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  الملخص

  
                       نھ��ا أھ��م قاع��دة م��ن قواع��د  إ   ب��ل    ،                                                       ليس��ت المس��ألة ا�خ�قي��ة ف��ى العم��ل ا�دارى اختياري��ة أو مزاجي��ة

ً                                                               السلوك ا�دارى والتنظيم�ى، خصوصً�ا ف�ى مج�ال ا�دارة العام�ة حي�ث الق�يم ا�خ�قي�ة ھ�ى الت�ى يج�ب أن تحك�م                              
                                         ا�دارى وع�قتھ���ا ب���بعض العوام���ل الديموغرافي���ة                               ھ���ذه الدراس���ة عل���ى أخ�قي���ات العم���ل           وق���د رك���زت   ،     وتس���ود

                                                                      مفردة تعمل فى الوظائف ا�دارية العليا والوس�طى والمباش�رة، وت�م تحلي�ل ھ�ذه      ١٤٠                         والوظيفية حيث تم استبيان 
                                        وق�د توص�لت الدراس�ة إل�ى مجموع�ة م�ن النت�ائج   Minitab                                            الع�قة بواسطة الحاس�وب ا<ل�ى وباس�تخدام برن�امج 

   .                    جة سوء السلوك ا�خ�قي                                    أن تسھم فى تعميق أخ�قيات العمل ومعال      يمكن               والتوصيات التى 
  

  المقدمة
  

                                                                                 يمك��ن الق��ول ب��أن المس��ئولية ا�خ�قي��ة ل��Jدارة تتض��من مجموع��ة الس��لوكيات ا�خ�قي��ة الت��ى تق��وم 
              ض�من إط�ار فك�رى    ،                               وتحقيق المنفعة والصالح الع�ام ل�ه   ،                                               المنظمات من خ�لھا على خدمة المجتمع الموجودة فيه

                               ب�ل تش�مل جمي�ع منظم�ات ا�عم�ال عل�ى    ،                                                            سلوكى أخ�قى يفيد بأن خدمة المجتمع لم تعد مسئولية الدولة فحسب و
    ).  ٧٦  :       ١٩٩٧                      اخت�ف أنواعھا (عقيلى، 

              إلى الحد ال�ذى    ،                          ظاھرة معقدة وواسعة ومتنوعة   ،                     وخاصة فى القطاع العام   ،                      لقد أصبح الفساد ا�دارى
U الفس�اد ا�دارى حت�ى ف�ى أعل�ى مس�تويات ا�دارة    م�ن              مناع�ة كامل�ة                                     جعل الكثير م�ن المختص�ين يعتق�دون أن�ه                                        ،   

ً                                                               خاصة وھو يأتى بأش�كال جدي�دة دائمً�ا، وU يت�ردد ال�بعض ف�ى ال�دعوة إل�ى ال�تخلص م�ن مؤسس�ات القط�اع الع�ام                                
   .                             الفاسدة عن طريق برامج الخصخصة

   ،        بك�ل ق�رار           ة ولھ�ا ص�لة                                                                   إن المسألة ا�خ�قية فى العمل ا�دارى ليست اختيارية بل ھى قاعدة أساس�ي
      ٢٠٠١   ،                                                                                      وإذا ما نشأ اخت�ف أو صراع فإن القيمة ا�خ�قية ھى التى يجب أن تحكم وتس�ود (راتش�مان وآخ�رون

 :  ١١١   .(    
                                                                                   يظھر من ذلك أن موضوع أخ�قيات ا�دارة من الموضوعات الھامة الت�ى نال�ت اھتم�ام الكثي�ر م�ن  و

                                               ب كث��رة الظ��واھر ال�أخ�قي��ة ف��ى العم��ل ا�دارى وس��رعة                                             ا�ك��اديميين والمختص��ين ف��ى مختل��ف دول الع��الم بس��ب
                                                                                                   انتشار الحديث عنھا وعن تفشيھا فى مختلف المواقع التنظيمية ا�داري�ة ف�ى الع�الم س�واء أكان�ت بش�كل رش�وة أو 

                                          لوظيفة أو المحس�وبية أو الفض�ائح ا�خ�قي�ة أو  ل                                                    تزوير أو اخت�س أو تعارض مصالح أو توزيع نفوذ واستغ�ل 
                                                                                        لمعلومات السرية أو غسيل ا�م�وال أو غي�ر ذل�ك م�ن ا�م�ور الت�ى تتعل�ق ب�اUنحراف الس�لوكى للم�ديرين      شاء ا ف إ

   . )     ١٩١  :       ١٩٩٤   ،     (ياغى
                                                                                  لقد ساعد فى انتشار ظاھرة الفساد ا�دارى وضعف مستوى أخ�قي�ات العم�ل ا�دارى م�ا ط�رأ عل�ي 

     عھ�ا م    ين ل  ام             ن بھ�ا، والمتع� ي            أع�داد الع�امل                            م ف�ى ا�عم�ال والمؤسس�ات وكث�رة  خ                             المنظمات العامة والخاص�ة م�ن تض�
                      الفس�اد ا�دارى ف�ى جمي�ع                      ) مم�ا أدى إل�ى انتش�ار    ١٤١  :       ١٩٩٤                   ( عب�د الھ�ادى ومحم�د                        المستفيدين من خدماتھا و

   ،                                                                                       مس��تويات ا�دارة بحي��ث ش��مل ذل��ك س��وء إدارة الب��رامج اUقتص��ادية لتحقي��ق مص��الح شخص��ية بص��ورة متعم��دة
      ن��ة م��ن  ي     ي��ة مع   حما      تمت��ع ب ت                        ة للف��رد أو الجماع��ة الت��ى  ن��                لتحقي��ق مص��الح معي                                  وك��ذلك إيج��اد امتي��ازات خاص��ة وذاتي��ة

         الدولة.
                                                          من المديرين بالجوانب ا�يجابية والص�فات الحمي�دة ال�زم�ة ل�دفع    ى                 لى الغالبية العظم ح            وبالرغم من ت

      العم�ل                                                           إU أن ھن�اك ازدي�اد ملح�وظ وملم�وس ف�ى الممارس�ات ال�أخ�قي�ة ف�ى   ،                              عملية التق�دم والتط�ور إل�ى ا�م�ام
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                                                                                         ا�دارى وھ����ذه الممارس����ات تعتب����ر م����ن المش����ك�ت المعيق����ة لعملي����ة التنمي����ة الس����ريعة ف����ى ال����دول النامي����ة 
    ).   ٢٩١  :       ١٩٩٨   ،        ( اللوزى

                 مشكلة الدراسة :
                                                                                       تتجسد مشكلة الدراسة فى تزايد ظاھرة السلوكيات ال�أخ�قية فى العمل ا�دارى رغم وج�ود ق�وانين 

                                                           ويب���دو أن اس��تغ�ل الموق���ع ا�دارى لتحقي��ق امتي���ازات شخص��ية (مادي���ة    ،                             رادع��ة وأجھ���زة رقابي��ة غي���ر خامل��ة
                                                                                                    ومعنوية) لصاحبه يكاد يكون القاعدة والعكس ھو السلوك الشاذ، فالمواطن لم تتغير نظرت�ه إل�ى الجھ�از ا�دارى 

  ن                 كم�ا أن ط�رد أو س�ج   ،                                                                       بعد صدور قانون يخص معاقبة أصحاب السلوكيات ال�أخ�قية فى العم�ل ا�دارى م�ث�
                                    ھذه الظاھرة التى ت�زداد يوم�ا بع�د ي�وم                  تؤدى إلى انتھاء                                                 مدير يمارس الظواھر ال�أخ�قية فى موقعه الوظيفى لم 

             ً                    لش�رورھم أو خوفً�ا م�ن بطش�ھم فالس�لطة                                                                ً كذلك يزداد احترام أصحاب الكفاءات فى الممارسات ال�أخ�قي�ة تجنب�اً 
   إن    ،                         إذا ل�م تك��ن ف�ى جمي��ع ا�ح��وال   ،                ة ف��ى أحي�ان كثي��رة                                                   الت�ى يملكونھ��ا تحم�يھم م��ن المس�اءUت القانوني��ة والرقابي�

         والوس��اطة    ،                                                                                 قض��ايا ا�ھم��ال والتقص��ير وع��دم حف��ظ الم��ال الع��ام وص��يانته وإس��اءة اس��تعمال الس��لطة والوظيف��ة
      يخل��و                    ف��ى العم�ل ا�دارى ول��م                           ً تعتب��ر ظ�واھر موج��ودة يومي�اً    ،                             وغيرھ��ا م�ن الممارس��ات ال�أخ�قي�ة   ،          والمحس�وبية

                               ظيمى للدولة فى العالم النامى.        يان التن ن        منھا الب
                 أھمية الدراسة :

ً   لقد زاد اUھتمام بموضوع دراسة السلوك ا�خ�قى ف�ى العم�ل وا�دارة خ��ل العق�ود الماض�ية نظ�رًا                                                                                   
                إن اكتس�اب موض�وع  و   ،     ن بھ�ا ي               وأخ�قي�ات الع�امل          بسلوكيات                                               Uرتباط كفاءة المؤسسات العامة والخاصة وفاعليتھا 

                                                                       أھمي�ة بالغ�ة ج�اء بس�بب ت�ردى مس�توى ا�دارة وتفش�ى ص�ور الفس�اد ف�ى معظ�م ا�نظم�ة     له                 ا�خ�قيات ا�دارية 
ً                ا�دارية فى العالم، حيث اتخذ الفساد ا�دارى أش�كاUً متع�ددة وواس�عة، كم�ا ج�اء اUھتم�ام أيضً�ا م�ن أج�ل تحقي�ق                                    ً                                               

                        المس��توى ال�ذى أراده ل��ه _                                                                              الرغب�ة ف�ى نش��ر الق�يم ا�نس��انية العلي�ا والمب�ادىء الس��امية الت�ى ترتف��ع با�نس�ان إل�ى 
                                                                            لم��ا ج��اء ف��ى محك��م كتاب��ه الك��ريم : ( ولق��د كرمن��ا بن��ى آدم وحملن��اھم ف��ى الب��ر والبح��ر                     ً س��بحانه وتع��الى ص��دقاً 

    ).  ٧٠                                    ) صدق _ العظيم ( سورة ا�سراء : ا<ية                                                      ً ورزقناھم من الطيبات وفضلناھم على كثير ممن خلقنا تفضي�ً 
                 أھداف الدراسة :

                                خ�قيات ا�دارة فى منظومة العمل.            التعرف على أ  –   ١
   .                                           ا�ط�ع على الظواھر ال�أخ�قية فى العمل ا�دارى  –   ٢
                                                                            تحديد الع�قة بين بعض العوامل الديموغرافية والوظيفية وأخ�قيات العمل ا�دارى.  –   ٣
                                                                         معرفة تأثير أھم العوامل الديمغرافية والوظيفية على أخ�قيات العمل ا�دارى.  –   ٤
     ق�يم                                                                                   ة التوصل إلى ع�دد م�ن اUقتراح�ات الت�ى يمك�ن أن تس�اھم ف�ى تحدي�د الظ�واھر الس�لبية وتعمي�ق ال     محاول  –   ٥

   .        المديرين   د ن ع        ا�خ�قية 
                 فرضية الدراسة :

                                                               : U توجد ع�قة ذات دUلة إحصائية بين الس�لوك ا�خ�ق�ى للم�ديرين وبع�ض Ho   ية    صفر          الفرضية ال
                                        : توج��د ع�ق��ة ذات دUل��ة إحص��ائية ب��ين الس��لوك H1          ة البديل��ة       الفرض��ي    أم��ا          وظيفي��ة.  ال و                     العوام��ل الديموغرافي��ة 

                         الديموغرافية والوظيفية.   ل                           ا�خ�قى للمديرين وبعض العوام
                  منھجية الدراسة :

                                                                                    اعتمدت الدراسة فى منھجيتھا على أسلوب التحليل الوصفى الميدانى وذلك من خ�ل ما يأتى :
                                              خ��ل اس�تبيان خ�اص مع�د لغ�رض ال�تمكن م�ن اختب�ار ص�حة                             : ت�م جم�ع البيان�ات ا�ولي�ة م�ن             جمع البيانات  -     ١

                                                                                   إض��افة إل�ى أس��لوبى الم�حظ��ة والمقابل��ة، أم�ا البيان��ات الثانوي��ة فق��ط تم�ت اUس��تعانة بع��دد م��ن    ،             فرض�ية الدراس��ة
                                                الكتب والدوريات والدراسات ذات الع�قة بالموضوع.

                              والوس���طى والمباش���رة ف���ى المنظم���ات                                          : أجري���ت الدراس���ة عل���ى م���ديرى ا�دارات العلي���ا                المجتمWWWع والعينWWWة  –   ٢
ً                                   م�ديرًا حي�ث ت�م اختي�ار عين�ة عش�وائية م�نھم      ١٧٦                                                        الصناعية العامة والتى تقع فى مدين�ة بنغ�ازى والب�الغ ع�ددھم     

                               دة تم تقسيمھا بالطريق�ة النس�بية  ر ف م     ١٤٠          بلغ عددھا   Krejue & Morgan                          بواسطة جدول كريجاك ومورجن 
          المدروس.         للمجتمع   ة                           الطبقية على المستويات الث�ث

          المباش�رة)   –       الوس�طى   –                                                            : اقتصرت الدراسة على مديرى المستويات ا�دارية الث�ث�ة (العلي�ا             حدود الدراسة  –   ٣
                                                                                                  فى المنظمات الصناعية العام�ة المتواج�دة ف�ى مدين�ة بنغ�ازى فق�ط، وكان�ت مف�ردة الدراس�ة والتحلي�ل ھ�و الم�دير 

   .                                        للمنظمة ككيان تنظيمى ع�قة بموضوع الدراسة                                                 أينما كان موقعه ا�دارى فى المستويات الث�ثة وليس
          ت والنزع�ة  ت                                                          : استعانت الدراسة �غراض التحليل الوصفى بعدد م�ن مق�اييس التش�                       التحليل واختبار الفرضية  –   ٤

                                                   المتعلقة بالعينة، أما التحلي�ل الكم�ى Uختب�ار الفرض�ية           والوظيفية                             رض وصف العوامل الديموغرافية  غ          المركزية ل
   .Mintab       برنامج       دراسة               فقد استخدمت ال
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  –                  المس�ئولية ا�خ�قي�ة   -                               العوام�ل الديموغرافي�ة والوظيفي�ة   –                     أخ�قيات العم�ل ا�دارى                     الكلمات المفتاحية:  –   ٥
                      سوء السلوك التنظيمى.  –                       السلوك ا�خ�قى فى العمل 

  
  المناقشة

  
                    دارى، وتح�اول الكثي�ر                                                                       تھتم جميع المنظمات بكافة أنواعھا وأشكالھا بالمسائل ا�خ�قية ف�ى العم�ل ا�

                                                                                                  منھا تطوير بعض المفاھيم التى من شأنھا تحسين السلوك ا�خ�قى للعاملين فيھا، بحيث يقوم كل فرد ف�ى مج�ال 
                                                                    ً                             عمله باتخاذ قراراته وتحدي�د خيارات�ه وفق�ا لمض�امين أخ�قي�ة معروف�ة ومسترش�دًا ف�ى ذل�ك بالسياس�ات المكتوب�ة 

                                                        ل��ك بم��ديرى المس��تويات ا�عل��ى، وحينم��ا يتحل��ى ك��ل ف��رد ف��ى العم��ل                               ً      والمع��ايير غي��ر المكتوب��ة، ومقت��ديًا ف��ى ذ
   ،                                                               فسوف يترتب على ذلك أن تؤدى المنظمة كلھا العمل بشكل مس�ئول (محم�ود   ،                            بالجوانب ا�خ�قية فى سلوكياته

٢٠٠٣    .(    
             ) أن الح�د م�ن     ١٩٩٤    اف ( و   الص                                                         وفى سياق تحديد ظھور السلوك ال�أخ�قى فى العمل ا�دارى يؤكد 

           وإنم�ا ھن�اك    ،                                                                    ل�ن ي�أتى فق�ط م�ن خ��ل ف�رض العقوب�ات عل�ى المخ�الفين ووض�ع نظ�ام دقي�ق للتأدي�ب            ھذا الس�لوك
                           إن المس�ببات الرئيس�ية لظھ�ور  و   ،                                                                      تفاعل وتكامل بين ھذه العوامل تستلزم النظرة الشاملة عن�د الرغب�ة ف�ى الع��ج

                          فس�ه، ولكنھ�ا ق�د تك�ون نتيج�ة                                                                     السلوك ال�أخ�ق�ى ف�ى العم�ل ا�دارى ق�د U تنب�ع م�ن عوام�ل ذاتي�ة تخ�ص الف�رد ن
                                     ) فى دراسته حينما أشار إلى أن الت�دنى     ٢٠٠٠ (     رمه                                                     لعوامل موضوعية تتعلق بالمنظمة نفسھا، وھذا ما أكده محا

                                                                          ال��دوائر الحكومي��ة بالعدال��ة التنظيمي��ة يرج��ع إل��ى ع��دم ت��وفر قي��ادات إداري��ة مؤھل��ة    ي                   ف��ى مس��توى إحس��اس م��وظف
                                  ا�عب�اء الوظيفي�ة للم�وظفين ومتطلب�ات    ي                        م وجود نظام للرواتب يراع�                                    تتميز بالكفاءة الموضوعية والوضوح وعد

                                                                                                 حياتھم، وغياب ا�ج�واء التنظيمي�ة الت�ى تس�مح بالمش�اركة والمص�ارحة وا�نف�راد ف�ى اتخ�اذ الق�رارات وتطبيقھ�ا 
                                             بشكل متميز دون إتاحة الفرص للتظلم واUعتراض.

                       مفھوم أخ�قيات ا�دارة:
                                                                 معايير السلوكية الواجبة لJنسان عن طريق تحديد مفاھيم الخير والش�ر،                   علم ا�خ�ق مسألة ال        يتناول

                        أو مم�ا يع�ود إل�ى اس�تنباط    ،            بع�ض المفك�رين   د               رة بح�د ذاتھ�ا عن� ي�                                            واUلتزام والواجب Uس�تنباط المف�اھيم والق�يم الخ
   ،            <خ�ر( الش�يخلى                                                                                      القوانين السلوكية البشرية التى تعزز اUتجاه نح�و الخي�ر وتغن�ى الحي�اة ا�نس�انية عن�د بعض�ھم ا

                                                   ) ا�خ�قي�ات بأنھ�ا مجموع�ة القواع�د وا�س�س الت�ى يج�ب عل�ى    ١٩١  :       ١٩٩٤                 ) وقد عرف ياغى (   ١٢  :     ١٩٩٩
ً       المھنى التمسك بھ�ا والعم�ل بمقتض�اھا ليك�ون ناجحً�ا ف�ى تعامل�ه م�ع الن�اس، ناجحً�ا ف�ى مھنت�ه م�ا دام ق�ادرًا عل�ى                        ً                           ً                                            

                                          مرؤوس�ين وي�رى ي�اغى أن ا�خ�قي�ات ق�د تختل�ف ف�ى              زم�ء ورؤساء و    من                والمتعاملين معه    ه                اكتساب ثقة زبائن
                    يعتب��ره ال��بعض ا<خ��ر U                                                                      ً أھميتھ��ا م��ن مجتم��ع <خ��ر حي��ث أن التص��رف والس��لوك ال��ذى يعتب��ره ال��بعض أخ�قي��اً 

                                                                                        ً �ن كل مجتمع ينظر إليه بمنظاره الخاص ويحك�م علي�ه بمعي�ار يختل�ف ع�ن معي�ار المجتم�ع ا<خ�ر وفق�اً         ً أخ�قياً 
Uقتصادية، إن أخ�قيات المجتم�ع تمث�ل أساس�اً قوي�اً                    لبيئته السياسية واUل�يس فق�ط    ،              �خ�قي�ات ا�دارة                                                   ً     ً جتماعية وا        

ً                  ويعتب��ر مص��درًا لتك��وين أخ�قي��ات    ،                                               ف��ى تك��وين أف��راد المجتم��ع ال��ذين ي��أتى م��نھم الم��ديرون                 �نھ��ا خلفي��ة مس��بقة            
ً                                                      ا�دارة، بل وأيضًا �ن ا�دارة U تعمل فى الفراغ، وإنما فى بيئة حية ومتفا                                    علة، وUبد من أخذ ق�يم ھ�ذه البيئ�ة أو               

                                                                                           مح��دداتھا ا�خ�قي��ة بنظ��ر ا�عتب��ار ف��ى ق��رارات ا�دارة وعملياتھ��ا المختلف��ة لض��مان ق��در مناس��ب م��ن تع��اطف 
    ).Rue & Byars, 1989:93                     وتعاون الجمھور معھا (
                       أھمية أخ�قيات ا�دارة:

                  ً     ً    مارس��ة العملي��ة مج��اUً مھم��اً م��ن                                                        لق��د أص��بحت أخ�قي��ات ا�دارة عل��ى ص��عيد المف��اھيم العلمي��ة والم
ً                                                                      مجاUت المعرفة التى تس�تلزم ق�درًا م�ن الدراس�ة المنھجي�ة والخب�رة المنظم�ة لت�وفير ا�س�س الس�ليمة للتعام�ل م�ع                              
                                                                                           المش��ك�ت والح��اUت المختلف��ة الت��ى تواج��ه المنظم��ات والت��ى تتس��م بتع��ارض المص��الح، لق��د وض��عت الكثي��ر م��ن 

                                                               ع��املين فيھ��ا تعك��س اھتمام��ات المنظم��ة بم��ا ھ��و مقب��ول أو غي��ر مقب��ول م��ن                                المنظم��ات مواثي��ق أخ�قي��ة ملزم��ة لل
                                                                                                تصرفات، وتؤدى ھذه المواثيق وظيفة مھمة تساعد العاملين عل�ى ح�ل المش�اكل الت�ى يواجھونھ�ا ف�ى عملھ�م، إن 

    ).  ٥٦  :       ١٩٩٥   ،                                                            المواثيق ا�خ�قية ذات فوائد عديدة يمكن إجمالھا بما يأتى ( نجم
                                                                                           إن عملي��ة إع��داد الميث��اق ا�خ�ق��ى بمش��اركة الع��املين ت��ؤدى إل��ى إث��ارة اھتم��ام وتفكي��ر ھ��ؤUء ا�ف��راد ف��ى   –   ١

          المجتمع. و                                          أھدافھم والتزاماتھم تجاه المنظمة والزبائن 
   ،              عل�ى أس�اس أخ�ق�ى   م                      وض�رورة التفكي�ر ف�ى عملھ�   ،                                            غرس ا�حساس بالمسئولية فى نفوس الع�املين الج�دد  –   ٢

          الوظيفى.   م             لم�ئمة لمركزھ                وتنمية الفضائل ا
                                                                                      يعتبر الميثاق وثيقة يرجع إليھا الموظفون عندما يطلب إليھم أداء عمل يتعارض مع الميثاق.  –   ٣
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                     وي�زودھم بمقي��اس للحك��م    ،                                    ب��أن المنظم�ة ملتزم��ة بالمب�ادىء ا�خ�قي��ة                                يس�اعد ف��ى طمأن�ة الجمھ��ور والزب�ائن   –   ٤
              على أعمالھا.

                                                                     تقويم أھداف المنظمة وممارساتھا بمعيار أخ�قى للتأكد من أنھا ترتف�ع إل�ى                               يساعد العاملين والمديرين على  –   ٥
                مستوى الميثاق.

                                                                           يؤدى الميثاق إذا ما تم ا�لتزام به إلى تطوير روح العمل الجماعى فى المنظمة.  –   ٦
                                     المشك<ت ا[ساسية فى أخ<قيات ا]دارة :

                                      الع�املون ف�ى المنظم�ات العام�ة العدي�د م�ن             لھا، ويواجه     صر                                تعانى ا�دارة من مشك�ت أخ�قية U ح
                                                                                                   القضايا أو المواقف التى تتعل�ق بالجوان�ب ا�خ�قي�ة لعملھ�م كإخف�اء الحق�ائق والرش�وة والغ�ش والخ�داع والس�رقة 

                                 فالمدير ف�ى المنظم�ات العام�ة يواج�ه    ،                                                                  والھفوات السلوكية وغيرھا، يضاف إلى ذلك ما يتعلق بالمسئولية ا�دارية
                                                                                  ل�ب المتعارض�ة والت��ى Uب�د ل�ه م�ن تحقيقھ��ا، فھ�و يس�عى إل�ى تحقي��ق الكف�اءة والفاعلي�ة م�ن جھ��ة                العدي�د م�ن المطا

                                                                                                          وعليه أن يحقق اUستجابة الفاعلة �دارة الجھات التنفيذية العليا أو الس�لطات التش�ريعية أو متطلب�ات النظ�ام الع�ام 
                            المش�اكل الت��ى تتعل�ق بأخ�قي��ات                                                                  أو مطال�ب الم�واطنين م��ن جھ�ة أخ�رى، وإزاء ھ��ذا التع�ارض تظھ�ر العدي��د م�ن 

                    ا�دارة والتى منھا:
                 مشكلة الكفاءة :  –   ١

ً     ً                                         يؤمن عدد غير قليل بأن الكفاءة تمث�ل مؤش�رًا جي�دًا عل�ى تعظ�يم ال�ربح م�ن خ��ل تحقي�ق نت�ائج أكب�    ر                                      
             بمجھود أقل.

                               قلة العائد وكبر حجم المنظمات:  –   ٢
                                فمتطلب�ات الف�رد وطموحات�ه كبي�رة U    ،  اد                                                    كلما كب�ر حج�م القط�اع الع�ام اتس�عت المس�احة المتاح�ة للفس�

                                             كم��ا أن الع��املين ف��ى القط��اع الع��ام لھ��م تطلع��اتھم    ،                                               تتناس��ب م��ع م��ا تس��تطيع الدول��ة ت��وفيره م��ن س��لع وخ��دمات
                                                               وطموحاتھم فى حين أنھم U يملكون غير رواتبھم المحدودة والضئيلة.

                                             التفاوت بين أخ<قيات ا]دارة والسلوك ا]دارى :  –   ٣
                                                                        واض��ح ب��ين أخ�قي�ات ا�دارة وب��ين الس��لوك ا�دارى الحقيق��ى للم�ديرين كم��ا ھ��و ق��ائم             ھن�اك اخ��ت�ف

                                                                                              فع�، وليس أدل على ذل�ك م�ن وج�ود ع�دد كبي�ر م�ن المنظم�ات الت�ى ل�ديھا م�دونات أخ�قي�ة معلن�ة وينتش�ر فيھ�ا 
Uات ا�خ�قية. ك   تھا ن                     الفساد والمخالفات وا             

                          تمتع ا[فراد بسلطة مطلقة:  –   ٤
                                                                            لطة اتخ��اذ الق��رارات الت��ى يتمت��ع بھ�ا الموظف��ون الع��املون ف��ى القط��اع الع��ام، ازدادت              كلم�ا ازدادت س��

                                                           معدUت سوء استخدام السلطة وممارسة ا�نشطة بصورة غير أخ�قية.
                 نتائج الدراسة :

                             أوF : نتائج التحليل الوصفى:
       إناث.   %    ١٠.٧ و       % ذكور     ٨٩.٣                 لمعيار الجنس إلى             ً مفردة وفقاً      ١٤٠                          توزعت عينة الدراسة وعددھا   –   ١

                    اUجتماعي��ة الت��ى تحك��م        قالي��د   الت و                                                                وي�ح��ظ أن ھن��اك ف��ارق كبي��ر ف��ى ھ��ذه التوزي��ع النس��بى وذل��ك بس��بب الع��ادات 
                                                                                المجتمع الليبى والتى تفضل أن تعمل المرأة فى التعليم دون غيره من المجاUت ا�خرى.

                              أعلى نس�بة م�ن أف�راد العين�ة حي�ث          سنة تشكل     ٣٠                                                  أوضحت الدراسة بأن الفئة العمرية التى يقل عمرھا عن   –   ٢
         % والفئ�ة     ٢٥.٠    س�نة     ٤٠  –    ٣١                                              % فى حين بلغت نسبة الفئ�ة العمري�ة المحص�ورة ب�ين     ٣٤.٣         وصلت إلى 

    س���نة     ٥٠                                    % والفئ���ة العمري���ة الت���ى يزي���د عمرھ���ا ع���ن     ٢٧.٩    س���نة     ٥٠  –    ٤١                     العمري���ة المحص���ورة ب���ين 
١٢.٨    .%    

                                          يعادھا تشكل أعل�ى نس�بة م�ن أف�راد العين�ة حي�ث                                                     ظھر من خ�ل الدراسة أن حملة الشھادات الجامعية أو ما  –   ٣
              % ث�م فئ�ة حمل�ة     ٢١.٤                                                           % تليھا فى الترتيب حمل�ة الش�ھادة الثانوي�ة أو م�ا يعادھ�ا نس�بة   ٢. ٧ ٦         حصلت على 

    %.   ٢.١                                   % وأخيرا حملة الشھادات العليا نسبة    ٩.٣                                     الشھادة ا�قل من الثانوية العامة نسبة 
    %.    ١٧.١                        % من حجم العينة والعزاب     ٨٢.٩                                     بينت الدراسة بأن نسبة المتزوجين بلغت   –   ٤
     % م�ن     ٢٢.٩                                                   % من عينة الدراس�ة يعمل�ون ف�ى مناص�ب إداري�ة علي�ا، وأن    ٤.٣                       تبين من خ�ل الدراسة أن   –   ٥

                                      % ف�إنھم يعمل�ون ف�ى مناص�ب إداري�ة مباش�رة     ٧٢.٨                                              العينة يعملون فى مناصب إداري�ة وس�طى أم�ا الب�اقى 
         (دنيا).

               نس�بة ف�ى العين�ة       أعل�ى        ليب�ى ھ�ى    ً اً      دين�ار     ٨٠٠  –     ٤٠٠    ب�ين              ً تقاض�ى راتب�اً                               أوضحت الدراسة بأن الفئ�ة الت�ى ت  –   ٦
  %     ١٠.٧                      ف�أكثر حي�ث بلغ�ت نس�بتھا    ً اً      دين�ار     ٨٠١                          % تليھا الفئ�ة الت�ى تتقاض�ى     ٨٠.٧                  المدروسة حيث بلغت 

ً                         ً         وأخيرًا الفئة التى تتقاضى راتبًا يقل عن      %.   ٨.٦                حيث بلغت نسبتھا    ً اً      دينار     ٤٠٠    
  %    ٤.٣                              ع�ن الوظيف�ة الت�ى يزاولونھ�ا وأن     ً ي�اً    عال         ً دوا رض�اً  ب�             فراد العين�ة أ      % من أ    ٥١.٤                 أظھرت الدراسة أن   –   ٧

             عن الوظيفة.     ً رضاً    م             % U يوجد لديھ   ٠.٧      ، وأن                 ً % كان رضاھم قلي�ً     ٤٣.٦                     كان رضاھم متوسط، وأن 
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         % تت�راوح     ١٧.٩    وأن    ،                                             % م�ن أف�راد العين�ة تق�ل م�دة خ�دمتھم ع�ن خم�س س�نوات  ٢٠                 أوضحت الدراسة أن   –   ٨
  %    ٩.٣    وأن    ،   س��نة    ١٥  –    ١٠                        % تت��راوح م�دة خ�دمتھم ب�ين     ١١.٤          س�نوات وأن     ١٠  –   ٥               م�دة خ�دمتھم ب�ين 

   ف�ى    ،   س�نة    ٢٥  –    ٢٠                         % تتراوح�ت م�دة خ�دمتھم ب�ين     ١٦.٤         س�نة، وأن     ٢٠  –    ١٥                      تتراوح مدة خدمتھم بين 
      سنة.    ٢٥                                     % من أفراد العينة زادت مدة خدمتھم عن   ٢٥       حين أن 

  %     ٥١.٤                        ة عالي�ة م�ن نظ�رائھم، وأن   فس�       ھ�ون منا                      % من أفراد العينة يواج    ٢٤.٣     بأن                    تبين من خ�ل الدراسة   –   ٩
     ة م�ن   فس                   % U يواجھون أية منا   ٠.٧             ة قليلة، وأن   فس             % يواجھون منا    ٢٣.٦    وأن    ،        ة متوسطة  فس           يواجھون منا

                   نظرائھم فى العمل.
                                       ثانيا : نتائج التحليل ا]حصائى الكمى :

          ر اUنح��دار                                        ج��راء التحلي��ل ا�حص��ائى الكم��ى م��ن خ���ل اختب��ا إ                           رض اختب��ار فرض��ية الدراس��ة ت��م  غ�� ل
   ، )X1                                              ) ومجموع�ة م�ن المتغي�رات المس�تقلة تمثل�ت ب�الجنس (Y                                             المتعدد بين معيار أخ�قيات العمل كمتغير تابع (

               ) ال��دخل الش���ھرى X5                  ) المس���توى ا�داري (X4                    ) الحال��ة اUجتماعي��ة (X3                 المس��توى الدراس���ى (   ، )X2       العم��ر (
) X6) الرضا عن العمل (                  X7) مدة الخدمة فى الوظيفة (                         X8ة مع ا<خ�رين (  فس       ) المنا             X9 وبع�د إدخ�ال بيان�ات (                    

                                بواس�طة الحاس�وب ا<ل�ى ظھ�رت معادل�ة   Minitab                                 مفردة عل�ى برن�امج التحلي�ل ا�حص�ائى    ٠  ١٤               العينة البالغة 
                  اUنحدار التالية:

γ = 1.09 – 1.09X1 + 0.0498x2 + 0.774X3 + 0.235X4 
T = (1.18)     (-3.85)**     (0. 50)    (5.44)**     (0.93) 
      + 0.103 X5 + 0.049X6 + 0.232X7 – 0.0405X8 
          (0.66)         (0.24)         (2.75)**       (-0.80) 
          - 0.156X9 
          (-1.22)* 
          R2 =     % 34.0 
          R-2 =   %  29         F = 7.43** 

                                                  طب المتغي�رات المس�تقلة غي�ر المعنوي�ة ف�ى النم�وذج وھ�ى                               ض تحسين نموذج التحليل فق�د ت�م ش�  غر  ول
                                                                     ) وتمت إعادة التحليل بين المتغير التابع والمتغيرات المس�تقلة المعنوي�ة X2 , X4, X5 , X6, X8           المتغيرات (
                         فظھرت النتائج التالية :      ا�ول           فى النموذج 

γ = 1.54 – 0.987X1 + 0781X3 + 0.219X7 - 0.131X9 
T = (3.44)**   (-3.89) **   (6.69) **  (2.73) **   (-1.14) * 
          R2 =   %   32.7 
          R-2 =  %   30.7        F = 16.42** 

----------------------------------  
      ٠.٠٥                         * معنوى عند مستوى معنوية 

      ٠.٠١                          ** معنوى عند مستوى معنوية 
  
  
  
  
  

ً                       ت ا�ساس�ية الت�ى تلع�ب دورًا ف�ى أخ�قي�ات العم�ل ھ�ى                                        وم�ن نت�ائج التحلي�ل أع��ه يظھ�ر أن المتغي�را                       
    ).X9             ة مع ا<خرين (  فس         )، والمناX7                    )، والرضا عن العمل (X3                 والمؤھل الدراسى (   ، )X1       الجنس (

                   متھا المحس�وبة أعل�ى              ) حيث ظھرت قيU        Tختبار (                                              ً حيث كانت جميع نتائج ھذه المعلمات معنوية وفقاً 
         المحس�وبة   F                  ال�ذى أظھ�ر أن قيم�ة   F   ار  ب�                      النم�وذج كك�ل م�ن خ��ل اخت                          ، وق�د أظھ�ر التحلي�ل معنوي�ة            من الجدولية

                  قيمتھا الجدولية.         أعلى من
         ) ف�ى ح�ين Y                           ة سالبة مع المتغير التابع ( ق                     ) بالمرتبة ا�ولى وبع�X1                               وقد جاء تأثير المتغير المستقل (

    رض�ا   ال  ) X7              ع ث�م المتغي�ر (     الت�اب      تغير              ة طردية مع الم ق                                      ) المؤھل الدراسى بالمرتبة الثانية وبع�X3             جاء المتغير (
ً           وأخي�رًا المتغي�ر       تابع                     ة طردية مع المتغير ال ق                             عن العمل بالمرتبة الثالثة بع�     X9ة م�ع ا<خ�رين بالمرتب�ة          ) المنافس�                     

   .    تابع                   عكسية مع المتغير ال    قة            الرابعة وبع�
   أن                                     واختيار الفرضية البديل�ة والت�ى تق�ول      صفرية               رفض الفرضية ال    يتم                           وبذلك ومن خ�ل ھذا التحليل 

                                                                                           ھناك ع�قة ذات دUلة إحصائية بين السلوك ا�خ�قى للمديرين وبعض العوامل الديمغرافية والوظيفية.



Mahmoud, M. M.  

 1498

            التوصيات :
                                                                                     المحافظة على المعايير ا�خ�قية والتأكد من السيرة الذاتية الحسنة عند اختيار المديرين.  –   ١
                      قف ا�خ�قية المتميزة.                                                     تقديم الحوافز المادية والمعنوية للمديرين من ذوى الموا  –   ٢
                                                                                   تطوير فاعلية ا�جھزة الرقابية وعدم التھاون فى القضايا المتعلقة بسوء السلوك ا�خ�قى.  –   ٣
                                                                  اعتماد مبدأ ا�دارة بالمشاركة وتشجيع التفكير الجماعى وروح الفريق.  –   ٤
                           ام العمل وللمصلحة العامة.                                                                    التدريب والتطوير المستمر للمديرين من أجل تعزيز المبادىء الم�ئمة Uحتر  –   ٥
  

  عــالمراج
  
   .             القرآن الكريم  –   ١
   .     ا�ردن   ،                دار مجدUوى للنشر   ،    عمان   ،                        ) أخ�قيات الوظيفة العامة    ١٩٩٩            عبد القادر (   ،       الشيخلى  –   ٢
                                                                   ) أخ�قي��ات الوظيف��ة العام��ة والعوام��ل الم��ؤثرة ف��ى مخالفتھ��ا، مجل��ة ا�دارة     ١٩٩٤                  الص��واف محم��د م��اھر (  –   ٣

   .        السعودية   ،  ٣٨  –   ٧  :     ٨٢   ،                  معھد ا�دارة العامة   ،              العامة، الرياض
   ،         م ا�داري�ة و                        ا�خ�قى، مجلة دراسات العل�   م                              ) تقدير ا�فراد العاملين لسلوكھ    ١٩٩٨           موسى س�مة (   ،      اللوزى  –   ٤

        ا�ردن.   ،   ٣٠٤  –     ٢٩١    ) :  ٢ (    ٢٥   ،                      عمان : الجامعة ا�ردنية
                              رف��اعى محم��د رف��اعى، الري��اض، دار          ترجم��ة :   ، ة  ص��ر  عا م           ) ا�دارة ال    ٢٠٠١              دافي��د وآخ��رون (   ،       راتش��مان  –   ٥

           السعودية.   ،      المريخ
                                      ) نح�و إط�ار ع�ام لميث�اق أخ�ق�ى ل�Jدارة ف�ى     ١٩٩٤                               عب�د الس��م حس�ن ولطف�ى راش�د محم�د (   ،          عبد الھ�ادى  –   ٦

  –     ١٣٧  )  ١ (   ٦                                                 مجل�ة جامع�ة المل�ك س�عود، الري�اض: جامع�ة المل�ك س�عود،    ،                       المؤسسات الص�حية العربي�ة
           السعودية.   ،   ١٦٢

   ،                                                             ) ا�دارة ( أص�ول وأس�س ومف�اھيم) عم�ان : دار زھ�ران للنش�ر والتوزي�ع    ١٩٩٧        و وص�فى (   عم�ر   ،     عقيلى  –   ٧
        ا�ردن.

                                                        ى إحس��اس م��وظفى ال��دوائر الحكومي��ة ا�ردني��ة ف��ى مح��افظتى الك��رك     ) م��د    ٢٠٠٠           ت��امر محم��د (   ،      محارم��ة  –   ٨
  –     ٣١٩    ) :  ٢ (    ٤٠   ،                                               مجل���ة ا�دارة العام���ة، الري���اض : معھ���د ا�دارة العام���ة   ،                          والطفيل���ة بالعدال���ة التنظيم���ة

           السعودية.   ،   ٣٤٢
   ،                                                   خ�قى للمديرين وع�قته ببعض العوامل الشخص�ية والوظيفي�ة   ال�       السلوك    )،     ٢٠٠٣           محمد مجيد (   ،     محمود  –   ٩

        ليبيا.   ،      بنغازى   ،      بنغازى    رع                          أكاديمية الدراسات العليا ف   ،                        رسالة ماجستير غير منشورة
   .                               المنظمة العربية للتنمية ا�دارية   ،       القاھرة   ،                              ) أخ�قيات ا�دارة فى عالم متغير    ١٩٩٥          نجم عبود (   ،   نجم  –    ١٠
        ا�ردن.   ،    عمان   ،                          ) الرقابة فى ا�دارة العامة    ١٩٩٤                 محمد عبد الفتاح (   ،    ياغى  –    ١١

12- Rue, L.W. & Byars L.L. (1989) Management, Irwin, Homewood llhinois, 
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ABSTRACT 

 
The issue is not moral in the administrative work is optional or mood, 

but the most important rule of conduct administrative and organizational, 
especially in the field of public administration where moral values that must 
govern and prevail, This study focuses on the ethics of the administrative 
work and its relation to some demographic factors and functional where 
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questionnaire 140 Single working in the senior management positions, central 
and direct, this relationship was analyzed by automated computer program 
using Minitab The study found a set of findings and recommendations, which 
we hope will contribute to the deepening of the work ethic and address ethical 
misconduct 
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