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 الملخص

تناوؿ البحث كيف اف الدمارسات الخاطئة في لراؿ العمل، وانتشار الفساد والالضلاؿ الخلقي في الدعاملات وسوء الإدارة كانوا نتاجا 
لعدـ تطبيق مبادئ حوكمة راس الداؿ البشري وأخلاقيات العمل، وذلك من خلاؿ الترابط الدباشر الدوجود بينهما، حيث أف القيم 

والدبادئ التي تعنى بها حوكمة راس الداؿ البشري مثل الشفافية والعدالة والدسائلة بسثل أيضا في جوىرىا مواضع اىتماـ اخلاقيات 
 .العمل وىدا ما لدسناه في بحثنا على مؤسسة موبليس

 قامت دراسة الحالة على مؤسسة موبليس بشار باستعماؿ الاستبياف لجمع الدعلومات والدنهج الوصفي في التحليل والاستعانة ببرنامج
SPSS حيث خلصت نتائج الدراسة الى وجود أثر كبنً لحوكمة راس الداؿ البشري على تعزيز اخلاقيات العمل في الدؤسسة. 

 .فساد،حوكمة،راسماؿ بشري،أخلاقيات العمل،شفافية: الكلمات الدفتاحية
 JEL:   M5;O35;O4تصنيف 

Abstract 

The research dealt with how wrong practices in the field of work, the spread of corruption and 

moral decay in transactions and mismanagement were a result of the lack of application of the 

principles of human capital governance and work ethics, through the direct interrelationship 

between them, as the values and principles that concern human capital governance Such as 

transparency, justice and accountability also represent, in their essence, areas of concern for 

work ethics, and this is what we saw in our research on the Moblis Foundation. The case study 

on Mobilis Bashar Foundation used the questionnaire to collect information and the descriptive 

method in the analysis and the use of the SPSS program, where the results of the study 

concluded that there is a significant impact of human capital governance on enhancing work 

ethics in the institution. Keywords: corruption, governance, human capital, work ethics, 

transparency. 

JEL Classification Codes: M5;O35;O4 
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مع كثرة الانهيارات الدالية والازمات الاقتصادية في نهاية القرف العشرين اضحى العالم يعيش في دوامة من الفساد، ويبحت عن لسرج 
اماف يضمن لو الاستقرار ويعيد لو الامل في الانتعاش من جديد،ظهر مصطلح الحوكمة في بداية تسعينيات القرف الداضي، حيث 

بدى كمخرج لدا يحملو من مبادئ تعالج في مضمونها لستلف جوانب الفساد المحيطة بالدنظمة،حيث جاء موضوع الحوكمة في الوىلة 
الاولى ليعالج الفساد الدالي الدي تسبب في العديد من الانهيارات التي فتكت بدجموعة كبنًة من الدؤسسات بدختلف الاحجاـ، و قد 

تعاظم الاىتماـ بدوضوع الحوكمة في العديد من الاقتصاديات الحديثة الدتطورة و الناشئة كعلاج للفساد او كوقاية منو ، وسرعاف ما 
 .انتقلت مبادئ الحوكمة لتعمم على باقي موارد و مهاـ الدؤسسة 

يعتبر الدورد البشري في الدنظمة أصلا لا يقدر بثمن و ىو المحرؾ الذي يصنع الفارؽ من خلاؿ أدائو وتكوينو والتزامو، بحيث ما 
يتحدث الدختصوف عن العنصر البشري داخل الدؤسسة الا و كاف الحديث عن الاليات التي بذعل من ىدا العنصر يلتزـ و بشكل 

كامل بكل مهامو من اجل برقيق اىداؼ الدؤسسة ، لقد وضعت العديد من الدؤسسات لرموعة من الضوابط و القواعد والقواننٌ 
من اجل برقيق ىدا الذدؼ و كاف من اخر ما تعارفت عليو الدنظمات في العصر الحديث الضابط الأخلاقي ، لشا جعل العديد من 

الدنظمات تتسابق في كتابة ما يسمى ميثاؽ لأخلاقيات العمل مع وجود صعوبة كبنًة في درجة التطبيق و الالتزاـ بهذا الديثاؽ من 
، فهناؾ جهة ، و من جهة أخرى تطورت تطبيقات الحوكمة عبر عدة مراحل واستقرت في اخر مرحلة لتركز على موضوع الاخلاؽ

 :، ومن ىدا الدنطلق سنحاوؿ اف  نطرح  الإشكالية التاليةتقاطع ضمني بنٌ مبادئ حوكمة راس الداؿ البشري و اخلاقيات العمل 

 ما ىو أثر حوكمة راس الداؿ البشري على تعزيز اخلاقيات العمل في مؤسسة موبليس فرع بشار؟ -

حيث تم اختيار مؤسسة موبيليس لاجراء الجانب التطبيقي فيها وىدا لعدة اعتبارات أهمها اف الدؤسسة أدرجت في ىيكلها التنظيمي 
 قسم خاص بالحوكمة تابع لمجلس الإدارة كما اف الدؤسسة تعمل على وضع ميثاؽ خاص بالاخلاؽ

 :ويدكن اف ندرج برت ىده الإشكالية الأسئلة الفرعية التالية

 ما ىو أثر تطبيق مبادئ حوكمة راس الداؿ البشري داخل الدؤسسة؟-  
 ىل يتعزز أداء العماؿ في الدؤسسة عند وضع مبادئ لأخلاقياتالعمل؟- 
 ماىي اثار حوكمة الدوارد البشرية على تعزيز اخلاقيات العمل في مؤسسة موبليس فرع بشار؟- 

 :ومن ىنا يدكن وضع الفرضيات التالية

 ومبادئ حوكمة راس الداؿ البشري آليات ؤسسة موبيليس فرع بشارـطبق ت. 
 يتعزز أداء العماؿ في الدؤسسة عند وضع مبادئ لأخلاقيات العمل. 
 تؤثر حوكمة الدوارد البشرية على تعزيز اخلاقيات العمل في مؤسسة موبليس فرع بشار. 

 :الدراسات السابقة
يعتبر موضوع حوكمة راس الداؿ البشري الو بدفهوـ أوسع حوكمة الدوارد البشرية وأثره على اخلاقيات العمل من الدواضيع الحديثة والتي 

تناولت ىدا تكاد لا توجد فيها دراسات، خاصة باللغة العربية مع ندرة الدراسات باللغة الإلصليزية، ومن اىم الدراسات الحديثة التي 
 :الدوضوع
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نموذج مقتػرحلحوكمة الدوارد البشرية في الدنظمات ' تعرضت الدراسة الىث حي:(2022، إبـراىيم)دراسة  ▪
ضرورةتسليط الضوء على ىدا النوع من الأبحاث في الدوؿ العربية للاستفادة من تطبيق مبادئ الحوكمة على الدوارد لىاو2022'العربية

البشرية داخل الدنظمات، كما نوه الباحث الى شح الأبحاث في ىدا المجاؿ باللغة الإلصليزية وانعدامها باللغة العربية، حيث اعطى 
 الباحث نمودج لتطبيق حوكمة الدوارد البشرية في الدوؿ العربة مستندا على الدقاييس الدولية 

ISO 30400 الى ISO30424 و التي سلطت الضوء على لستلف الدمارسات الخاصة بالدوارد البشرية في الدؤسسة بدا في دلك 
 .الجانب الأخلاقي، حيث عالج الباحث مقالو نظريا

ىدفػت ىػذه الدراسػة إلػى التعػرؼ علػى تأثيػر ظاىػرة الفسػاد الإداري علػى حقػوؽ الإنسػاف (2019سـمايلي، )دراسـة  ▪
وتوصلػت الدراسػة إلػى جملػة مػن النتائػج أهمهػا أنػو . والتنميػة البشػرية فػي الجزائػر، وأشػارت الدراسػة لأىػم الوسػائل القانونيػة لدكافحتػو

رغػم لرهػودات الجزائػر وإجراءاتهػا التشػريعية وخاصػة إصػدار القانػوف الدتعلػق بالوقايػة مػن الفسػاد ومكافحتػو لػم تػرقى مؤشػرات الحكػم 
الرشػيد أو الحوكمػة فػي الجزائػر إلػى الوضػع الجيػد بسػبب تفشػي الفسػاد ويعػود السػبب بالدرجػة الأولػى إلػى عػدـ الالتػزاـ الكلػي 

 .وأوصػت الدراسػة بتهيئػة البيئػة الدلاءمػة بأبعادىػا التشػريعية والرقابيػة والقانونيػة والإعلاميػة. بتطبيػق قوانيػن وتشػريعات مكافحػة الفسػاد
ىدفت ىذه الدراسة لدعرفة أثػر تطبيق معاييػر الحوكمة على تنمية الدوارد البشرية في الذيئات المحليػة (2017ونـور، )دراسة  ▪

الكبػرى فػي لزافظػة قلقيليػة، وسػعت إلػى معرفػة أهميػة ومعاييػر ومؤشػرات الحوكمػة والدتطلبػات وقيػاس أثػرىا علػى تنميػة الدػوارد البشػرية 
 .وتوصلػت الدراسػة إلػى  وجػود أثػر ايجابػي لتطبيػق معاييػر الحوكمػة علػى تنميػة الدػوارد البشػرية

البشرية وتوفيػر قدر أكبػر من الاستقلاؿ وخطوط رفع التقاريػر والابلاغ مع التأكيد اف خبػراء الدوارد البشرية ىػم الذيػن  ▪
يجػب أف يعرفػوا أكثػر مػن معظػم الإدارييػن وكيػف يسػاىم ضعػف إدارة الدػوارد البشػرية فػي إسػاءة اسػتخداـ النظػاـ وكيفيػة التغلػب 

 .علػى ذلػك
واسػتعرضت ىػذه الدراسػة لشارسػة حوكمػة الدػوارد البشػرية للقطػاع الخػاص فػي بنغلاديػش :(Zuma ،2018)دراسـة ▪

ولقػد قدمػت ىػذه الدراسػة رؤيػة مفاىيميػة وعمليػة لدمارسػات حوكمػة الدػوارد . وتأثيػرىا علػى تنميػة الدػوارد البشػرية الدسػتدامة للمنظمػة
 .البشػرية ببنغلاديػش

من خلاؿ ىده الدراسات نلاحظ اف نقطة تقاطعها تتمثل في الطرؽ والسبل التي من خلالذا يتم حوكمة الدوارد البشرية في منظمات 
الاعماؿ والانعكاساتها التي من خلالذا يتم لزاربة السلوكيات الخاطئة مثل الفساد وسوء التسينً وعدـ الدسؤولية، حيث يظهر لنا 

جليا اف تعزيز اخلاقيات العمل في الدنظمة ستكوف من الدخرجات الأساسية لتطبيق حوكمة راس الداؿ البشري،وىدا ما سنتطرؽ اليو 
 .في بحثنا ىدا

II. حوكمة راس المال البشري 
II–1- مصطلح الحوكمة الشركات ىوترجمة للمصطلح الالصليزي :والاصطلاحيللحوكمةف اللغوي يالتعرأ

GovernanceCorporateالحوكمة ىو ترجمة للأصل الالصليزي للكلمة  ولفظ "Governance  
 Governanceوكلمة . ويعرفو علم الصرؼ بالدصدر الصناعي فهو لفظ جديد لم يصغ على أي من اوزاف الدصادر الدعروفة" 

 .(60، صفحة 2016بليغ، )" Govern اشتقت من الفعل
حكم، : ونظرا لاعتبار مصطلح الحوكمة من الدصطلحات الدستحدثة في اللغة العرية فقد ظهرت العديد من الدرادفات من بينها

والحكم الذي ىو بدعنى الفقو .  والحكامة،(136، صفحة 2003الدنجد، )، فالحوكمة بذمع بنٌ الحكم...حكمانية، حاكمية
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وحكم الشيء واحكمو كلاهما بدعنى منعو من الفساد وكل من منعتو من شيء فقد حكمتو . والعلم والقضاء بالعدؿ
 .  (70، صفحة 2016بليغ، )واحكمتو

للمصطلح ' حوكمة'رأينا اف الترجمة العربية "  حيث أكد في بياف لو 2003بالنسبة لمجمع اللغة العرية اعتمد لفظ حوكمة سنة 
الالصليزي ترجمة صحيحة مبنى ومعنى فقد جاءت وفق الصياغة العربية لمحفظتها على الجدر والوزف وأنها تؤدي الدعنى الدقصود 

بالدصطلح الالصليزي وىو تدعيم مراقبة نشاط الشركة ومتابعة أداء القائمنٌ عليها واعتماد ىذا الدصطلح بصورتو تلك من شانو اف 
 أما من حيث الدفهوـ (80، صفحة 2010غزوي، )"يضيف جديدا الى الثورة الدصطلحية للغة العربية في العصر الحديث 

 :  الاصطلاحي فمن بنٌ التعريفات الفقهية
، صفحة 2008سليماف، )اف الحوكمة نظاـ متكامل للرقابة الدالية وغنً الدالية والذي عن طريقو يتم إدارة الشركة والرقابة عليها

او ىو لرموعة من القواننٌ والقواعد والدعاينً التي بردد العلاقة بنٌ إدارة الشركة من ناحية وحملة الاسهم وأصحاب الدصالح . (15
، صفحة 2008سليماف، )من ناحية اخري (الزبائن-مثل حملة السندات العماؿ الدائنوف الدواطنوف)والاطراؼ الدرتبطة بالشركة 

15)  . 
قتصادي والتنمية بأنها لرموعة العلاقات التي تنظم إطار العمل بنٌ إدارة الشركة التنفيذية ولرلس الاكما عرفت منظمة التعاوف 

.   (29، صفحة 2011جلوؿ، )إدارتها والدساهموف فيها والاطراؼ ذوي العلاقة الاخرين
: تعريف الحوكمة- ب-1

.  التي يتبناىا مقدـ ىذا التعريفووجهة النظرتعددت التعريفات الدقدمة لذذا الدصطلح، بحيث يدؿ كل مصطلح عن خلفية 
 النظام الذي يتم من خلالو إدارة الشركات والتحكم في أعمالها: "  الحوكمة بأنهاIFCفتعرؼ مؤسسة التمويل الدولية  -

"(Alamgir, 2007 )  .
مجموعة من العلاقات فيما بين القائمين على إدارة : "  بأنهاOECDكما تعرفها منظمة التعاوف الاقتصادي والتنمية -

 .(,Freeland, 2007) "الشركة ومجلس الإدارة وحملة الأسهم وغيرىم من المساىمين
كل العمليات والنظم المعتمدة والتي يراقبها مجلس الإدارة بغرض توفير ' :على انها IIAوتعرفها جمعية الددققنٌ الداخلينٌ  -

 .'المعلومات اللازمة، وتوجيو، وإدارة، ومراقبة نشاطات الشركة باتجاه تحقيق أىدافها
قواعد لقيادة الشركة وتوجيهها تشتمل على آليات لتنظيم العلاقات ' :  بانهاCMA ىيئة السوؽ الدالية وتعرفها أيضا -

 ‘.المختلفة بين مجلس الإدارة والمديرين التنفيذيين والمساىمين وأصحاب المصالح 
التي تستخدم لإدارة الشركة من الداخل، ولقيام مجلس الإدارة بالإشراف " قواعد اللعبة"مجموع : " وىناؾ من يعرفها بأنها

وبدعنى أخر، فإف الحوكمة تعني النظاـ، .(54، صفحة 2003الدصري، ) "عليها لحماية المصالح والحقوق المالية للمساىمين
أي وجود نظم بركم العلاقات بنٌ الأطراؼ الأساسية التي تؤثر في الأداء، كما تشمل مقومات تقوية الدؤسسة على الددى البعيد 

 .وبرديد الدسئوؿ والدسئولية
التطورات التي تفرضها حوكمة الشركات على حياة الإدارة تؤكد أهمية الاىتماـ برأس الداؿ البشري وتفرض مزيدا من الرقابة الشاملة 

 .والحوكمة على ىذا الاستثمار الحيوي
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 :حوكمة راس المال البشري - أ-2

وآخرين من خبراء الشركة حوؿ حوكمة رأس الداؿ البشري كبداية لعصر  Don Delves لكل من WTW في مقاؿ نشرتو
 :(2022الحسيني، ) وىيجديد، يؤكد ثلاثة لزركات رئيسة للتأثنً

لفرض مزيد من الاىتماـ للموضوعات الدرتبطة بالبيئة والقضايا  Institutional investors تأثنً شركات الاستثمار :أولا
مع التركيز بشكل متزايد على  ESG (environmental, social and governance) الاجتماعية ومسائل الحوكمة

، حيث يرى أنو مع بداية ىذا العقد سيكوف تركيز عديد human capital management موضوع إدارة رأس الداؿ البشري
 .بشكل أكبر Sustainability من الدستثمرين على قضايا الاستدامة

يؤكد فيو أف غرض الشركة ىو خدمة مصالح جميع أصحاب BRT (Business Round Table)  بحسب بياف:ثانيا
وىذا يؤكد . بدا في ذلك الدوظفوف والعملاء والبائعوف والدوردوف والمجتمع، والبيئة، والدساهموف، والدلاؾ all stakeholders الدصلحة

أهمية الدوظفنٌ، كرأسماؿ بشري، وأحد أىم مكونات سلسلة أصحاب الدصلحة للإسهاـ في لصاح الأعماؿ على الددى الطويل، ويؤكد 
 .أيضا أف مصالح الدساهمنٌ تتطلب وجود موظفنٌ يتمتعوف بصحة جيدة ومشاركنٌ ويعملوف بجد

أنو  SEC  لأهمية رأس الداؿ البشري وتأثنًه في القيمة الاقتصادية للمؤسسات اقترحت لجنة الأوراؽ الدالية والبورصات الأمريكية:الثاث
 Jay ويشنً جاي كلايتوف. يجب على الشركات الاستعداد للكشف عن مقاييس رأس الداؿ البشري الرئيسة في تقاريرىا العامة

Clayton رئيس ،SEC  في الدائة من قيمة الشركات متجسد في الأصوؿ غنً الدلموسة ورأس الداؿ 70إلى أف ما يقارب 
 .البشري، ولا يتم تسجيلها في البيانات الدالية التقليدية

فمع  .يرى البعض أف التطور التكنولوجي الذي نعيشو في ىذا العصر سيكوف معوضا عن تأثنً رأس الداؿ البشري، وىذا خطأ كبنً
. تطور التكنولوجيا وزيادة الاعتماد على الآلة، وأبستة العمليات إلا أف الأثر البشري يظل مهما في إيجاد القيمة الدضافة لذذه الدكونات

 من الرؤساء التنفيذينٌ بالاستثمار في موظفيهم من خلاؿ تقديم 200تعهد  Business Roundtableوبحسب بياف 
كما يشمل الالتزاـ بذاه . تعويضات عادلة ومزايا مهمة، وتدريب وتأىيل للمهارات والتعليم الذي يعزز قيمة الدوظفنٌ في ىذا الوقت

وىذا يتماشى مع ابذاىات الشركات لاستكماؿ الاستثمارات في التكنولوجيا بشكل . الدوظفنٌ أيضا تعزيز الإدماج والتنوع والكرامة
التي تزيد من استثماراتها في رأس الداؿ " الأجور والدزايا والوظائف والرفاىية"متزايد من خلاؿ التدريب والتأىيل والدكافآت الإجمالية 

 .البشري

ولتحقيق ذلك  .تبرز الحاجة إلى اىتماـ أعضاء لرالس الإدارة بالرفاىية العامة للموظفنٌ الذين يوجدوف قيمة للمؤسسة وأصحابها
كما أنها . يجب أف يأخذ لراؿ حوكمة رأس الداؿ البشري مزيدا من الاىتماـ والتركيز لتحقيق الدستهدفات لجميع أصحاب الدصلحة

ومن أجل ذلك يشكل النموذج الدقترح . ستصبح أحد المحفزات التي يبني عليها الدستثمروف قراراتهم في الاستثمار في منشآت أو غنًىا
مع غنًىا من نظريات علم النفس، مثل نظرية تقرير الدصنً  Maslow نظرية ماسلو" التسلسل الذرمي للاحتياجات"تضمنٌ 

والتركيز على موضوعات تشمل الأماف، والرفاىية الجسدية والعاطفية، الرفاىية الدالية، والوصوؿ إلى . لإدوارد ديسي وريتشارد راياف
الكفاءة، وتوفنً الدوافع والدكافآت الدناسبة، وجود القيادة الأخلاقية، وتوفنً الدمكنات والتمكنٌ، ثم يأتي قياس عائد الاستثمار 

 .كمؤشر لنجاح سياسة الشركات في حوكمة رأس الداؿ البشري
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 HRgovernanceالركائز الأربع لحوكمة الموارد البشرية- ب-2
ومع ذلك، فإف أبسط التعريفات لذا ىي الدمارسات والعمليات الدوضوعة لدساعدة . كلمة الحوكمة لذا العديد من التعاريف والدعاني

 .الدؤسسات على برقيق أىدافها بطريقة أخلاقية وبدا يحقق مصلحة جميع أصحاب الدصلحة
ويشمل ذلك الإدارة . تركز حوكمة الدوارد البشرية في القطاع غنً الربحي على إدارة القوة والدوارد لصالح جميع أصحاب الدصلحة

 .والدوظفنٌ والعملاء والمجتمع الأوسع الذي بزدمو الدنظمة
غالبًا ما يشمل إطار حوكمة الدوارد البشرية، على سبيل الدثاؿ لا الحصر، العملية والدمارسة التي تقدمها مؤسسة ما في برديد الأدوار، 

 .والسلطة، والدسئوليات، وصنع القرار، وفي نهاية الدطاؼ لزاسبة جميع الدوظفنٌ والإدارة بدا يحقق مصالح أصحاب الدصلحة
على الرغم من التعقيد الظاىر لحوكمة الدوارد البشرية، يدكن للإدارة في القطاع غنً الذادؼ للربح تبسيط العملية من خلاؿ تقديم 

تطوير سياسات الدوارد البشرية وتنفيذ السياسات والإلتزاـ بها ومراجعة وبرديث السياسات : أربعة أركاف أساسية كإطار للحوكمة
 .(2019ابونبعة، ).والتأكد من بسثيل خبرة الدوارد البشرية كجزء من لرموعة الدهارات لمجلس الإدارة

 (Policy) السياسات-
كنقطة انطلاؽ، من الدهم أف يكوف لديك لرموعة من سياسات الدوارد البشرية يتم توثيقها واعتمادىا من قبل كل من الإدارة العليا 

يجب أف بستثل ىذه السياسات لقانوف حقوؽ الإنساف، ومعاينً التوظيف، ومكاف العمل والصحة والسلامة الدهنية . ولرلس الإدارة
 .وجميع التشريعات ذات الصلة الدطبقة على القطاع، والدقاطعات التي تعمل فيها الدنظمة

بردد معظم الدنظمات غنً الربحية سياسات إدارة الدوارد البشرية الخاصة بها في شكل كتيب الدوظف الدتوفر إما في الطباعة أو عبر 
بغض النظر عن التنسيق، فإف السياسات الدودعة والدنسوبة في خزانات حفظ الأدراج الدكتبية أو على برامج تشغيل . الإنترنت

 .ليست فعالة مثل عدـ وجود سياسات على الإطلاؽ USB الكمبيوتر ومفاتيح
و بدجرد وضع السياسات، يجب أف يتبعها تدقيق مستمر وبرديثات ذات صلة بالتغينًات في البيئة الداخلية والخارجية على حد 

كما يجب أف يكوف الوصوؿ إليها من قبل جميع . يجب قراءة السياسات وفهمها من قبل كل من الدوظفنٌ الجدد والحالينٌ. سواء
 .وىذا يعني أف اللغة والمحتوى وشكل السياسات بحاجة إلى تطوير مع احتراـ تنوع السكاف العاملنٌ. الدوظفنٌ داخل الدؤسسة

وينبغي القياـ بذلك من أجل التعيينات . كما يحتم تلقي اعتراؼ خطي من جميع الدوظفنٌ يؤكد أنهم قرأوا سياسات الدنظمة وفهموىا
الجديدة وفي كل مرة يحدث تغينً في السياسة نتيجة لعمليات مراجعة حسابات الدوارد البشرية، أو تغينًات تشريعية، أو تغينً في 

 .الدنظمة، لأف ذلك يزيد من تعزيز إطار إدارة الدوارد البشرية
 (Practice) الممارسة-

في الدراحل الأولية، بسيل الدنظمات غنً الربحية إلى التركيز أولًا على الإلتزاـ بدهمة الدنظمة مثل احتياجات العملاء و أصحاب 
على سبيل الدثاؿ، أعضاء )وإدارتو ، فإف الدوظفنٌ أو غنًىم من الدشاركنٌ في الحصوؿ على عمل غنً ربحي ونتيجة لذلك. الدصلحة

يؤدي ىذا التركيز على الأساسيات دوف . غالبًا ما يكونوا خبراء لزترفنٌ في لراؿ معنٌ، مثل عمل الخدمة الاجتماعية (لرلس الإدارة
اعتبار لسصص لإدارة الدوارد البشرية في بعض الأحياف إلى عواقب غنً مقصودة مثل لسالفة تشريعات التوظيف أو تطوير لشارسات لا 

 .تتوافق مع السياسات التي قد تكوف وضعت للمنظمة
ومع ذلك، من الدهم بزصيص بعض الدوارد لاكتساب خبرة وتعليم . و ينبغي للمنظمات بالطبع أف تواصل التركيز على أداء مهامها

 .الدوارد البشرية، وإدارة موارد الأفراد بشكل أكثر فعالية وتقليل الدخاطر المحتملة وبذنبها
غالبًا ما لا تدرؾ أهمية وفائدة لشارسة الحوكمة الجيدة للموارد البشرية إلا بعد أف تتكبد الدنظمة تكاليف مثل الدضايقة أو الفصل غنً 
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كل ىذه العواقب غنً الدقصودة توجو الدوارد بعيدًا عن الغاية .  الطوعيالاستنزاؼ أو ةالدشروع أو بزصيص الديزانية غنً الدناسب
 .والأىداؼ العامة للمنظمات ، وتعمل على تقويض إدارة الدنظمة

إذا لم تتم موائمة لشارستك مع سياستك وكانت . مهم جدًا في إطار حوكمة الدوارد البشرية" التزـ بدا تعظ بو"و يعد القوؿ الدأثور 
و تصبح السياسة على الورؽ غنً . ىناؾ مشكلة، فلن يعتمد الحكم على سياستك، بل على ما تم لشارستو في الدنظمة بدرور الوقت

 .مهمة بسامًا إذا كاف معيار الدمارسة الخاص بك أقل بكثنً من الدعاينً أو الدتطلبات التشريعية الدقبولة
 (Periodic review/audit) التدقيق/ الدورية  المراجعة-

 الدراجعة الدورية للسياسة في ثقافة ويتم تضمنٌ. الركن الثالث ىو تنفيذ تدقيق أو مراجعة منتظمة لكل من الدمارسة و السياسة
بالإضافة إلى عمليات الدراجعة . الدنظمة لضماف استمرار توافق كل من السياسة والدمارسة مع رؤية الدنظمة ورسالتها وأىدافها وغاياتها

الدورية، يجب برديث السياسات والدمارسات لتعكس جميع التغينًات التي أدخلت على التشريعات وكذلك لشارسات الدوارد البشرية 
 .الدبتكرة التي ستساعد على حكم الدنظمة لزيادة خدمة مصلحة جميع أصحاب الدصلحة

منتظم لدواكبة العوامل الخارجية والداخلية التي قد تؤثر " مسح بيئي"يجب أف يقوـ موظفو الإدارة الدسؤولوف عن الدوارد البشرية بإجراء 
قد يستخدـ القطاع الدوارد الحالية الدتاحة بسهولة في القطاع، والدوجودة في أماكن مثل مركز . على لشارسة الدوارد البشرية

تقوـ منظمات . ، أو لرلس الدوارد البشرية للقطاع غنً الربحي، أو ورش العمل والندوات لتوجيو العمليةCharityVillageموارد
التفكنً الدتقدـ وتلك التي لديها موارد أيضًا بتعينٌ متخصصنٌ في الدوارد البشرية للمساعدة في بناء السياسات وإجراء عملية 

 أف يستعينوا بخدمات البشرية،يدكن لذوي الدوارد المحدودة، أو أولئك الذين لم يبدأوا بعد في بناء إطار حوكمة الدوارد . التدقيق
يعد .  دبلومات وشهادات الدوارد البشرية بعد التخرجعن طرؽ أبحاث لحصولذم علىكليات اؿ من عاليالدتطوعنٌ أو طلاب التعليم اؿ

 .ىؤلاء الطلاب موردًا رائعًا لدساعدة الدنظمات في تطوير السياسة الأساسية والتدقيق كجزء من متطلبات العمل
 (Professional expertise on boards) الخبرة المهنية في مجلس الإدارة- 

 .الذدؼ النهائي لمجلس الإدارة ىو دعم برقيق مهمة الدنظمة من خلاؿ التخطيط الاستراتيجي الفعَّاؿ
على ىذا النحو، ينبغي أف تكوف . من أجل وضع خطة استراتيجية فعّالة، مطلوب مدخلات من لرموعة متنوعة من لرالات الخبرة

الخبرة الدهنية الدمثلة في المجلس متنوعة، بدا في ذلك الأعضاء الذين يدثلوف المجتمع والعملاء الذين بزدمهم الدنظمة، وكذلك من لرموعة 
يدكن لخبرة الدوارد البشرية تقديم التوجيو للمديرين التنفيذينٌ وموظفي الإدارة في . متنوعة من التخصصات، بدا في ذلك الدوارد البشرية

برديد أدوار ومسئولية الدديرين وموظفي الدوارد البشرية والدوظفنٌ ولرلس الإدارة بشكل واضح وكذلك في بناء الركائز الأساسية 
 .الدطلوبة للإطار الفعّاؿ لإدارة الدوارد البشرية

وىي تدعم بشكل أخلاقي برقيق أىداؼ القطاع وتعمل . تعتبر الركائز الأربع لإدارة الدوارد البشرية ضرورية للنمو والتنمية الدستدامنٌ
 .بدا يخدـ مصالح جميع أصحاب الدصلحة

IIIالعملاخلاقيات  
III- 1-  تعريف اخلاقيات العملأ: 

 بالرغم من أنها قبل عقود قليلة فقط لعملخلاقيات ااكثر الحديث في الوقت الحاضر عن أخلاقيات الإدارة وتعالت الأصوات عن 
حيث بدء تشنً القراءات . (05، صفحة 2015لصم، أخلاقيات الإدارة في عالم متغنً، ).الإدارةلم تكن موضوعا نمطيا في أدبيات 

اللغوية لدصطلح الأخلاؽ بأنو الخلق، والخلق ىوصفة مستقرة في النفس فطرية أو مكتسبة ذات آثار في سلوكيات لزمودة أو 
 .(07، صفحة 2001الأزدي،، )مذمومة
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. (86، صفحة 1968، .مكرـ) ىي الدين والطبع والسجايا وىي الدعبرة عن الصورة الدعلنة للإنساف والصورة الباطنة لوالأخلاق-
في لراؿ الإدارة تأتي الأخلاقيات التبرز كعامل مهم في البناء الإداري والإجراءات الإدارية ومنطلق تصرفات الدديرين مع أصحاب 

 بالتالي إف جوانب السلوؾ الأخلاقي وضرورة العمل بأخلاقيات الأعماؿ لا .الدختلفةالعمل والعاملنٌ في الشركات والدؤسسات 
 بل أنها أصبحت موضوعا حيويا يواجو منظمات الأعماؿ في الدوؿ الدتقدمة والنامية على حد سواء فارتبط لزددة،ترتبط بدجتمعات 

 ويشنً البعضإلى أخلاقيات (03، صفحة 2013أبوجليل، ). مفهوـ الأخلاقيات بالعديد من الدواضيع والدهمات الدنظمة والدوارد
الأعماؿ بأنها كل ما يتعلق بالعدالة والدساواة في توقعات المجتمع والدنافسة النزيهة والإعلاف والعلاقات العامة والدسؤولية الاجتماعية 

 أف أخلاقيات العمل تعني لرموعة من أوربا،عرؼ علماء الأخلاؽ في . وحرية الزبائن والتصرفات السليمة في البيئة المحلية والدولية
 حيث يتفاعل الأفراد مع لرموعة من العناصر والدتغنًات في البيئة، (2011البيومي، )الأخلاؽ والدعاينً الخاصة بالسلوؾ في المجتمع 

وأخلاؽ الثقافة التنظيمية : ويتكوف من اربعة عناصر.  وأخلاقياتهم في العملفهمهمفي تكوين ابذاىاتهم السلوكية التي يستمدوف منها 
 ،(2015لصم، ).الفرد وأنظمة الدنظمة والجمهور الخارجي

 إلى برديد عدد من الأبعاد لتحلي طبيعة تأثنًىا في عدة متغنًات حيث اف العمل سعت الدراسات التي تناولت أخلاقيات حيث
  .(، الصدؽ، العدؿالنزاىةالأمانة، )ىنالك أتفاؽ على أنها تتكوف من أربعة أبعاد رئيسية 

 :أبعاد أخلاقيات الأعمالب  -1
 في القرار، حفظ الداؿ العاـ، الأكفاء، الدوضوعيةإسناد الوظائف العامة إلى : وىي تتركز على الدعاملات في الدنظمة مثل: الأمانةأولا 

 . (182، صفحة 2008داود، )الدنظمةحفظ الحواس والجوارح، حفظ الودائع، حفظ أسرار 

 . (2010الطرونة،واخروف، )الفساد منظومة القيم الدتعلقة بالصدؽ والأمانة والإخلاص في العمل دوف أف يشوبها ىي: النزاىةثانيا 

 . العامةدارة الإىو الدساواة والقيم والأخلاؽ الأساسية التي يجب أف تتوفر في : ثالثا العدل

 .(90، صفحة 1999عبده، )بالفعلىوالعمل والوعد والعزـ مبنياً على الصراحة أو مطابقة القوؿ لدا ىو موجود : رابعا الصدق
     تعد أخلاقيات الأعماؿ من الأسس الدهمة في بناء سليم لكل منظمة كما أف لذا تأثنً في علاقات العماؿ اما فيما 
بينهم أو مع مرؤوسيهم وكذا تنعكس على سمعة الدنظمة حيث أف ىذا الأمر يقوي الالتزاـ بدبادئ العمل الصحيح والصادؽ 

ويبعد الدنظمة على أف ترى مصالحها بدنظور ضيق لا يستوعب غنً الاعتبارات الدالية، فقد تتكلف منظمات الأعماؿ كثنًا نتيجة 
 .وذلك لانتشار الواسع للالضرافات الإدارية وبذاوزات للقواننٌ. بذاىلها الالتزاـ بالدعاينً الأخلاقية

لرموعة الدعاينً والقيم التي توجو السلوؾ من الأعماؿ العامة، وليس التطبيق البارع »:  على أنها(مايكريد يمبيرز)فقد عرفها 
قاصدي، ).«والدنتظم لذا مسألة قانوف وتهيئة وتكييف للموظفنٌ أي بروؿ التركيز من عوامل خارجية إلى رقابة ومعاينً ذاتية

 .(36-35، الصفحات 2014

لرموعة من القواعد والآداب والدبادئ والدعاينً السلوكية والأخلاقية التي يجب أف تصاحبها ويتعهد »:  أنهاكما تعرؼ على
صاحب الدهنة القياـ بها في مهنتو بذاه العمل وعناصره من العملاء والزملاء والدرؤوسنٌ والرؤساء والدهنةوالمجتمع والنفس والذات، 

 .(177، صفحة 2008داود، )«وتعدّ أساساً لتعاملهم وتنظيم أمورىم وسلوكهم في إطار الدهنة

العلم الذي يعالج الاختيارات العقلانية على أساس القيم بنٌ الوسائل الدؤدية إلى »: بأنها(Peter Drucker)كما ذكرىا 
. (71، صفحة 2007حبتور، )«الأىداؼ
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تعدد تصنيف مصادر أخلاقيات العمل فكلا صنفها حسب منظوره وبشكل عاـ نستطيع القوؿ ت:العملمصادر أخلاقياتأ-2
 :.(32، صفحة 2016درىم، )إف اشتقاؽ أخلاقيات الأعماؿ يستند إلى ثلاثة أركاف رئيسية كما في الشكل الآتي

  مصادر اخلاقيات العمل1الشكل رقم 

 

32 ص،2016 درىم زيد، جماؿ: المصدر  

 نظام القيم الاجتماعية والأخلاقية في المجتمع الخارجي: 
 قيم العمل -
 قيم العائلةاؿ -
 قيم الجماعةاؿ -
 الثقافة السائدة في المجتمع -
 قيم المجتمع الحضارية -

 :نظام القيم والمعتقدات الشخصية الذاتية 
 القيم الشخصية الذاتية الفطرية -
 الدعتقدات الدينية والدذىبية -
 الخبرة السابقة والدستوى التعليمي -
 الخصوصية الفردية -
 ةالحالة الصحية النفسية والجسماني -

 :نظام القيم المتعلقة بنظم ولوائح العمل داخل المنظمة 
 والاتفاقية الجماعيةالقانوف الداخلي للمؤسسة -
 قانوف العمل -
 .الديثاؽ الأخلاقي للمؤسسة إف وجد -

أىمية الالتزام بأخلاقيات الأعمال من قبل المنظمات ب  -2
يعد الالتزاـ بالدبادئ الأخلاقية والعمل بها على مستوى الفرد في الدنظمة لو أهمية كبنًة بالنسبة للمنظمة  

: وتكمن ىذه الأهمية في

مصادر أخلاقيات 
العمل 

نظام القيم المتعلقة بنظم 
لوائح العمل داخل و

المنظمة 

نظام القيم الاجتماعية 

الأخلاقية في المجتمع الخارجي و

نظام القيم والمعتقدات 
الشخصية الذاتية 
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 .(136، صفحة 2008الغالبي، )تعزيز سمعة الدنظمة على صعيد البيئة المحلية والإقليمية والدولية-
: مواجهة الفساد بالتركيز على الجانب الأخلاقي-
كأف يتفق الأفراد على وضع سمة الأمانة كإحدى الفضائل السامية الجديرة بالمحافظة : إيجاد اتفاؽ جماعي على معيار الإدارة بالقيمة-

.  عليها في الدعاملات بينهم
خاصة وأننا نعلم مدى خطورة الفساد الذي يكوف رؤوسو الإطارات العليا في : حث الإطارات على الشفافية والنزاىة في التسينً-

. الدؤسسات
 .لأف جهل الأفراد بحقوقهم وواجباتهم يزيد من فرص انتشار الفساد من خلاؿ استغلالذم: نشر التعليم وتوعية الدواطننٌ-
: فاف التطبيق الصحيح للبرامج الأخلاقية يؤدي إلى برقيق العديد من الدنافع منها »sonDonald، Davis" وحسب -

. منح الشرعية للأفعاؿ الإدارية- 
.  تقوية الترابط الدنطقي والتوازف في الثقافة التنظيمية-

. برسنٌ مستويات الثقة بنٌ الأفراد والجماعات في الدنظمة- 
. دعم عملية التمسك والثبات بدقاييس جودة الدنتجات- 
 ..التمسك بأثر قيم الدنظمة ورسالتها في المجتمع- 

IV-. الدستخدـ سيتم التطرؽ في ىذا الدطلب على كيفية إجراء الدراسة والأدوات :الدراسةنموذج وأدوات. 

IV-1 . الدراسةكيفية إجراء: 

تعزيز اخلاقيات  الدتمثل في عبتاالدتغنً اؿحوكمة راس الداؿ البشريو  متغنًات الدراسة في الدتغنً الدستقلتتمثل:  أ   نموذجالدراسة– 1
 : وىذه العلاقة تبسط في النموذج التاليالعمل

  نموذج الدراسة :02 رقم الشكل

 من إعداد الباحثاف بناءا على معطيات الدراسة: الدصدر

.  كما دكر في الدقدمة بثلاثة فرضياتوفق النموذج السالف الذكر حددت فرضيات الدراسة

 

 

 
 

 

   

      
   

     

     
 تعزيز اخلاقيات العمل

 

 
 

 

  المستقل    التابع  المتغير
  المتغير

حوكمة راس المال 

 البشري
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 :  مجتمع الدراسةب -1

 وصف المجتمع الدراسي  : 

 موضوع مشكلة البحث وىو مكاف طبيعي العاملنٌ في مؤسسة موبيليس بشار والذين يشكلوفلرتمع الدراسة ىو جميع الأفراد 
والتي تدرس فيو الدشكلة وبذمع من خلاؿ بيانات ومعلومات حولذا يبقى الباحث إلى أف يعمم عليها نتائج  لوجود الدشكلة البحثية

 .  الدراسة

 .  عماؿ مؤسسة موبيليس الفرع الجهوي بشار من 31أما لرتمع الدراسة الحالي ىو 

 عينة الدراسة  : 

العينة ىي لرموعة جزئية من لرتمع البحث ولشثلة لعناصر المجتمع أفضل بسثيل بحيث يدكن تعميم نتائج تلك العينة على 
 .  المجتمعبأكملو وعمل استدلالات حوؿ معالم المجتمع

 الاستبياف على جميع الأفراد وبعد توزيع، من عماؿ الدؤسسة40وقد بلغتم الاعتماد على العينة العشوائية في اختيارنا لعينة الدراسة 
  قابليتهما لتحليل الإحصائي أما لعدـ جدية الدبحوث في الإيجاب أو عدـ استكماؿلعدـ (02)وتم استبعاداستبياننٌ 33بساسترجاع 

.   من العينة % 85 استبياف قابل لتحليل الإحصائي أي بنسبة 31 ليصبح لرموع الاستبيانات الصالحة الشروط،
  في الدراسة ةالأدوات المستخدم- 2

 أداة الدراسة - أ

والدعلومات   تم الاعتماد على الاستبياف كأداة لجمع البياناتالدراسة،نظرا لطبيعة البيانات الدراد جمعها والدنهج الدتبع في 
لشثلة  الدتعلقة بالدراسة والذي ىو وسيلة لجمع الدعلومات الدتعلقة بدوضوع البحث عن طريق إعداد استمارة يتم تعبئتها من قبل عينة

، حيث تم إعداد استبياف بدنهجية 1، ويسمى الشخص الذي يقوـ بإملاء الاستمارة بالدستجيب  العاملنٌ في الدؤسسةمن الأفراد
 .  الدراسة تتلاءـ مع احتياجات

 :  وقد تم تقسيم الاستبياف إلى قسمنٌ

 .  ، الخبرةوالدؤىل العلمي، العمر وىي الجنس الدتغنًات الديدوغرافية وبسثلت في يشمل معلومات عامة حوؿ الأفراد، :القسم الأول

دور حوكمة راس الداؿ البشري في تعزيز اخلاقيات العمل داخل الدؤسسة لزل الدراسة يشمل لرمل الأسئلة حوؿ : القسم الثاني
 وىي لزاور وضم ثلاث

 الدتعلقة بحوكمة الدوارد البشرية داخل مؤسسةفاىيم المحوؿ لرمل : المحور الأوؿ. 

 مدى الالتزاـ الأخلاقي واخلاقيات العمل داخل مؤسسة موبيليستطرقنا فيو إلى : المحور الثاني   . 

 لدور مبادئ حوكمة راس الداؿ البشري في تعزيز اخلاقيات العمل داخل مؤسسة موبيليسخصص : المحور الثالث   . 

 :الدراسةالأساليب الإحصائية المقدمة في .ب

 الدوضوع، وجدنا أف استعماؿ أساليب الحزـ الإحصائية أسلوب ملائم والإحاطة بحيثياتبناء على التوجو العاـ للدراسة 
 على بعض وتفسنًىا بناء برليلها واستخلاص الدعلوماتومن ثم البيانات  لتبويبSPSSبرنامج ؿ عملذلك، وعليو فقد است

 .SPSS من خلاؿ برنامج وبالشكل التاليالأساليبالإحصائية 

 .   والعينة لوصف خصائص لرتمع الدراسة والنسب الدئويةالتكرارات −

 .    من الالتصاؽ الداخلي للعبارات الدكونة لدقياس الدراسةوذلك للتأكد (الفاكرونباخ)الثابت معامل −
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 .   والالضراؼ الدعياريالوسط الحساب −

 .   قوة العلاقة بنٌ الدتغنًاتلاختيارRégressionالارتباطمعامل −

 .    لاختيار فرضيات الدراسةOne anova Wayاختيار برليل التباين الأحادي −

V - الفرضيات ار بتفسير نتائج الدراسة وتحليل واخت: 

V-1.تفسير النتائج وعرض متغيرات الدراسة  : 

بعدما سهلت أدوات الدراسة عملية تبويب البيانات والتأكد من مدى تناسق لزاور الاستبانة ولزاورىا على النحو الذي 
 تفسنً الدعلومات وبرليل النتائج الكمية للحكم على الظاىرة سواء من جوىر الدوضوعوالدتمثل فييخدمالطرح العاـ، ىنا يكمل 

 .   الحساسة والالضرافات الدعياريةوكذا الدتوسطاتخلالالتكرارات النسبية 

  يقتصر ىذا الفرع البيانات الشخصية، الجنس، السن، الدستوى التعليمي، الخبرة في:تحليل البيانات الشخصية لعينة الدراسة . أ
 :التالية ىو موضح في الجداوؿ الديداف، كما

 العمر 
 (العمر)01الجدول رقم 

 السن العدد النسبة

  سنة30 إلى 18من  12 %38.7

  سنة40 إلى 31من  10 %32.3

  سنة50 إلى 41من  06 %19.3

  سنة51أكثر من  03 %09.7

 المجموع 31 %100.0

 SPSSالمصدر من إعداد الباحث اعتمادا على برنامج 

 والفئة من(%38.7)بػ أعلى نسبة قدرت حصدت (سنة30 إلى 18)من  لصد أف الفئة العمرية 01من خلاؿ الجدوؿ رقم 

، كما حصدت الفئة العمرية (%32.3)فقدحصدت  (سنة50 إلى 41)الفئة ، أما (%19.3)حصدت  (سنة40 إلى 31)
وىدا يدؿ على اف الدؤسسة تركز في عملها وبرقيق أىدافها على فئة الشباب حيث .  فقط(%09.7)تعادؿ  سنة نسبة 50أكثرمن 

 .يعتبر ىدا الخيار استراتيجي يعكس مدى ديناميكية ومرونة ىده الفئة العمرية وتأقلمها مع نوعية الأىداؼ والاعماؿ
 الجنس 

 (الجنس) 02الجدول رقم 

 الجنس العدد النسبة

 ذكر 21 %67.7

 أنثى 10 %32.3

 المجمو ع 31 %100.0

 SPSSالمصدر من إعداد الباحث اعتمادا على برنامج 

 )%32.3( مقارنة بجنس الإناث بنسبة)%67.7( تبنٌ اف جنس الذكور اخذ نسبة كبنًة الدقدرة بػ02من خلاؿ الجدوؿ رقم 
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وىدا يعني اف مؤسسة موبيليس تركز في عمليات التوظيف على جنس الدكر وىدا راجع ربدا الى الجهد العضلي الدي تتطلبو بعض 
الدهن داخل الدؤسسة مثل الجانب التقني والذي يعتبر العصب الرئيس للمؤسسة والذي تعتمد عليو من اجل تطوير خدماتها 

 .التكنلوجية والاستجابة لتلبية حاجيات الزبائن الدتزايدة
المؤىل العلمي  

 ) المؤىلالعلمي)03الجدول رقم 
 المستوى الدراسي العدد النسبة

 متوسط 00 %00.00

 ثانوي 06 %19.4

 يتعليم عال 25 %80.60

 المجموع 31 %100.0

 SPSSالمصدر من إعداد الباحث اعتمادا على برنامج 

 نسبة من الدستويات الأخرى أكبر ىم التعليم العالي تبنٌ أف الأشخاص الذين يحوزوف على مستوى 03من خلاؿ الجدوؿ رقم 
، أما الطور (%19.4) لديهم نسبة الدقدرة بػالثانويستوى الم، كما تبنٌ أف الأشخاص الذين يحوزوف على (%80.6)الدقدرة بػ
وىدا يعني اف مؤسسة موبيليس تعتمد في توظيفها عل الكفاءات والشهادات ، (%00.0)كانتنسبتو منعدمة فقد الدتوسط 

 .العلياوىدا يعكسسياسة الدؤسسة الدنتهجة للوصوؿ الى أىدافها بكل احترافية،ومواكبتها للتطورات التكنلوجية الدتجددة
 سنوات الخبرة 

 (سنوات الخبرة)04الجدول رقم 

 السنوات العدد النسبة

  سنوات05 إلى 01من  16 %51.6

  سنوات10 إلى 05من  06 %19.4

  سنوات10أكثر من  09 %29.0

 المجموع 31 %100.0

 SPSSالمصدر من إعداد الباحث اعتمادا على برنامج 

العماؿ الدين  نسبة من أكبر ىم ( سنوات05 إلى 01)من  تبنٌ أف الأشخاص الذين يدلكوف خبرة 04من خلاؿ الجدوؿ رقم 
 سنوات 10 الذين يدلكوف خبرة أكثر من  نسبةالعماؿ، لتليها(%51.6) سنوابريث تقدر ىده النسبة بػ05خبرتهم تزيد على 

س اىتماـ ؾ وىدا يع19.4 %بحوالي  (سنوات10 إلى 05)ما بنٌ  الذينيملكوف خبرة وقدرت نسبة العماؿ، (%29.00)بنسبة 
 .مؤسسة موبيليس بضخ دماء جديدة من العماؿ في الدؤسسة مع المحافظة على الخبرة لخلق التوازف في العمل والاستمرارية

 :  عرض نتائج متغيرات الدراسة.2

 :  المناقشة والتحليل.أ-2

 تطبيق اليات  نتائج الدراسة أف أظهرت: في مؤسسة موبيليس فرع بشارتطبيق اليات الحوكمة على الموارد البشرية
الحوكمة على راس الداؿ البشري والدتمثلة في مبادئ النزاىة والشفافية والدسائلة والتدقيق بدفهومو الدوسع والعدالة والمحافظة على حقوؽ 
الدساهمنٌ سوآءا كانوا أصحاب الدصالح من لرلس الإدارة او العماؿ او الزبائن اعطى دفعا جديدا للمؤسسة حيث أصبحت الدؤسسة 

اكثر نضجا و وعيا في أدائها و برقيق أىدافها ، و دلك من خلاؿ تبني العنصر البشري داخل الدؤسسة لذده الدبادئ و الاليات 
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بصفة غنً مباشرة ، حيث تم طرح أسئلة الاستبياف بطريقة سلسة استطعنا من خلالذا الوصوؿ الى اىداؼ الدراسة باستعماؿ 
 .  الدصطلحات التي تلامس ىده الاليات و الدبادئ الخاصة بحوكمة راس الداؿ البشري سوآءا في الدبنى او الدعنى

 .  الحوكمةللمؤسسة في برقيق أىدافها ورسم استراتيجياتهاأظهرت النتائج القيمة الدضافة التي تعطيها حيث 

  تبني تعزيز اخلاقياتالعمل داخل الدؤسسة  نتائج الدراسة لتبنٌ أف الذدؼ من جاءت: تبني تعزيزاخلاقيات العملأىداف
يساعد كثنًا في برسنٌ أداء العماؿ داخل الدؤسسة حيث انهاتعتبر قيمة مضافة الى جانب الاتفاقية الجماعية والقانوف الداخلي، 

 .بحيث تعتبر ىده القواننٌ والقواعد الضابطوالدرجعية لتسينً عمل الدؤسسة

لا تستطيع الدؤسسة فرض قواعد اخلاقيات العمل على العماؿ مثل ما ىو الحاؿ على فرض القانوف الداخلي،وىدا ما يجعل التزاـ 
العماؿ بدبادئاخلاقيات العمل داخل الدؤسسة صعب للغاية من جهة، ومن جهة أخرى فاف البواعث والدصادر الأخلاقية 

 نفسيا وبطريقة او اخري للالتزاـ بهذا الديثاؽ كونو يعكس فيو تلك االذاتيةوالاجتماعية والدينية التي بريط بالعامل بذعلو متهيئ
 .الاخلاؽ الدطبوعة في وجدانو سابقا

 ىابسكنبشرية قوية  قدرات  قانونيا وإداريا ولذاساعد في إنشاء مؤسسات مهيكلةاخلاقيات العمل في الدؤسسة توأبرزت الدراسة أف 
 جديدة من تطوير مهارات التسينً لدواردىا، لشا يضمن لذا البقاء والاستمرار في السويق ومساعدتها على الانطلاؽ في بداية مراحل

 .مبنية على ابعاد وجدانية ودافعية داخلية

  الحوكمة في تعزييز اخلاقيات العمل  أظهرت الدراسة أف عوامل لصاح :الحوكمة في تعزيز اخلاقيات العمل عوامل نجاح
داخل مؤسسة موبيليس فرع بشار تكمن في اف معظم الدبادئ التي جاءت بها الحوكمة  تتوافق مع الدبادئ الأخلاقية التي بني عليها 

 والتي تتبنى مبادئ الإصلاح ISO 30408  ميثاؽ الاخلاؽ داخل الدؤسسة ، و ىدا يدعم ما جاء في اخر التقارير الدتعلقة ب 
الأخلاقي داخل الدؤسسات ، حيث تنادي العديد من الدؤسسات الى ضرورة تطبيق الإصلاحات و التعزيزات الأخلاقية من اجل 
ضماف الوصوؿ الى اىداؼ الدؤسسة بطريقة سلسة مع المحافظة على مكتسبات الدؤسسة و مكانتها و مسؤوليتها ابذاه العماؿ و 

 الدساهمنٌ و الزبائن على حد سواء ، و ىدا ما دعمتو نتائج البحث و الاستبياف 

مبادئ واليات لحوكمة راس الداؿ البشري داخل الدؤسسة يتوافق مع تعزيز وتثبيت اخلاقيات العمل حيث أوضحت الدراسة أف توفنً 
 .في الدؤسسة بطريقة مثلى

 :  إثبات صحة أو نفي الفرضيات.ب -2

 .  ة والالضراؼ الدعياري وأيضا استعماؿ التكرار والنسبة الدئويةبيلإثبات صحة ونفي الفرضيات تم اللجوء إلى الدتوسطات الحسا

 : الفرضية الأولى 

 "  ومبادئ حوكمة راس المال البشري داخل المؤسسة آليات طبقت "الفرضية الأولى

ومبادئ حوكمة راس الداؿ البشري تعمل على برسنٌ مستوى أداء آليات كانت الإجابة على الفرضية من خلاؿ الدراسة، أف 
 .الثاني ثم الإجابة على الفرضية من خلاؿ الاستبياف في القسم الثاني من الاستبياف في المحور ،العماؿ داخل الدؤسسة

 .   العينةدلأفرا" الايجابي"لشا يدؿ على التوجو 1.15بدرجة موافق وبالضراؼ معياري 3.48حيث كاف الدتوسط الحساب 

 :  من خلاؿ الجدوؿ التالي سنوضح حالة الفرضية
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 :   من المحور الثاني في القسم الثاني من الاستبيان01 يوضح التكرار والنسبة المئوية للفقرة 07جدول رقم 

 الدرجة التكرار النسبة

 غير موافق بشد ة 01   %03.2

 غير موافق 06 %19.4

 محاي د 08 %25.8

 موافق 09 %29.0

 موافق بشد ة 07 %22.6

 المجموع 31 %100.0

 SPSSمن إعداد الباحث بناءا على نتائج برنامج : المصدر

 و ىدا يعكس %51.60 عبروا ايجابيا بنسبة31 من أصل عماؿ مؤسسة موبيليس من 16من خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 
مدى معرفة و فهم العماؿ للمبادئ الخاصة بحوكمة الدوارد البشرية والدطبق بشكل مباشر مثل التدقيق و الدسائلة و العدالة 

أي ما نسبتو  لزايدين 08 كاف ىناؾ في حنٌ والشفافية او بشكل غنً مباشر مثل العدالة و الإفصاح على سبيل الدثاؿ ،
 معاني ا  و ىده النسبة تعكس حقيقة او قيمة الفئة الصامتة داخل الدؤسسة باختلاؼ الأسباب سواء فهمو25.80%

أي ما نسبتو  غنًموافقنٌ 07الحوكمة او كاف لذم برفظ على تطبيق ىده الدبادئ داخل الدؤسسة في حنٌ كاف عدد العماؿ 
ىناؾ فئة لابأس بها من العماؿ غنً مقتنعنٌ بهده الدبادئ او معترضنٌ على طريقة تطبيقها ىذا ما يدؿ على   و22.60%

 . صحةالفرضية الأولىو ىذا ما يثبت داخل الدؤسسة 

 :  الفرضية الثانية 

 'تتبني المؤسسة مبدئ تعزيزاخلاقيات العمل' علىنصت الفرضية 

 03.89من خلاؿ الاستبياف اتضح لنا في القسم الثاني في المحور الثاني في الفقرة الثانية، حيث كاف متوسط حسابها 
 .   توجو أفراد العينة من حاملي الدشاريعايجابية لشا يدؿ على وافقبدرجة ـ01.85والضرافها 

 :  من خلاؿ ىذا الجدوؿ سنوضح حالات العينة

 :   من المحور الثاني في القسم الثاني من الاستبيان02 يوضح التكرار والنسبة المئوية للفقرة 08جدول رقم 

 الدرجة التكرار النسبة

 غير موافق بشد ة 00 %00.00

 غير موافق 01 %03.20

 محاي د 06 %19.4

 موافق 14 %45.10

 موافق بشد ة 10 %32.30

 المجمو ع 31 %100.0

 SPSSمن إعداد الباحث بناءا على نتائج برنامج : المصدر

يروف اف وجود مرجعية %77.40 مشارؾ في الاستبياف و بنسبة 31عماؿ الدؤسسة من بنٌ  من 24من الجدوؿ نلاحظ أف 
أخلاقية داخل الدؤسسة تؤثر بشكل كبنً و مباشر على أداء العماؿ و ىدا ما يعزز معطيات البحث و يقوي و يثبت صحة الفرضية 
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من العينة اختار الحياد و ربدا ىدا راجع الى اف ىده النسبة ترى اف الاخلاؽ اصل و طبع في الانساف و لا %19.4، اما ما نسبتو 
 من عينة البحث يرى 31 من اصل 01أي %03.20داعي لتوثيقها و إعطائها ىدا الاىتماـ داخل الدؤسسة، اما ما نسبتو 

عكس الجماعة و اف احداث مبادئ للأخلاؽ داخل الدؤسسة لا يؤثر في أداء العماؿ و ربدا لذدا العامل خصوصية لا يدكن تفسنًىا 
  .ثانيةصحةالفرضية الفي ىدا الاطار و ىدا يثبت 

 : الفرضية الثالثة 

 من خلاؿ "  تؤثر حوكمة الموارد البشرية على تعزيز اخلاقيات العمل في مؤسسة موبليس فرع بشار "نصت الفرضية
"   موافق"درجة 01.45 بالضراؼ ،03.85 كاف متوسط حسابها 01 الفقرة ثالمحور الثاؿالاستبياف اتضح لنا في القسم الثاني 

 .  تعزيز اخلاقيات العمل في مؤسسة موبليس فرع بشارفي ىاما لعب دورىاحوكمة راس الداؿ البشريت يدؿ أف وىذا ما

 من خلاؿ الجدوؿ سنوضح حالة العينة 

 :   من القسم الثاني في المحور الثالث من الاستبيان01 يوضح التكرار والنسبة المئوية للفقرة 09جدول رقم 

 الدرجة التكرار النسبة

 غير موافق بشدة 03 %09.7

 غير موافق 09 %29.0

 محايد 03 %09.7

 موافق 06 %19.4

 موافق بشدة 10 %32.3

 المجموع 31 %100.0

 SPSSم ن إعداد الباحث بناءا على نتائج برنامج : المصدر

تطبيق مبادئ عبور ايجابيا على أف % 52.20.سبة عامل أي ماف31 العينة من لرموع عماؿ من 16من الجدوؿ نلاحظ أف 
حوكمة راس الداؿ البشري يعزز وبشكل كبنً اخلاقيات العمل داخل الدؤسسة ، خاصة كوف مبادئ حوكمة الدوارد البشرية بالدفهوـ 

 ISOالحديث مر بدجموعة من الدراحل و استقر على التركيز على الجانب الأخلاقي في الدؤسسة ، و ىدا ما اشنً اليو في 
 و الدي ركز على الاخلاقيات في حوكمة الدوارد البشرية ، وىدا بسبب التطابق الواضح والجلي بنٌ مبادئ الحوكمة 30409

والاخلاقيات الدرتبطةبالعمل، حيث اف تطبيق مبادئ حوكمة الدوارد البشرية يدكن اعتباره ضمنيا ميثاؽ اولي او النموذجالأمثل لديثاؽ 
 وىذ ا أخلاقي يعزز اخلاقيات العمل داخل الدؤسسة لزل الدراسة لشا يجعلو كأرضية للعمل عليو في الدستقبل واستثماره علىأحسنوجو،

 . الثالثةصحة الفرضيةما يثبت 
 VI الخلاصة: 

تطبيق اليات ومبادئ حوكمة ، تبنٌ أفعماؿ مؤسسة موبيليس بشار ما توصلنا إليو باستعماؿ الاستبياف لعينة من من خلاؿ
راس الداؿ البشري في الدؤسسة لزل الدراسة أثر بشكل إيجابي وكبنً على تعزيز اخلاقيات العمل في مؤسسة موبيليس فرع بشار لشا 

 .  يؤدى الى تطوير عمل الدؤسسة وأدائها وبرقيق اىدافها

تطبيق مبدا العدالة والنزاىة والشفافية والإفصاح والمحافظة علىمصالح الدساهمنٌ من عماؿ وزبائن ومالكنٌ  خلاؿ وذلك من
للمؤسسة، مع تطبيق مبدا أخلاقية القيادة والتزامها دوريا بعمليات الدسائلة والتدقيق بدختلف ابعاده وىدا ما جعل اخلاقيات العمل 

 صحة جميع فرضيات الدراسة حيث كاف من نتائج في الدؤسسة تتعزز بشكل ملحوظ حيت نلاحظ ىدا الأثر من خلاؿ اثبات
 :  ي ما يلالبحث
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 تطور الدؤسسات ومواكبتها الاقتصاد العالدي مرىوف بددى تطبيق مبادئ الحوكمة سواءا في الجانب الدادي او البشري؛أف أفق −

 اف تطبيق مبادئ الحوكمة خاصة على راس الداؿ البشري يؤثر إيجابا على اخلاقيات العمل داخل الدؤسسة؛−

 يساعد تطبيق مبادئ الحوكمة على العنصر البشري داخل الدؤسسة في وضع أرضية لديثاؽ أخلاقي للعمل داخل ىده الدؤسسة؛−

الابعاد الجديدة للموارد البشرية تركز على الجانب الأخلاقي كونو الدي يصنع الفارؽ في أداء العماؿ واستقرار −
 الدؤسسة؛

 لستلف الطرؽ للتعامل مع كل ما يخص الدوارد البشرية ومهامها على 30424ISOالى ISO 30400تركز الدقاييس العالدية من−
 ؛وحوكمتها وكدا الجانب الأخلاقي فيها

يدكن تسليط الضوء على موضوع حوكمة الدوارد البشرية و اثرىا على الدسؤولية الاجتماعية و الأخلاقية للمنظمة لوجود الترابط  -
 بنٌ ىده الدواضيع الحديثة و الحساسة بالنسبة للمؤسسة و لزيطها ؛

 قائمة المراجع بالعربية

 المؤلفات

. دار بنًوت للطباعة والنشر:  بنًوت لبناف.لساف العرب(. 1968). ابن منظور، ابو الفضل جماؿ الدين لزمد بن مكرـ 1
. خوارزـ العلمية للنشر والتوزيع:  الرياض.الوجيز في اخلاقيات العمل(. 2008). الأشعري، أحمد داود 2
. دار الدشرؽ، لبناف: لبناف. (،40. المجلد ط) الدنجد في اللغة والاعلاـ(. 2003). الدنجد 3
. دار الدسنًة عماف:  عماف.الإدارة الاستراتيجية إدارة جديدة في عالم متغنً(. 2007). عبد العزيز صالح بن حبتور 4
. ط دار الاندلس:  القاىرة.فصوؿ من الأخلاؽ الإسلامية(. 2001). عبد الله بن سيف الأزدي، 5
 .دار نور: العراؽ. (01المجلد ) النظاـ القانوني و حوكمة الشركات(. 2011). عمار حبيب جلوؿ 6

. دار الدعرفة الجامعية مصر:  مصر.القيم وموجهات السلوؾ الإجتماعی (. 2011). لزمد أحمد البيومي 7
 .الدار الجامعية:  لبناف.حوكمة الشركات و دور لرلس الادارة و الدديرين(. 2008). لزمد مصطفى سليماف 8

. مكتبة مدبولي القاىرة: القاىرة. (01المجلد ) فلسفة الأخلاؽ ،(. 1999). مصطفی عبده 9
. الدنظمة العربية للعلوـ الإدارية ، القاىرة:  القاىرة.أخلاقيات الإدارة في عالم متغنً (. 2015). لصم عبود لصم 10

 الاطروحات

 .جامعة العلوـ والتكنولوجيا:  وىراف.أخلاقيات منظمات الأعماؿ ومسؤوليتها الاجتماعية في ضوء مبادئ الحوكمة(. 2016). جماؿ درىم زيد 11
الاكادمية العربية الدنماركية كلية . 80. حوكمة الشركات و اثرىا على مستوى افصاح الدعلومات المحاسبية. (2010). حسنٌ عبدالجليل اؿ غزوي 12

. الادارة و الاقتصاد
. مركز الدراسات العربية:  جمهورية مصر العربية،.رنةأخلاقيات الدهنة في لراؿ العقود الإدارية دراسة مقا(. 2014). فايزة قاصدي 13
. جامعة الدوؿ العربية:  جامعة الدوؿ العربية، العراؽ.حوكمة الشركات ودورىا في مواجهة الاختلالات الادارية والدالية(. 2016). لزمد عيد بليغ 14

 المقالات
، النشرة الاقتصادية، العدد الثاني المجلد السادس والخمسوف. اسلوب لشارسة سلطات الادارة الرشيدةفي الشركات. (2003). البنك الذلي الدصري 15

54 .
المجلة الأردنية، أدارة : الاردف. (01المجلد ) أثر تطبيق الشفافية على مستوى الدساءلة الإدارية في الوزارات الأردنية(. 2010). الطرونة،واخروف 16

. 1، العدد6الأعماؿ، المجلد



ب فراج الطي،بوزادة براىيم   

40 
 

. المجلة الاردنية لادارة الاعماؿ:  الاردف.أثر أخلاقيات الأعماؿ والدسئولية الاجتماعية(. 2013). خالد الطراونة، لزمد منصور أبوجليل 17
. دار وائل للنشر. (المجلد الطبعة الأولى) الدسؤولية الاجتماعية وأخلاقيات الأعماؿ، الأعماؿ والمجتمع(. 2008). صالح العامري، منصور الغالبي 18

 المداخلات
19 C, Freeland. ( 2007 .), Coorporate Governance and Reform: Paving the Way to Financial 

Stability and Development.Basel Committee Guidance on Corporate Governance for 
Banks.Egypte. 

20 M. Alamgir. ( 2007 .) Coorporate Governance and Reform: Paving the Way to Financial 
Stability and Development.Corporate Governance: A Risk Perspective.EGYPTE. 

 مواقع الانترنت
: تم الاسترداد من الركائز الاربعة لحوكمة الدوارد البشرية. الدنتدى العربي لادارة الدوارد البشرية(. 2019, 10 10). علاء ابونبعة 21

https://hrdiscussion.com/hr132423.htm 
 2022تم الاسترداد من . عامر بن لزمد الحسيني حوكمة رأس الداؿ البشري (. 2022, 02 23). عامر بن لزمد الحسيني 22

/https://www.aleqt.com/2022/02/23/article_2267726.htm/ 
List of references  

 compositions 

1 Ibn Manzur, Abu al-Fadl Jamal al-Din Muhammad ibn Makram. (1968). Arabes Tong. 

Beirut, Lebanon: Dar Beirut for Printing and Publishing.  

2  Al-Ash'ari, Ahmed Daoud. (2008). Al-Wajeez in work ethics. Riyadh: Scientific 

algorithm for publishing and distribution.  

3  locket. (2003). Al-Munajjid in Language and Media (Vol. I. 40,). Lebanon: Dar Al-

Mashreq, Lebanon. 

4  Abdul Aziz Saleh bin Habtoor. (2007). Strategic management is a new management in 

a changing world. Amman: Dar Al Masirah Amman. 

5  Abdullah bin Saif Al-Azdi,. (2001). Chapters of Islamic Ethics. Cairo: Dar Al-Andalus. 

6 Ammar Habib Jalloul. (2011). Legal System and Corporate Governance (Volume 01). 

Iraq: Dar Noor. 

7  Muhammad Ahmad Al-Bayoumi. (2011). Values and guidelines for social behavior. 

Egypt: University Knowledge House, Egypt. 

8  Muhammad Mustafa Suleiman. (2008). Corporate governance and the role of the board 

of directors and managers. Lebanon: University House. 

9 Mustafa Abdo. (1999). Philosophy of Ethics, (Volume 01). Cairo: Madbouly Library,  

10 Cairo.  Abboud star. (2015). Management ethics in a changing world. Cairo: The Arab 

Organization for Administrative Sciences, Cairo.  

Theses 

11 Jamal Dirham Zaid. (2016). Ethics of business organizations and their social 

responsibility in light of the principles of governance. Oran: University of Science and 

Technology.  

12  Hussain Abdul-Jalil Al-Ghazwi. (2010). Corporate governance and its impact on the 

level of disclosure of accounting information. 80. The Danish Arab Academy, Faculty of 

Administration and Economics. 

13 Fayza Qasidi. (2014). Professional ethics in the field of administrative contracts, a 

comparative study. Arab Republic of Egypt: Center for Arab Studies.  



41 
 

14 Muhammad Eid Baligh. (2016). Corporate governance and its role in facing 

administrative and financial imbalances. The League of Arab States, Iraq: The League of Arab 

States. 

Articles  

15  Egyptian National Bank. (2003). The method of exercising the powers of good 

management in companies. Economic Bulletin, second issue, volume fifty-six, 54. 

16 Al-Taruna, and others. (2010). The impact of applying transparency on the level of 

administrative accountability in Jordanian ministries (Volume 01). Jordan: The Jordanian 

Journal, Business Administration, Volume 6, Issue 1. 

17 Khaled Al-Tarawneh, Muhammad Mansour Abu Jalil. (2013). The impact of business 

ethics and social responsibility. Jordan: The Jordanian Journal of Business Administration. 

18 Saleh Al-Amri, Mansour Al-Ghalbi. (2008). Social Responsibility and Business Ethics, 

Business and Society (Volume 1st ed.). Wael Publishing House. 

19 Interventions  C, Freeland. (2007,). Coorporate Governance and Reform: Paving the 

Way to Financial Stability and Development. Basel Committee Guidance on Corporate 

Governance for Banks. Egypt. 

20  M. Alamgir. (2007). Coorporate Governance and Reform: Paving the Way to Financial 

Stability and Development. Corporate Governance: A Risk Perspective. EGYPTE.  

Websites 

21  Alaa Abu Nabaa. (10 10, 2019). Arab Forum for Human Resources Management. 

Retrieved from The Four Pillars of Human Resource Governance: 

https://hrdiscussion.com/hr132423.htm 

22  Amer bin Muhammad Al-Husseini. (23 02, 2022) Amer bin Mohammed Al-Husseini 

Human Capital Governance. Retrieved from 2022: 

https://www.aleqt.com/2022/02/23/article_2267726.htm 

 
 

 

https://hrdiscussion.com/hr132423.htm

