، ونتائــج الدراســات الســابقة، ونتائــج الدراســة الميدانيــة، توصلــت الدراســة إلـــى 
الاســتنتاجات التاليــة: 

1 ــر التمكيـــن النفســـي نســتنتج منــه انخفــاض حالــة الدافعيــة الداخليــة للفــرد نحــو  - انخفــاض إدراك العامليـــن لمتغيـ
الأعمــال والأدوار التـــي يقــوم بهــا داخــل المنظمــة.

2 فـــي عملهــم  - العامليـــن  انغمــاس  انخفــاض درجــة  منــه  نســتنتج  الهــادف  العمــل  العامليـــن لمتغيـــر  إدراك  انخفــاض 
فـــي حياتهــم وحيــاة الآخـريـــن منخفضــة. التـــي تعطيــه قيمــة ومعنـــي  اليومـــي، وأن العمــل والأنشــطة 

3 أثبــت التحليــل الإحصائـــي صـــحة وجــود علاقــة موجبــة بيـــن التمكيـــن النفســـي وأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل، فــكان  -
التمكيـــن النفســـي أكثـــر تفسيـــرًا للتغيـــر فـــي العمــل الهــادف والإحســاس بالمجموعــة، ونســتنتج مــن ذلــك أن الكثيـــر 
مــن الأشــخاص لا يبحثــون فقــط عــن الكفــاءة والتفــوق فـــي أعمالهــم، وإنمــا أيضًــا يـــرغبون فـــي تأديــة الأعمــال التـــي 

تتضمــن لهــم تحقيــق قيمــة اجتماعيــة.

4 نســتنتج مــن أن متغيـــر تعزيـــز الســلوك الأخلاقــي أهــم متغيـــر مٌفسّــر لمعظــم أبعــاد روحانيــة مــكان العمــل علـــى ضــرورة  -
اتســام ســلوكيات وقــرارات القــادة بالعدالــة والنـــزاهة، والتأكيــد علـــى هــذه الســلوكيات بصفــة مســتمرة. 

5 الســلوك الأخلاقــي وأبعــاد  - تعزيـــز  بيـــن متغيـــر  الجـــزئية  التداخليــة  الوســاطة  بــدور  النفســـي  التمكيـــن  قــام متغيـــر 
روحانية مكان العمل، نستنتج من ذلك الدور المهم الذي يلعبه المتغيـــر الوسيط فـــي تعزيـــز السلوكيات الأخلاقية 

مــن خــال التعامــل بعدالــة مــع جميــع العامليـــن.

6 قــدرة الشــركة المصريــة للاتصــالات علــى توظيــف الســلوكيات الأخلاقيــة للقــادة، للمســاهمة فـــي تحقيــق روحانيــة  -
أماكــن العمــل الجذابــة للعامليـــن.

7 تعزيـــز  - ارتكــز الاهتمــام علـــى  للقيــادة، حيــث  الســلوكيات الأخلاقيــة  الشــركة لأبعــاد  إدارة  تبنـــي  فـــي  تبايـــن  هنــاك 
الســلوكيات.  هــذه  لتعزيـــز  قــدرات  بامتــاك  الأخلاقــي  الســلوك 

دلالات الدراسة

أسفرت مناقشة نتائج الدراسة الحالية عن وجود مجموعة من الدلالات كما يلـي:  

1 دللــت الدراســة الحاليــة علـــى علاقــة الارتبــاط بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة وأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل،  -
ويــدل ذلــك علـــى أن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي مــن أهــم المحــددات التـــي تســبق روحانيــة مــكان العمــل.

2 دللــت الدراســة الحاليــة علـــى أن الســلوك الأخلاقــي للقيــادة عنصــر أساســـي للشــركة المصريــة للاتصــالات، وتوافــر  -
هــذه الأبعــاد داخــل الشــركة يســاعد فـــي رفــع روحانيــة مــكان العمــل. 

3 تــدل العلاقــة القويــة بيـــن تعزيـــز الســلوك الأخلاقــي والعمــل الهــادف علـــى ضــرورة التـركيـــز علـــى تطبيــق آليــة الثــواب  -
والعقــاب، للمســاهمة فـــي رفــع شــعور الدافعيــة لــدى العامليـــن، وكذلــك رفــع درجــة إتقــان العامليـــن لأعمالهــم.

4 تــدل العلاقــة القويــة بيـــن تعزيـــز الســلوك الأخلاقــي والإحســاس بالمجموعــة علـــى اعتمــاد الشــركة علـــى فــرق العمــل  -
فـــي تنفيــذ أعمالهــا، وكذلــك وجــود أهــداف مشتـــركة بيـــن فــرق العمــل داخــل الشــركة، وشــعور أفــراد الشــركة أنهــم 

عائلــة واحــدة. 

5 المشــاعر  - علـــى  المنظمــة  وقيــم  الشــخص  قيــم  بيـــن  والملاءمــة  الأخلاقــي  الســلوك  توافــر  بيـــن  القويــة  العلاقــة  تــدل 
الإيجابيــة للأفــراد تجــاه المنظمــة، وكذلــك الســماح للعامليـــن بالتعبيـــر عــن آرائهــم، بالإضافــة إلـــى توافــق الأهــداف 

الشــركة. أهــداف  مــع  الشــخصية للأفــراد 
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توصيات الدراسة وتطبيقاتها الإدارية

فـي ضوء نتائج الدراسة يمكن توجيه مجموعة من التوصيات التالية:

 - التوصيات المعتمدة علـى نتائج الدارسة 
ً

أول

بنــاءً علـــى نتائــج هــذه الدراســة التـــي أســفرت عــن زيــادة العلاقــة الموجبــة بيـــن أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة وأبعــاد -1-
روحانيــة مــكان العمــل بعــد دخــول المتغيـــر الوســيط التداخلـــي )التمكيـــن النفســـي( توصـــي الباحثــة بمــا يلـــي: 

-	 تشــجيع المنظمــات القــادة الأخلاقييـــن الذيـــن يتمتعــون بالحساســية الروحيــة مــن خــال خلــق رؤيــة مقنعــة، وتعزيـــز 
الحوافــز الذاتيــة، وتعزيـــز القيــم الروحانيــة المشتـــركة.

-	 اختيار القيادات الإدارية التـــي تتسم بارتفاع مستوى تمكينهم النفســـي، حتـــى تتمكن هذه القيادات من استخدام 
الوســائل والآليات الفعّالة لرفع الروحانيات فـــي مكان العمل.

-	 وضع القواعد والسياسات والأهداف التـي تعمل علـى نشر وتـرسيخ ثقافة التمكيـن النفسـي فـي أوساط العامليـن.

-	 إعــادة النظــر فـــي قواعــد تقييــم الأداء، واختيــار قواعــد يتــم تطبيقهــا بعدالــة علـــى جميــع العامليـــن، حتـــى يمكــن 
تعزيـــز الســلوك الأخلاقــي داخــل الشــركة.

-	 عقد ندوات وورش العمل الخاصة بالتمكيـن النفسـي للوقوف علـى طبيعية وأهمية التمكيـن النفسـي. 

-	 تفعيــل بـــرامج تدريبيــة لتنميــة قــدرات التمكيـــن، علـــى أن تكــون هــذه البـــرامج متاحــة لجميــع العامليـــن، وليــس فقــط 
للقيــادات الإداريــة.

-	 تفعيل دور الوحدة التـي تختص بالنواحـي النفسية للعامليـن لرفع مستوى التمكيـن النفسـي والاستعداد النفسـي 
للعامليـــن، مــع الاهتمــام باختبــارات التمكيـــن النفســـي، والنظــر إليــه باعتبــاره جـــزءًا مهمًــا وحيويًــا فـــي مواصفــات 

شــاغل الوظيفــة.

-	 ضرورة اهتمام الشركة بشكل عام بتنمية قدرات القادة فـي مجال التمكيـن النفسـي، وتضميـن ذلك فـي إجـراءات 
ممارســات المــوارد البشــرية، والتأكيــد باســتمرار علـــى ذلــك، والكشــف عــن مســتويات التمكيـــن النفســـي، وذلــك بعــد 

مــا أكدتــه الدراســة الحاليــة بأنــه أحــد المرتكــزات الأساســية فـــي دعــم روحانيــة أماكــن العمــل.

-	 الاعتماد فـي عملية تقييم أداء العامليـن علـى المعاييـر والمؤشرات التـي تـرتكز علـى العدالة.

-	 تنمية وتعزيـز التمكيـن النفسـي للعامليـن من خلال:

-	 ضــرورة منــح العامليـــن الحـــرية فـــي اتخــاذ القــرارات، حتـــى يكــون لديهــم القــدرة علــى حــل المشــكلات بســرعة قبــل أن 
تتـــراكم، وذلــك مــن خــال منحهــم صلاحيــات أكثـــر.

-	 تنميــة وعـــي العامليـــن بمحــددات وأبعــاد التمكيـــن النفســـي، وذلــك مــن خــال تهيئــة منــاخ داخــل الشــركة يتميـــز 
المعلومــات.  تبــادل  وســهولة  الإجـــراءات،  تبســيط  ومرونــة  والوضــوح،  بالصراحــة 

-	 التـركيـز علـى الكفاءة الذاتية للعامليـن من خلال شعورهم بالثقة والعمل المتبادل والمشاركة فـي عملية الإدارة.

-	 الاهتمــام بالمرونــة فـــي العمــل ليكــون عمــل الشــركة فـــي تغييـــر مســتمر؛ لأن ذلــك يجعــل العامليـــن أكثـــر قــدرة علـــى 
حــل المشــكلات.

علـى القادة والمديـريـن فـي الشركة القيام بالآتـي:-2-

-	 تطويـــر وتنمية ســلوكياتهم الأخلاقية ومعارفهم الإدراكية؛ لأن التغييـــرات الســريعة فـــي مجالات الاتصالات تتطلب 
مهــارات ومعــارف متقدمــة لمواجهتهــا.

-	 تـــزويد إداراتهــم بأفــراد يمتلكــون درجــات عاليــة مــن قــدرات التمكيـــن النفســـي، وإتاحــة الفرصــة أمــام جميــع العامليـــن 
للتعبيـــر عن آرائهم وأفكارهم، وتشــجيعهم علـــى تبنـــي هذه الآراء والأفكار.



المجلة العربية للإدارة، مج 39، ع 4 - ديسمبـر )كانون الأول( 2019

235

-	 المــال  رأس  لتنميــة  والمعرفيــة؛  الإدراكيــة  ومهاراتهــم  خبـــرتهم  مــن  للاســتفادة  إداراتهــم  إلـــى  الكفــاءات  اســتقطاب 
الشــركة. فـــي  البشــري 

-	 اعتمــاد وتطبيــق نظــام عــادل للحوافــز والمكافــآت علـــى جميــع العامليـــن لغــرض رفــع مســتويات التمكيـــن النفســـي 
الشــركة. داخــل 

-	 التأكيد علـى الممارسات الأخلاقية فـي سلوكياتهم اليومية مع موظفيهم.

-	 من الضروري إزالة شعور عدم العدالة السائد بيـــن العامليـــن، ولابد أن يهتم القادة والمديـــرون بأخذ حق المظلوم 
، ويأتـــي ذلــك مــن خــال أتبــاع سياســة البــاب المفتــوح والاهتمــام بصنــدوق شــكاوى 

ً
مــن الظالــم، حتـــى لــو كان مســئول

العامليـــن، وفحص ومعالجة هذه الشــكاوى.  

ثانيًا - توصيات عامة

-	 التـركيـــز علـــى خطــط تطويـــر وتنميــة الســلوك الأخلاقــي للقيــادة المرتكــزة علـــى الســلوك والقيــم، وتشــجيع القيــادة 
الملتـــزمة بالســلوك الأخلاقــي وتحفيـــزها.

-	 الاحتفــاظ بالعامليـــن الذيـــن يتمتعــون بدرجــات عاليــة مــن التمكيـــن النفســـي، فهــؤلاء يكــون لديهــم التـــزام حقيقــي 
وانتمــاء للشــركة.

-	 تعزيـــز الســلوك الأخلاقــي داخــل الشــركة مــن خــال دعــم التمكيـــن النفســـي للعامليـــن، ويتــم ذلــك مــن خــال التدريــب 
وتشــجيع التعاون بيـــن كل مجالات العمل فـــي الشــركة.

-	 تـــركز علـــى تنميــة وتطويـــر المــورد البشــري الحالـــي فـــي الشــركة، وذلــك  اســتخدام مقاييــس مــوارد بشــرية جديــدة 
فـــي عمليــة الاختيــار والتعييـــن. تنافســية  بميـــزات  التمتــع  مــن شــركة المصريــة للاتصــالات  يســتوجب 

-	 توصلــت الدراســة الحاليــة إلـــى أهميــة تعزيـــز الســلوك الأخلاقــي فـــي تعزيـــز روحانيــة مــكان العمــل، وهــذا يتطلــب دعــم 
ــا عامًــا داخــل الشــركة.  

ً
الســلوكيات الأخلاقيــة داخــل الشــركة باســتمرار، وتصبــح نمط

-	 بنــاء نظــم وإجـــراءات عمــل مرتبطــة مــع أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة؛ لمضاعفــة الشــعور بـــروحانية مــكان العمــل 
للمــورد البشــري وزيــادة قيمتهــا وتنافســيتها. 

-	 تطويـــر المهــارات القياديــة داخــل الشــركة، حتـــى تتمكــن مــن تقديــم تحليــات معلوماتيــة عــن الســلوكيات الأخلاقيــة، 
مــع  التعامــل  فـــي  العاليــة  مرونتهــم  إلـــى  بالإضافــة  بفعاليــة،  المعلومــات  وتوصيــل  الاتصــال  بخبـــرة  القــادة  ويتمتــع 

العامليـــن باختــاف أنماطهــم الشــخصية والنفســية.

-	 يجــب أن تحـــرص إدارة المــوارد البشــرية علـــى تقديــم مزيــد مــن المكافــأة المعنويــة؛ لرفــع درجــات التمكيـــن النفســـي 
لديهــم، مثــل )المعاملــة العادلــة، وتحــدي قدراتهــم، مــن خــال إســناد أعمــال مثيـــرة تتحــدى ذكاءهــم، وتطبيــق نظــم 

تقييــم أداء تتميـــز بالعدالــة فـــي تطبيــق آليــة الثــواب والعقــاب(. 

-	 تنمية سياســات ونظم إدارة الموارد البشــرية فـــي شــركة المصرية الاتصالات، وهذا بدوره يســاهم فـــي تنمية المهارات 
المتعلقــة بالســلوك الأخلاقــي للقيادة.

-	 الاهتمــام بـــرأس المــال النفســـي للعامليـــن والاســتفادة مــن القــادة الأخلاقييـــن داخــل الشــركة فـــي تعزيـــز روحانيــات 
مــكان العمــل. 

ويوضـح الجدول رقم )15( خطة عمل إرشادية لتنفيذ التوصيات الموجهة للشركة المصرية للاتصالات.
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جدول رقم )15(
خطة عمل إرشادية لتنفيذ التوصيات الموجهة للشركة المصرية للاتصالات

من يقوم بهامتـيلماذاكيف       التوصية
1- اختيار القيادات الإدارية 

والعامليـن الذيـن يـرتفع 
مستوى تمكينهم النفسـي.

عقد اختبارات متخصصة 
للقادة والعامليـن قبل شغل 

وظائفهم .

فـي فتـرات زمنية لدعم روحانية مكان العمل.
مستمرة وألا يجب 
أن تكون متباعدة. 

إدارات الموارد 
البشرية فـي 

الشركة.
2-الاحتفاظ بالعامليـن 

الذيـن يتمتعون بدرجات 
عالية من التمكيـن النفسـي.

من خلال إعطائهم مزايا داخل 
الشركة.

للاستفادة من المهارات التـي يتمتع 
بها هؤلاء العاملون  

فـي فتـرات زمنية 
مستمرة. 

إدارات الموارد 
البشرية فـي 

الشركة.
3-منح مزيد من المكافآت 

المعنوية للعامليـن. 
تقديم المكافآت والحوافز والمعنوية 

مباشرة بعد الأداء المتميـز.
بصفة مستمرة ومن لتعزيـز التمكيـن النفسـي العامليـن.

الأفضل 
إدارات الموارد فـي 

الشركة. 
4-بناء نظم وإجـراءات عمل 

مرتبطة مع أبعاد السلوك 
الأخلاقي للقيادة.

من خلال الاعتماد علـى المرونة 
عند تنفيذ نظم وإجـراءات 

العمل. 

لمساندة وتعزيـز السلوك الأخلاقي 
للقيادة.

الإدارة العليا.بصفة مستمرة.

5-تفعيل دور الوحدة التـي 
تختص بالنواحـي النفسية 

للعامليـن. 

من خلال عقد لقاءات علـى 
فتـرات مع موظفـي الوحدة من 

العامليـن داخل الشركة.

لرفع مستوى التمكيـن النفسـي 
والاستعداد النفسـي للعامليـن.

إدارة الموارد بصفة مستمرة.
البشرية بدعم 
الإدارة العليا.

6-تفعيل بـرامج تدريبية 
لتنمية قدرات التمكيـن.

قسم التدريب علـى فتـرات. لرفع قدرات التمكيـن للعامليـن.من خلال تنفيذ دورات تدريبية. 
فـي إدارة الموارد 

البشرية.
7-منح العامليـن الحـرية فـي 

اتخاذ القرارات.
بتفويض بعد السلطات اللازمة 

لتنفيذ القرارات التـي تخص 
أعمالهم.

 حتـى يكون لديهم القدرة فـي حل 
المشكلات بسرعة قبل أن تتـراكم، 

وذلك من خلال منحهم صلاحيات أكثـر.

رؤساء الإدارات بصفة مستمرة 
بدعم من الإدارة 

العليا. 
المصدر: من إعداد الباحثة.

آفاق البحث المستقبلية
1 تناولت الدراسة الدور الوسيط للتمكيـن النفسـي فـي العلاقة بيـن أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة وأبعاد روحانية  -

مــكان العمــل. وتعتقــد الباحثــة وجــود أهميــة علميــة وعمليــة لدراســة القيــادة الروحيــة فـــي هــذه العلاقــة، وتحديــد مــا 
إذا كانــت القيــادة الروحيــة تــؤدي دورًا تداخليًــا أم تفاعليًــا فيهــا. 

2 بإثبــات الــدور الوســيط التداخلـــي للتمكيـــن النفســـي فـــي علاقــة أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة بأبعــاد روحانيــة  -
مكان العمل، قد يبدو إدخال متغيـرات أخـرى معدلة للعلاقة بيـن أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة وأبعاد روحانية 

مــكان العمــل. 

3 إجـــراء دراســة مقارنــة بيـــن دور أبعــاد الســلوك الأخلاقــي للقيــادة فـــي تطويـــر أبعــاد روحانيــة مــكان العمــل بيـــن شــركة  -
الاتصــالات المصريــة وشــركات الاتصــالات المحمولــة الموجــودة فـــي الســوق المصريــة.

4 العمــل  - مــكان  وأبعــاد روحانيــة  للقيــادة  الســلوك الأخلاقــي  أبعــاد  بيـــن  العلاقــة  الدراســات حــول  مــن  المزيــد  إجـــراء 
أخـــرى غيـــر قطــاع الاتصــالات. فـــي قطاعــات  المنظمــة 

حدود الدراسة
1 اقتصــرت الدراســة الحاليــة علـــى العامليـــن فـــي الشــركة المصريــة للاتصــالات، ولــم تشــمل غيـــرهم مــن العامليـــن فـــي  -

شــركات الاتصــالات الأخـــرى، ومــن منظــور الصــدق الخارجـــي External Validity فــا يمكــن تعميــم نتائــج الدراســة 
علـــى هــؤلاء العامليـــن فـــي هــذه الشــركات.

2 علـــى الرغــم مــن أن أســلوب الاســتبيان معتمــد عليــه فـــي مناهــج الدراســات الوصفيــة، لكنهــا تعانـــي مــن العديــد مــن  -
الانتقــادات التـــي يمكــن أن تكــون محــددًا.

3 اقتصــرت الدراســة علـــى العلاقــات بيـــن متغيـــرات الدراســة، ولــم تــدرس معنويــة الفــروق فـــي إدراك أبعــاد الســلوك  -
الأخلاقــي للقيــادة، والتمكيـــن النفســـي، وأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل باختــاف المتغيـــرات الشــخصية مثــل: الســن، 

والنــوع، والمؤهــل التعليمـــي، والخبـــرة. 
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قائمة استقصاء موجهة للعامليـن فـي الشركة المصرية للاتصالات

القسم الأول

يـرجـــي قــراءة كل عبــارة مــن العبــارات التاليــة مــع تحديــد درجــة انطبــاق كل عبــارة عليــك، ثــم ضــع دائــرة واحــدة فقــط أو علامــة حــول 
الرقــم الــذي يبيـــن مــدى موافقتــك علـــى محتواهــا، درجــة اتفاقــك أو عــدم اتفاقــك، موزعــة علـــى الأرقــام مــن 1:5 كمــا هــو مبيـــن أدنــاه.

افقالعباراتم مو
افقبشدة غيـر محايدمو

افق مو
افق  غيـر مو

ا
ً
إطلاق

54321يتمتع نظام تقييم الأداء فـي الشركة بالعدالة.1

54321تلتـزم الشركة بوعدها مع العامليـن.2

54321لا يوجد فساد مالـي وإداري فـي الشركة. 3

54321تعطـي الشركة أسبقية عالية للقيم الأخلاقية.4

54321تسمح الشركة للعامليـن بالتعبيـر عن آرائهم.5

54321تعقد الشركة ندوات واجتماعات لتعزيـز السلوك الأخلاقي فـي الشركة. 6

54321تستمع الشركة وتصغي لآراء العامليـن بها.7

54321تـركز الشركة علـى تحقيق مصالح العامليـن بها.8

54321تتمتع قرارات الشركة بالعدالة.9

54321توجد ثقة عالية عند العامليـن فـي الإدارة العليا.10

54321تتم مناقشة قيم الشركة مع العامليـن.11

54321تعتبـر الإدارة العليا قدوة حسنة للقيم والمثل داخل الشركة.12

54321تطبق الشركة آلية الثواب والعقاب المعتمدة لديها.13

54321يتم آخذ آراء الأشخاص قبل اتخاذ القرارات التـي تخصهم.14

54321يتم تنظيم العمل بطرق أخلاقية.15

54321يتم اعتماد خطط الشركة بطرق كمية ونوعية.16

54321لدى العامليـن فـي الشركة ثقة عالية وتصميم لإنجاز أعمالهم بكفاءة وفعالية.17

54321ينفذ العاملون فـي الشركة أعمالهم بجودة عالية.18
54321لدى العامليـن ثقة عالية فـي حل مشكلاتهم. 19

54321يهتم العاملون بتحقيق إنجازات الشركة. 20

54321يعتقد العاملون بأن أعمالهم تعتبـر ذات قيمة للآخـريـن.21

54321ينظر العاملون لأهدافهم بأهمية وتـركيـز عالٍ.22

54321يعتقد العاملون بأن أعمالهم مهمة فـي رسم مستقبل الشركة.23

54321يعتقد العاملون بأن إنجازاتهم مهمة للنهوض بواقع الشركة.24

54321 يمتلك العاملون آليات تنفيذ أعمالهم. 25

54321يحدد العاملون كيفية تنفيذ المهام التـي توكل إليهم.26

54321لدى العامليـن فرص لاختيار العديد من البدائل فـي تنفيذ أعمالهم دون الرجوع للإدارة. 27

54321للعامليـن تأثيـر مهم فـي عملية تحديد أهدافهم الذاتية.28

54321يوجد فـي الشركة تناوب في المهام والواجبات بيـن العامليـن فـي الشركة.29

54321يؤثـر العاملون فـي الشركة تأثيـرًا إيجابيًا بعضهم علـى بعض.30

54321يمتلك العاملون القدرة علـى التأثيـر إيجابيًا علـى عملاء الشركة.31

54321يشعر العاملون فـي الشركة بأنه تم تحقيق الأهداف الخاصة بهم. 32

54321أشعر بالارتياح النفسـي والمتعة فـي العمل.33

54321أتقن عملـي بدرجة عالية.34

54321هناك علاقة بيـن العمل الذي أقوم به والمجتمع الذي أنتمـي إليه.35

54321عندي دافعية عالية للذهاب إلـى عملـي. 36
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افقالعباراتم مو
افقبشدة غيـر محايدمو

افق مو
افق  غيـر مو

ا
ً
إطلاق

54321أشعر بأن عملـي له قيمة عالية.37

54321أشعر أن عملـي يـرفع درجة إشباعـي الروحـي.38

54321أشعر بأن عملـي وتعاونـي مع زملائـي له قيمة كبيـرة.39

54321أشعر بأننـي جـزء مهم من فريق العمل الذي أنتمـي إليه.40

54321اعتقد بأن أعضاء فريق العمل الذي أنتمي إليه يـربطهم هدف موحد.41

54321يتمتع أعضاء فريق العمل الذي أنتمي إليه بـروحهم المعنوية العالية. 42

54321 أشعر فـي داخل الشركة أننا عائلة واحدة. 43

54321أشعر بمشاعر إيجابية تجاه الشركة.44

54321تهتم الشركة بالعامليـن محدودي الدخل.45

54321تهتم الشركة بتحقيق العدالة بجميع أنواعها بيـن العامليـن فـي الشركة.46

54321تهتم الشركة بالحالة الصـحية للعامليـن ومشكلاتهم المادية والمعنوية.47

54321تتوافق أهدافـي الشخصية مع أهداف الشركة.48

القسم الثانـي 

أرجو من سيادتك وضع دائرة أو علامة حول البيانات الشخصية التـي تنطبق عليك:

1  أنثـى -  ذكر            	 النوع:   	

2  من )30( إلـى أقل من )35( سنة. - 		  أقل من )30( سنة.  المرحلة العمرية، أو السن: 	
 من )40( إلـى أقل من )45( سنة.  من )35( إلـى أقل من )40( سنة.	 			   

 )45( سنة فأكثـر. 			 

3  مؤهل جامعـي.	 -  مؤهل فوق متوسط.	 		  المؤهل التعليمـي:	                   مؤهل متوسط.
		                   مؤهل فوق جامعـي )دبلوم دراسات عليا، ماجستيـر، دكتوراة(.

4 - 		  من )5( إلـى أقل من )10( سنوات. 		  أقل من )5( سنوات. مدة العمل فـي المنظمة:	
 من )15( إلـى أقل من )20( سنة.  من )10( إلـى أقل من )15( سنة.	 			   

 )20( سنة فأكثـر. 			 
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ABSTRACT

  The study aims at examining The Relationship between the ethical behavior of the leadership and the 
spirituality of the work place. A sample of (381) employees working in Telecom Egypt. Questionnaire used 
to collect the required data.

The study revealed a moderate degree of Ethical Behavior of the Leadership, Psychological Empower-
ment and Spirituality in Workplace. The Psychological Empowerment mediated the relationship between 
ethical behavior of the leadership and spirituality of the work place. The study concluded with some rele-
vant recommendations.

Key Words: Ethical behavior of the leadership, Psychological Empowerment, Spirituality in Work-
place.




