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المقدمـــة 
يه�دف هذا الجه�د المتواضع إلى تقدي�م موضوع الأخلاق ، كبعد مهم 
م�ن أبعاد القيادة الإدارية ، والإش�ارة إلى أثر القي�ادة الإدارية على أخلاقيات 
الوظيف�ة في القطاعين الع�ام والخاص. ومن المع�روف أن البع�د الأخلاقي 
للقيادة الإدارية يس�تمد  جذوره من القيم الأخلاقية الس�ائدة في المجتمعات 
على اختلافها . ويشكل الدين في المجتمعات البشرية إحدى القواعد الرئيسة 

للقيم الأخلاقية التي يتحلى بها الأفراد والجماعات في هذه المجتمعات. 

وي�أتي ه�ذا الجهد في فترة زمنية نش�طت به�ا جهود الإصلاح الإداري 
ومحارب�ة الفس�اد الإداري ، والتركي�ز على المفاهي�م الأخلاقي�ة في القطاعين 
الع�ام والخاص. ويلاح�ظ الق�ارئ الكريم أنه ومن�ذ بداية عق�د الثمانينيات 
م�ن القرن الماضي وامت�داداً لعقد التس�عينيات زادت المؤلفات والكتابات في 
 .)Business Ethics( مجال الأخلاق المهنية والأخلاق في إدارات الأعامل
وه�ذه الزيادة تعد مؤشراً لظهور الأزمات الأخلاقي�ة ) Ethical Crises( في 

المجتمعات المعاصرة. 

ونظ�راً لأن معالجة أي مش�كلة مهام كان نوعها أو حجمه�ا أو طبيعتها 
تتطل�ب كخطوة أساس�ية فهم هذه المش�كلة حتى تكون المعالج�ة فعّالة.  فقد 
ج�اء هذا الجهد ليس�اعد القادة الإداريين والدارسين والمهتمين، بموضوع 
الفس�اد الإداري، على فهم  وتحليل ومناقش�ة ومعالجة الأزمة الأخلاقية التي 

بدأت تتبلور في الكثير من المجتمعات المتقدمة والنامية. 

ويط�رح ه�ذا الكتاب مواضي�ع جدلية عدي�دة على أم�ل أن تحظى هذه 
المواضي�ع باهتامم الدارسين والباحثين ، لإث�راء المعرفة في مج�ال الأخلاق 
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الوظيفي�ة. ولا يح�اول المؤلف أن يفرض رأي�اً محدداً أو يص�در أحكاماً دون 
تقديم  أدلة واضحة وكافية. وقد تم ترتيب الموضوعات وبطريقة مختصرة في 
سبعة أبواب يتكون كل منها من فصلين. ويتعرض الباب الأول إلى موضوع 
الأخلاق وعلاقتها بالعل�وم الأخرى ومصادر الأخلاق والتطور التاريخي 
للأخلاق ويس�تعرض بش�كل مختصر بعض المذاهب الأخلاقية الغربية التي 
تشمل مذاهب الفلاسفة اليونان والفلاسفة النفعيين والفلاسفة الوضعيين. 

ويع�رض الب�اب الثاني، بمعالجة مخترصة القانون الأخلاق�ي في القرآن 
الكريم والفضائل الإسلامية وطرق الالتزام الأخلاقي في الإسلام والمفاهيم 
الأخلاقي�ة المع�اصرة. وأم�ا الب�اب الثال�ث ، فق�د خص�ص لع�رض بعض 
النظري�ات الأخلاقية والقيم والفضائل الأخلاقي�ة وأثر القيادة الإدارية على 
أخلاقيات الوظيفة. ويحتوي الكت�اب على قائمة للمراجع العربية والأجنبية 
ولا يدّع�ي المؤل�ف أن ه�ذا الجهد قد أحاط بكل صغرية وكبيرة في موضوع 
البعد الأخلاقي للقيادة الإدارية ولكنه محاولة لتوفير المادة التي تحوي العديد 
م�ن المواضيع الجدلي�ة في مجال الأخلاق. وتعالج الأب�واب الثلاثة الأخيرة 

الرابع والخامس والسادس موضوع القيادة الإدارية.

حي�ث يعالج الب�اب الرابع تعريف القي�ادة ومداخل دراس�تها وبعض 
النظري�ات في ه�ذه المداخ�ل ويعال�ج الباب الخام�س أهمية القي�ادة في الفكر 
التقلي�دي والفك�ر الحدي�ث ويس�تعرض بع�ض الأنامط القيادي�ة في ه�ذه 
النظري�ات، أما الباب الس�ادس فيعالج القيادة في الفكر الإسلامي والعربي 

ومشكلاتها في الدول النامية. 

وأما الباب الس�ابع فيركز على قيادة فرق العمل الأمنية وأخلاقياتها من 
حي�ث مفهوم ومهارات فرق العم�ل الأمنية ذاتية التوجه ويتطرق إلى القيادة 
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الموزع�ة والأخلاقي�ات المهنية ومرتكزات القي�ادة الديمقراطية لفرق العمل 
الأمني�ة.   وقد تم تطوير نموذج لمكون�ات قوة فريق العمل الأمني من حيث 
الأخلاق المهنية والقيادة الموزع�ة للفرق الأمنية. وفي هذا النموذج تم الربط 
بين موض�وع الأخلاق المهني�ة والمهارات المطلوب�ة لقيادة الف�رق الأمنية مع 

توضيح مفهوم القيادة الموزعة في فرق العمل الأمنية. 

وأرجو الله، أن أكون قد وُفّقت في تقديم بعض المعلومات، التي ستسهم 
بزي�ادة الاهتمام في البع�د الأخلاقي للقيادة الإدارية، والتي يمكن أن تس�هم 
بطريقة غير مباشرة في ترش�يد ق�رارات صانعي القرارات الإدارية. وبخاصة 
القرارات التي لا تس�تند إلى تعليمات، أو أنظم�ة، أو قوانين، وإنما تعتمد على 
الاجتهادات الفردية والجماعية للقادة الإداريين من صناع القرارات الإدارية 

وكذلك اجتهادات القادة والعاملين في فرق العمل الأمنية . 
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الفصل الأول
 تطور الفلسفة الأخلاقية
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1 . تطور الفلسفة الأخلاقية

1 . 1 الأخلاق وعلاقتها بالدين والعلوم الأخرى 
يتن�اول هذا الجزء علاقة الأخلاق بالدين وعلم الاجتماع وعلم النفس 
وعل�م القانون وعلم الإنس�ان وعلم الاقتصاد وعل�م اللغة والأدب. ويركز 
على س�لوك ومفاهيم ومصالح الإنس�ان ومدى ارتباطها بمختلف نشاطات 

الإنسان في الحياة. 

وتس�تهدف الفلس�فة الأخلاقية الإنس�ان و ترس�م المثل العليا لس�لوكه 
وتوض�ح مفاهي�م الخري والرش والخطأ والص�واب وم�ا يرتبط به�ا من قيم 
أخلاقية يشرتك في فهمه�ا جميع أفراد المجتمع بغض النظ�ر عن مراكزهم في 
ذل�ك المجتم�ع أو مهنهم أو عملهم. وتش�كل ه�ذه القي�م الأخلاقية معايير 
أخلاقي�ة تس�اعد الش�خص في الحكم على س�لوك معين من حي�ث اتفاقه أو 

اختلافه مع القيم الأخلاقية  التي يشعر الشخص بالالتزام بها.

وترك�ز الفلس�فة الأخلاقي�ة على جمي�ع نش�اطات الإنس�ان الدينية منها 
والاقتصادي�ة والاجتماعي�ة والسياس�ية وأكث�ر م�ن ذل�ك تصب�ح الفلس�فة 
الأخلاقية محدداً لسلوك الفرد أثناء مزاولته لنشاطاته المختلفة، ومن الصعب 
في الحقيق�ة الفص�ل بين الأخلاق وبقي�ة العل�وم الأخرى ولك�ن لأغراض 
التبس�يط س�يتم بحث علاقة الأخلاق بالدين وبالعلوم المذكورة أعلاه بشيء 

من الإيجاز. 
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1 . 1 . 1 علاقة الأخلاق بالدين 

تهتم الفلسفة الأخلاقية والدين بالإنسان وسنتطرق هنا لعلاقة الأخلاق 
في الدين الإسلامي مع التأكيد بأن معظم الديانات تهتم بالإنس�ان ولا يتسع 
المجال لمناقشة  علاقة الأخلاق بكل ديانة على انفراد ولكن سيركز هذا الجهد 
على علاقة الدين الإسلامي بالأخلاق لما لهذا التركيز من فائدة في المجتمعات 

الإسلامية. 

يعط�ي الفك�ر الإسلامي مكانة عالية للإنس�ان وق�د جاء قول�ه تعالى: 
بَاتِ  يِّ ِّ وَالْبَحْ�رِ وَرَزَقْنَاهُمْ مِ�نَ الطَّ لْنَاهُ�مْ ِيف الْبَ�َر َ مْنَ�ا بَنِ�ي آدَمَ وَحَم ﴿وَلَقَ�دْ كَرَّ
َّ�نْ خَلَقْنَا تَفْضِيًال ﴿٧٠﴾ )الإسراء(،  تأكيداً للمكانة  ٰ كَثيٍِر مِم لْنَاهُ�مْ عََىل وَفَضَّ

العالية للإنسان في الفكر والفلسفة الإسلامية. 

وعلاق�ة الأخلاق بالدين علاقة قوية وقد ركز الإسلام على الإنس�ان 
وكرمّه بغض النظر عن جنس�ه أو لونه أو مس�تواه العلمي. وتش�كل المبادئ 
الديني�ة المنظ�م لس�لوك الفرد في السر والعل�ن وتوجهه وفق المنه�ج الديني 
الذي يكرم الإنس�ان ويهديه لما فيه صلاح الفرد والمجتمع. فالعدل والصدق 
والأمانة والوفاء بالعهد والرحمة والمساواة جميعها مبادئ في الدين الإسلامي 
تصل�ح لبن�اء المجتمع المتكامل أو مجتمع الع�دل والكفاية الذي يجد فيه الفرد 

العدل ويجد فيه ما يسد حاجته)1(.

وه�ذه  المب�ادئ تجده�ا في المذاه�ب الأخلاقي�ة التي تس�ود المجتمعات 
ومص�در الأخلاق في الإسلام هو الق�رآن الكري�م وحديث الرس�ول < 

)1( أس�عد الس�حمراني، الأخلاق: في الإسلام والفلس�فة القديم�ة، الطبع�ة الأولى، 
بيروت: دار النفائس، 1988، ص41-32.
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حين يقول »إنما بعثت لأتمم مكارم الأخلاق«. والفلس�فة الإسلامية ليست 
وضعية وإنما دور العقل يكمن في فهم القرآن والسنة وفهم العقيدة والشريعة 
والعبادات والأخلاق الإسلامية. وبعكس الفلس�فة الغربي�ة الوضعية التي 

تهدف إلى وضع نظرية أخلاقية)1(.

وليس من الس�هل الإحاطة بجميع جوانب الفلس�فة الإسلامية في هذا 
الجه�د المتواض�ع ولكن يجب الإش�ارة إلى أن الفلس�فة الإسلامية التي تحدد 
صلاح المجتم�ع على أس�اس الأم�ر بالمعروف والنه�ي عن المنك�ر وتبين أن 
س�لوك الناس تحكمه ثلاث نزعات هي نزعة الإيثار ونزعة الاستئثار ونزعة 
المبادلة، وتش�كل نزعة الإيثار الفضيلة وأما نزعة الاستئثار فهي الرذيلة وأما 

نزعة المبادلة في الحقوق أو المعادلة فيها فلا تستحق المدح أو الذم)2(.

1 . 1 . 2 الأخلاق وعلاقتها بالعلوم الأخرى 

أولًا : علاقة الأخلاق بعلم النفس

يبحث علم النفس في الش�خصية والس�لوك وصفات الشخصية ويركز 
على الفرد وعلاقت�ه بالآخري�ن بداخل المنظامت ويهتم بكل م�ا يحيط الفرد 
م�ن مؤثرات تنظيمية واجتماعية ويس�اعد في فهم الأفراد وتفسري تصرفاتهم 
ويس�هل عملي�ات التوجيه والإرش�اد والتدري�ب والإعداد للق�وى البشرية 
بداخ�ل المنظمات. ومن زاوية الاهتمام بالفرد وس�لوكه وأخلاقياته يتفق علم 

)1( محمد عبد الله الشرقاوي، الفكر الأخلاقي: دراسة مقارنة، الطبعة الأولى، بيروت: 
دار الجيل، 1990، ص112-109 .

)2( مصطفى حلمي، الأخلاق بين الفلاس�فة وحكماء الإسلام، القاه�رة: دار الثقافة 
العربية، 1986 ، ص 105 – 124. 
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النفس مع علم الأخلاق الذي يركز على المثل العليا وتعديل الصفات الفردية 
بحيث تنس�جم مع الس�لوك الأخلاقي الذي يهدف إلى فعل الخير والصواب 

ضمن معايير المجتمع الذي يوجد فيه الفرد)1(.

ثانياً : علاقة الأخلاق بعلم الاجتماع

يهت�م عل�م الاجتماع بدراس�ة علاقة الف�رد بالمجتمع وعلاق�ة الجماعات 
بداخ�ل المجتمع ويركز على العادات والتقاليد والتنظي�م والأخلاق في هذه 
المجتمع�ات. كام أن علم الاجتماع وعلم النفس وعلم السياس�ة س�اهمت في 
تطوير مفاهيم الس�لوك الإنساني الذي يش�كل في جوانب منه السلوك المثالي 
الأخلاق�ي للأفراد. وعليه فعلاقة علم الاجتماع بالأخلاق علاقة وثيقة لأنها 
تدرس العادات والتقاليد والأنظمة والقوانين التي تحكم سلوك الأفراد وإذا 
توافق�ت الع�ادات والتقاليد والأنظم�ة والقوانين التي تحكم س�لوك الأفراد 
م�ع المعايير الأخلاقية بما فيه�ا من اعتدال تكون العلاق�ة واضحة وقوية بين 

الأخلاق وعلم الاجتماع)2(.

وإن�ه م�ن المهم أن ن�درك أن علم الاجتامع يصف الأوض�اع الاجتماعية 
لمجموعة بشرية دون التدخل بقصد التعديل بها أو التحكم بها ولكن الفلسفة 
الأخلاقي�ة تركز على  الفرد والجماعة بقصد الوصول إلى الاعتدال في الس�لوك 
دون تط�رف أو مبالغة لأن الاعتدال أو التوس�ط يع�د لدى الكثير من الكتاب 
ممثلًا للفضيلة ومصدراً للقيم الأخلاقية التي يمكن أن تمثل الوسط بين رذيلتين. 

)1( محمد محمد طاهر آل شابير الخاقاني، علم الأخلاق: النظرية التطبيق، الطبعة الأولى، 
بيروت: دار ومكتبة الهلال، 1987، ص17.

)2( المرجع السابق ، ص 17.
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ثالثاً : علاقة الأخلاق بعلم البيولوجي )الأحياء( 

تع�د س�عادة الفرد إحدى القيم الأخلاقية التي يمك�ن للفرد بلوغها إذا 
توفرت لديه الحالة الصحية المناسبة وسلامة العقل والأعضاء دون إفراط في 
تحقيق هذه السلامة. كما أن المواظبة على السلامة والمحافظة على صحة الجسم 
ه�ي من الخير والإضرار به من الشر. ويدعم رغبة الإنس�ان في الحياة حاجته 
للبق�اء مع علم�ه بأنه فانٍ فإنه ينتق�ل من غريزة الموت والفن�اء وكيف يواجه 
الإنسان بفن القدر المحتوم ألا وهو الموت . وفن مواجهة الموت تكون بعمل 
الخري لكل من آم�ن بالحي�اة الآخرة. ويدخ�ل ضمن علاقة الأخلاق بعلم 
البيولوجيا حس�ن التوقيت لتنفيذ الأعمال وتنظيم الشهوات وتنظيم الإشباع 

لهذه الشهوات)1(. 

رابعاً : علاقة الأخلاق بالقانون
ي�رى البع�ض أن القوانين تحدد الإط�ار الأخلاقي للأف�راد والجماعات 
فحين ين�ص المشرع على أمر م�ا فإنه يحدد بذلك جواز فع�ل، أو عدم جوازه 
) لا تقت�ل(، ف�إن هذه العب�ارة تعطي للحياة الإنس�انية قيمة، وأهمي�ة بالغة ، 
وبنفس الوقت تعطي فكرة عن احترام الإنسان وحمايته واعتبار الاعتداء على 

حياة الفرد جريمة يعاقب عليها القانون. 

وبالرغم من وجود القوانين التي تمثل المس�توى الأخلاقي الذي تعيشه 
الجماع�ات فإن�ه يجب أن يعاد النظر بها من حين لآخر، بحيث تكون مناس�بة 
لتنظيم حاجات الأفراد والجماعات الضرورية. ويبدو أن أثر الأخلاق يسبق 
ص�دور القوانين أو تعديلها لأن�ه يمثل ص�وت الضمير ال�ذي يدفع الفرد 

)1( المرجع السابق، ص18 ـ 19.
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لعم�ل الخير وتجن�ب الإضرار بالآخرين حت�ى في غيبة القان�ون أو تقادمه أو 
تضارب مواده)1(.

خامساً : علاقة الأخلاق بالسياسة والاقتصاد 

يعرف ديفيد إيس�تن )DAVID EASTON( السياس�ة بأنها التخصيص 
الس�لطوي للمصادر الن�ادرة في المجتمع. ويعرفها البع�ض بأنها تحديد ) من 
يستفيد من ماذا، أين، ومتى، وكيف(. وتحديد من يستفيد من المصادر المتاحة 
هو عمل أخلاقي لأنه يقرر من يحرم ومن يس�تفيد وكيف يس�تفيد. ويترتب 
على هذا حص�ول البعض على مناف�ع وحرمان البعض من ه�ذه المنافع وهنا 
تب�دو علاق�ة الأخلاق بالسياس�ة.  ويتم ذل�ك من خلال الأنظمة السياس�ية 
وم�ا بها م�ن أجه�زة تشريعية تعم�ل للفص�ل في أم�ور توجيه المص�ادر نحو 
الاستخدامات المتنافسة في الموازنة العامة، وفي تشريع القوانين الأخرى التي 
تنظم الحياة الاقتصادية للأفراد  وتتضمن هذه القوانين الجانب الأخلاقي في 
نصه�ا على من يتأثر ايجابيا أو س�لبيا بهذه القوانين . ودور الحكومة والقطاع 

الخاص في النشاطات الاقتصادية. 

وتع�رف القيمة الأخلاقية أو الاقتصادية بأنها الرغبة في موجود ما نظراً 
لم�ا في هذا الموجود أو الشيء من صفات تبرز هذه الرغبة، وعندما تكون هذه 
الرغب�ة مشروعة ومقبولة اجتماعي�اً فإنه يلاحظ تطابق الأخلاق مع المعايير 

السياسية والاقتصادية.

)1( تحسين أ�حمد الطراون�ة، أخلاقي�ات الق�رارات الإداري�ة، مجل�ة مؤت�ة للبح�وث 
والدراسات، المجلد الخامس، العدد الثاني، 1990، ص141 – 144.
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وخلاصة الق�ول أن الأخلاق ترتبط بالدين وبعل�وم النفس والاجتماع 
والبيولوجيا والسياسة والقانون والاقتصاد وبمختلف العلوم الأخرى نظراً 
لأنها مرتبطة بالإنسان وأفعاله. وهذه الأفعال تمتد لتصل مختلف أنواع المعرفة 
الت�ي توصل لها الإنس�ان بحيث تركز الأخلاق على حس�ن الانتفاع من هذه 
المعرفة رغم  أن بعض أنواع المعرفة قد يسخرها الإنسان نحو الهدم والتدمير 
والقت�ل غري المبرر وغري المشروع. وعنده�ا تكون الأخلاق على نقيض مع 
تس�خير المعرف�ة خارج الحدود الت�ي تخدم المجتمع والتي تؤثر س�لبياً في اتجاه 

بلوغ مجتمع العدل والكفاية لبني البشر. 

1 . 1 . 3  التطور التاريخي للأخلاق 

أولًا : الأخلاق عند اليونان 

الأخلاق  تأس�يس  في  اليون�ان  للفلاس�فة  الفض�ل  المؤرخ�ون  يعي�د 
مستشهدين بنظرية أرسطو الأخلاقية بين عامي )425 – 325( ق.م. 

ويؤك�د ه�ذا القول العديد م�ن الكتاب الذين اهتموا بالفلس�فة الغربية 
وتتبع بداياتها. ويرون أن الفلاسفة اليونان أقاموا فلسفتهم على أساس العقل 

والمنطق والتجربة والابتعاد عن الدين وتحاشيه)1(. 

ويرى العديد من المؤرخين أن لسقراط مساهمة كبيرة في تأسيس الأخلاق 
وفي رده على السوفس�طائية معتبراً آراء السوفس�طائية تهدف لزعزعة المبادئ 

)1( محم�د عب�د الله الشرق�اوي ، الفك�ر الأخلاقي؛ دراس�ة مقارنة، بريوت: دار الجيل، 
1990، ص 65، وانظر كذلك ، تحسين أحمد الطراونة، أخلاقيات القارات الإدارية، 

مجلة مؤتة للبحوث والدراسات، المجلد الخامس، العدد الثاني، 1990، ص141 .
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الأخلاقية والاجتماعية الأمر الذي جعل سقراط يستهدف الإنسان وسلوكه 
في فلس�فته)1(. وفي الق�رن الخامس قبل الميلاد ظه�رت في اليونان مجموعة من 
المعلمين المحترفين للفلس�فة والخطابة عرفت باس�م »السوفس�طائية« وكان 
من أش�هرهم بروتوجوراس الذي اعتبر أن الأخلاق نس�بية في قوله المشهور 

»الإنسان مقياس الأشياء جميعاً«)2(.

وقد ورد هذا القول في دس�تور مدينة ثوديوم اليونانية ويس�تفاد من آراء 
السوفسطائية أنها أقامت المعرفة على الأساس الحسي وهذه النقطة التي هاجمها 
س�قراط وال�ذي رأى أن المعرفة يجب أن تقام على أس�اس العق�ل والتجربة. 
هذا فضلًا عن كون الحقائق نس�بية نظراً لاس�تنادها على المعرفة الحسية والتي 
تعد كذلك نس�بية نظراً لأنها مس�تمدة من مبدأ الذاتية والتي يش�كل الإنسان 
مقياس�اً ل�كل شيء فيه�ا. ومبدأ الذاتية لدى الإنس�ان يجعل مفه�وم الخير ما 
ه�و خير بالنس�بة له وبه�ذا يحقق المبدأ الثاني للسوفس�طائية وهو نس�بية الخير 

والأخلاق)3(.

واهتمت فلس�فة س�قراط في بحث علاقة الإنس�ان بالإنس�ان ويرى أن 
الأخلاق تكون صحيحة إذا أُسست على علم لدرجة أنه عدّ »العلم فضيلة« 
تصلح لأن تكون أساس المعاملات بين الناس وقد انقسم أتباع سقراط الذي 
 )Cynics( إلى فريقين هما : أولًا : الكلبيون )عاش ما بين )469 – 399 ق.م

وثانياً: القورينائيون نسبة إلى مدينة قورينا من مدن برقة في شمال أفريقية. 

)1( مصطف�ى حلمي، الأخلاق بين الفلاس�فة وحكماء الإسلام، القاه�رة: دار الثقافة 
العربية. 1986، ص34.

)2( إمام عبد الفتاح، فلسفة الأخلاق، القاهرة: دار الثقافة للنشر والتوزيع، 1988، ص 65.
)3( المرجع السابق، ص67- 69.
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ويرى الكلبيون أن ضبط اللذة والميل نحو الزهد في الحياة يحقق السعادة 
وأن الانهماك في اللذة لا يؤدي لصلاح المجتمع وكانوا يدعون إلى لبس الخشن 
من الثياب والزه�د في المأكل والمشرب وعلى العكس منهم نرى القورينائيين 
يميلون إلى طلب اللذة والفرار من الألم وأن السعادة في طلب اللذة إذا كانت 

أكبر من الألم الذي ينشأ عند إشباع لذة معينة)1(.

ويق�ع الكثير �ممن تأثروا بالفلس�فة اليونانية بخطأ التعمي�م في اعتبار أن 
اليون�ان ه�م أول من أس�س علم الأخلاق، والصحيح أن اليون�ان هم أول 
من أس�س الأخلاق الغربية. ومن اليونان امتد تأثير المبادئ الأخلاقية كجزء 
من الفلس�فة اليونانية يش�مل الحضارة الغربي�ة في فرنس�ا وبريطانيا وأوروبا 

والولايات المتحدة)2(. 

والمتتب�ع لتاري�خ الحض�ارة في الشرق يج�د أن الفلس�لفة الهندي�ة والصينية 
والمصرية قد  سبقت اليونان في معالجة مفهوم ومبادئ الأخلاق، وعليه فإنه لابد 
من الإشارة وبشكل مختصر لمساهمة الفراعنة والهنود والصينيين في مجال الأخلاق.  

والتأكيد أن الحضارات القديمة في الشرق بعضها قد أثر أو تأثر بالدين.

ثانياً : أخلاق قدماء المصريين

يلاح�ظ من البقاي�ا الأثرية والمخطوط�ات والبرديات أنها تش�تمل على 
النصائح والحكم ومن أش�هر البرديات البردية المسماة نصائح »بتاح حوتب« 
ال�ذي كان وزي�راً للمل�ك »رزكاع – اس�يس« م�ن ملوك  الأسرة الخامس�ة. 
)1( أحمد أمين، كتاب الأخلاق، بيروت: دار الكتاب العربي، 1974، ص135-131.
)2( محم�د عبد الله الشرقاوي، مرجع س�ابق، ص35-36. انظ�ر كذلك محمود حمدي 
زق�زوق، مقدم�ة في عل�م الأخلاق، الطبع�ة الرابع�ة، المنصورة: الدار الإسلامية 

للطباعة والنشر، 1984، ص49.
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والنس�خة الأصلية محفوظ�ة في متحف اللوفر في باريس وس�وف أعود لذكر 
بعض النصائح الأخلاقية من هذه البردية.

وهناك نص يقول »لم أرتكب إثمًا ضد الرجال ولم يشعر أحد بالجوع ولم 
أس�بب بكاء أحد، وما أمرت بقتل نفس، ولو ارتكبت جريمة القتل بنفسي، 
ولم أسرق أي شخص وما جعلت الناس تخافني... وكنت أمد الجائع بالخبز، 
وأروي العطش�ان بالم�اء، وكن�ت أكيس الع�راة« ويريد صاحب ه�ذا النص 

المغفرة من الآلهة. )1( 

ومن نصائح »بتاح حوتب« لابنه، ما يلي: 

ـ  »لا يداخلنك الغرور بسبب عملك ولا تتعال وتنتفخ أوداجك لأنك 
رجل عالم.

- اس�تشر الجاهل كما تستشري العالم  لأنه ما من أحد يستطيع الوصول إلى 
آخر حدود الفن ولا يوجد الفنان الذي يبلغ الكمال في إجادته...«. )2( 

وتش�مل نصائح »بتاح حوتب« النصائح التي تح�ث على الالتزام بالحق 
والاس�تماع لش�كوى المظلوم وطاعة الوالدين. وتع�د نصائح »بتاح حوتب« 
م�ن أقدم مص�ادر الأدب في العالم لأنه�ا تركز على أدب الس�لوك في الضيافة 
والأمان�ة في نق�ل الرس�ائل، والتحذي�ر من الشراه�ة والكرم م�ع الأصدقاء 

واحترام الرؤساء وغيرها لا يتسع المجال لذكرها)3(.

)1( محم�د عبد الحميد البس�يوني، آداب الس�لوك عن�د المصريين القدم�اء، مطابع الهيئة 
المصرية العامة للكتاب، 1984، ص 54- 56.

)2( المرجع السابق، ص58.
)3( المرجع السابق، ص 73-68.



19

وم�ن الحكامء المصريين القدم�اء » امين�وبي« ال�ذي يلاح�ظ في حكمه 
ونصائحه التدين والتواضع ومن أقواله : »لا تندفعن بقلبك وراء الثروة، إذ 
لا يمكن تجاهل الحظ، فكل إنسان مقدر له ساعته، ويجب عليك أن تتعبد لله، 
قل امنحني السلام والصحة، ... وأن الممقوت من الله من يُزور في الكلام، 

ويؤدي شهادة كذباً، ولا تستغلن قلمك في الباطل ...« )1(.

ويب�دو أن الحياة المصرية القديمة تأثرت أكرب تأثير بالدين الذي تمحور 
حول إلهين هما إله الشمس راع وإله النيل أوزريس. ويظهر هذا في النصوص 

الإهرامية التي يعود تاريخ أقدمها إلى )3400 ق.م(.

ويع�ود تاري�خ الأسر ابت�داء م�ن الأسرة الأولى )3400 ق.م( حت�ى 
الأسرة )26( الت�ي دامت م�ن )363 ق.م – 500 ق.م(. وهذه الأسر تمثل 
تاري�خ الدولة القديم�ة وعهد الإقطاع ث�م الإصلاح وبدأ الغ�زو الفارسي ) 
525 ق.م( والغ�زو اليون�اني )332 ق.م( ث�م الغ�زو الروم�اني )30 ق.م(. 
»وفي الأخلاق وفي وجهتهم نحو الحياة استمر الحكماء في المحافظة على روح 
النظرة الس�ليمة لأرفع المثل العليا)2( العملية)3(. وهنا يتم تحذير الش�باب من 
الم�رأة الأجنبية ويبين أخطار س�وء الخلق ويرشح الخطيئة التي يمكن أن يقع 
بها الشاب نتيجة إغوائه من المرأة. ويذكر كذلك أن الثروة الحقيقة هي الثروة 

التي يكونها الفرد بعمله وليست الموروثة.

)1( المرجع السابق، ص : 103-98.
)2( جيمس هنري برس�تيد، تطور الفكر والدين في مصر القديمة، ترجمة زكي سوس�ن 

القاهرة: دار الكرنك للنشر، 1961، ص:35.
)3( المرجع السابق، ص : 478.
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ويعود تاريخ وصايا )بتاح حوتب( إلى )2880 ق.م( بينما وجدت بردية 
يع�ود تاريخه�ا إلى أكث�ر من )3500 س�نة( قبل الميلاد، وقد ص�ورت البردية 
نظرة متش�ائمة للكاتب، وهذه البردي�ة محفوظة في متحف )ليدن – هولندا(. 
وتمثل مجموعة الوصايا العلاقات الأسرية القوية وتعرض دقائق خلقية عالية 
القيم�ة. ويق�ال أن حكم امينوبي تدل على انتش�ار التعاليم الخلقية المصرية في 

فلسطين وغيرها، ويبدو فيها الحديث عن العلاقة بين الله والإنسان. )1( 

ثالثاً : الأخلاق الهندية
يرتب�ط موضوع الأخلاق في الهند بالنظ�ام الاجتماعي وبالمفاهيم الدينية. 
ويتكون المجتمع الهن�دي من أربع طبقات، هي :1- البراهمية. 2- الجند. 3- 
التجار والصناع. 4- الخدم والعبيد. وتربط هذه الطبقات بنظام اجتماعي يحدد 
المعايير الأخلاقية لكل طبقة، ويرى البعض أن أساس الطبقات هو العرق وأن 
بعض الطبقات تنتمي للجن�س الآري، مثل: طبقة البراهمة. بينما يرى البعض 
الآخ�ر أن أس�اس الطبقات هو تقس�يم العم�ل بداخل المجتم�ع والعمل على 
توحيدة وتسمى طبقة الجند )الآكشرية(، وتمتاز بالقوة وبصلاح أفرادها كقادة 
وقضاة وحكام للناس. أما طبقة التجار والصناع )الوليش�ية( فعليهم الاهتمام 
بتجارتهم وأن يتزوجوا من طبقتهم ومعرفة كل ما يمت لتجارتهم بصلة، مثل: 
اللغات والأجور وما تحفظ به الس�لع. وأما الطبقة الرابعة وتسمى الشودرا أو 
طبقة ) الخدم والعبيد(، فعلى أفرادها الامتثال لأوامر البراهمة ولا يحق لهم جمع 
الثروات أو التطاول على أفراد الطبقات الأخرى، وإذا تعرض أحدهم بس�وء 

لأي فرد من طبقة البراهمة يعاقب عقاباً جسدياً صارماً)2(.
)1( محمد عبد الله الشرقاوي، مرجع سابق، ص: 40-38.

)2(  أ�حمد ش�بلي، أديان الهن�د الكبرى، الهندوس�ية، الجيذي�ة، البوذية، الطبع�ة الثامنة، 
القاهرة: مكتبة النهضة المصرية، 1986، ص: 58- 65 . 
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وأه�م معتق�دات الهندوس�ية تش�مل الكارم�ا ) قانون ج�زاء الأعمال( 
وتناس�خ الأرواح والانطلاق ووح�دة الوج�ود. ولا ش�ك أن كلا من هذه 
المفاهي�م يرتب�ط بأخلاقيات مح�ددة تنظم س�لوك من يؤمن به�ا ومن الصور 
الأخلاقي�ة للبراهمة زيادة الصوم وتعذيب النفس خلال دورات الحياة، ففي 
ال�دورة الثانية يك�ون عائلة، وفي الدورة الثالثة يكرس نفس�ه لخدمة المجتمع 
ه�و وزوجته. وتتس�م دورات حياته الأربع والتي تبل�غ كل دورة منه )25( 
س�نة بالزه�د في الحياة)1(. وتعك�س مفهوم تبعية المرأة للرج�ل وتحديد أدوار 

المرأة في خدمة الرجل والعناية في البيت وتربية الأطفال.

رك�ز ب�وذا على التدري�ب الأخلاقي وش�عار أتباع�ه ضب�ط النفس من 
الش�هوات وتنازل أتباع�ه عن أموالهم وعقاراتهم. واحرتام الحياة للكائنات 

الحية)2(.

ويذك�ر البوذيون أربع حقائق هي: 1- وج�ود الألم في الولادة والمرض 
 والموت ومتاعب الحياة. 2- وجود سبب للألم ويكمن هذا السبب في الشهوة. 
3- وهذا الس�بب قابل للزوال. 4- والوس�يلة لزوال الس�بب موجودة عن 
طري�ق »الش�عور الصائ�ب، القول الحق، الس�لوك الحس�ن، الحي�اة الفضلى، 
الس�عي المش�كور، الذك�رى الصالح�ة، التأم�ل الصحيح«)3(.ويلخص بوذا 

وصاياه العشر كما يلي: )4( 

)1( المرجع السابق، ص: 74.
)2( المرجع السابق، ص: 176- 177.

)3( المرجع السابق، ص: 167.

)4( المرجع السابق، ص: 170.
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1 ـ   يجب ألا تقضي على حياة.

2 ـ   يجيب ألا تأخذ ما لا يعطى إليك.

3 ـ يجب ألا تقول ما هو غير صحيح.

4 ـ  يجب ألا تستعمل شراباً مسكراً.

5 ـ  يجب ألا تباشر علاقة جنسية محرمة.

6 ـ  يجب ألا تأكل في الليل طعاماً نضج في غير أوانه.

7 ـ  يجب ألا تكلل رأسك بالزهر وألا تستعمل العطور.

8  ـ  يجب ألا تقتني المقاعد والمساند الفخمة.

9 ـ  يجب ألا تحضر حفلة رقص أو غناء.

10 ـ يجب ألا تقتني ذهباً أو فضة.

رابعاً : الفكر الأخلاقي عند الصينيين القدماء

لقد سبق الفكر الصيني الفلسفة الإغريقية في الحديث عن أصل الكون 
والطبيعة الإنس�انية والسياس�ة ومقاييس الحكم الصالح ومن أبرز الفلاسفة 
الصينيين فيلس�وف الصين الأشهر )كونفوش�يوس( )551 ق.م(، وقد ركز 
ه�ذا الفيلس�وف على الأخلاق على مس�توى الف�رد والمجتم�ع ونظام الحكم 
فيه. ويرى أن الفضيلة موجودة في النفس البشرية وتظهر بتنمية قوى النفس 
الخيرة والحق عنده ثلاث درجات هي: )أ( معرفة مجردة للحق. )ب( ش�وق 

للحق ومحبة له. )ج( التزام عملي به مع اطمئنان القلب وارتياحه للحق.
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ويدعو كونفوش�يوس لإصلاح المجتمع عن طري�ق الاختلاط بالناس 
بقص�د الإصلاح وليس العزل�ة عنهم والزهد بالدنيا، وإنما العمل والنش�اط 
لإصلاح المجتمع. وقد تولى الوزارة فصلحت معها الأخلاق واستتب الأمن 
وعلت الفضيلة كما تشري الوثائ�ق الصينية، وهو يرى أن القدوة خير وعامل 
حاس�م في الدع�وة للأخلاق)1(. ويرى أن السياس�ة يجب أن تهدف لإصلاح 
أخلاق الناس وأهم تأثير للقادة والسياسيين يكون من خلال أخلاقهم وليس 
قوانينهم وهو القائل : »إن كان سلوك الرئيس مستقيمًا أطاعه المرؤوسون من 

غير أن يأمرهم وإن كان غير مستقيم لم يطيعوه ولو أمرهم«)2(. 

ولايتس�ع المجال للحديث عن فلس�فة كونفوش�يوس بتفاصيلها ولكن 
هذا الفيلسوف كان يرى الفضيلة تكمن في الإنسان وأنه عندما يربي الإنسان 
أخلاقي�اً  فلا حاجه للقان�ون والعقوبات والقضاة لأنهم س�يقبلون على فعل 
الخري. وق�د س�بقه وتبعه فلاس�فة صيني�ون اختلفت فلس�فاتهم عن فلس�فة 
كونفوشيوس من حيث التطرف في الدعوة للخير أو التشاؤم، أمثال: ) يانج 
تش�و 390 ق.م( و )هس�ن – تيس( ال�ذي يدع�و إلى ضبط النف�س ومحاربة 

اللذات، بينما نادى يانج تشو للانهماك في الملذات.

1 . 1 . 4  تعريف الأخلاق

ع�رّف س�ليم الجابي الأخلاق بأنها تع�ود في جذورها إلى صمي�م المادة 
وليس�ت موضوع�اً فلس�فياً، كام يص�وره الكثري م�ن المفكرين، ويق�ول إن 
الأخلاق تتعل�ق بالصف�ات الطبيعي�ة الت�ي فطر عليه�ا الإنس�ان والتي تمتد 

)1( محمد عبد الله الشرقاوي، مرجع سابق، ص: 49- 57.
)2( المرجع السابق ، ص: 55.
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جذوره�ا إلى أصل وصفات المادة. وتتعلق بالقوى الباطنية للإنس�ان. وهذه 
الصف�ات الطبيعي�ة تش�كل الأرضي�ة للفعالي�ة والعم�ل والتط�ور. ويرتبط 
موضوع الخير والشر بأس�لوب اس�تعمال هذه الصفات بحيث يؤدي حس�ن 
الاس�تخدام إلى الخير وسوء الاستخدام للشر. وكما أن قوى المادة هي أساس 
تقدم العالم وتطوره فإن اس�تخدام الصفات الطبيعية المرتبطة بالقوى الباطنية 
للإنس�ان يش�كل أس�اس الأخلاق)1(. ويعرف الأخلاق بأنه�ا » البحث عن 
المبادئ وترتيبها واس�تنباطها والكشف عن أهميتها للحياة الأخلاقية مع بيان 
الواجبات التي يلتزم الإنس�ان بها)2(. وتشري الدراس�ات الانثروبولوجية أن 
تاري�خ الحضارة البشري�ة يزخر بالشرائ�ع الأخلاقية المتقاربة ما يشري إلى أن 
الأس�اس الأخلاقي في البشرية فطري. وهذا ينس�جم مع تحليل جابي لجذور 

الأخلاق.

ويرى الدارس أن المفكرين وعلماء الاجتماع قد صوروا الأخلاق أحياناً 
بأنه�ا عل�م معي�اري يهتم بام يجب أن يك�ون وحاول�وا وضع المب�ادئ والمثل 
الأخلاقي�ة، وأحيان�اً أخرى اعتبروا  الأخلاق بأنها تهت�م بالعادات وضرورة 
دراس�ة القوانين والع�ادات الخلقية ع�ن الإنس�ان أو اعتبارها علاًم وضعياً 

يخضع للتجربة. 

وي�رى السوفس�طائيون أن الأخلاق ترتكز على كون الف�رد هو مقياس 
الخري والشر وعارضهم س�قراط الذي ع�دّ أصل المعرفة بام في ذلك المعرفة 
الخلقي�ة هو العقل ال�ذي تقود إليه الحقائق والقيم الثابت�ة الموضوعية. ولكن 

)1( سليم الجابي، نظرية جذور الأخلاق، مطبعة نضر، 1993، ص: 65-64.
)2( بارتلمي، مقدمة كتاب علم الأخلاق إلى نفوس ماخوس لارس�طو، ص:8، ترجمة 
أحمد لطفي الس�يد، مطبع�ة دار الكتب 1924م ، مصطف�ى حلمي ، الأخلاق بين 

الفلاسفة وحكماء الإسلام، القاهرة: دار الثقافة العربية، 1986، ص:5.
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علامء الاجتماع عدّوا الأخلاق بانها« العل�م الذي يحدد القواعد الس�لوكية 
التي تس�لم به�ا جماعة من الناس في حقب�ة زمنية معين�ة«)1(. وعليه فليس من 

الضروري أن تكون القواعد الأخلاقية ثابتة. 

ويؤك�د بعض المفكرين أن القوانين الأخلاقية كجزء من القانون تحمل 
صفة الالتزام الذي يشعر به الإنسان ويفترض أن يكون الإنسان عند الالتزام 
بالقوانين الأخلاقي�ة ح�ر الإرادة حتى يتمكن م�ن الاختيار م�ن بين بدائل 
الس�لوك المتاحة الس�لوك الذي ينس�جم م�ع القواعد والقوانين الأخلاقية. 
وحت�ى يكون الاختيار واعياً لابد م�ن إعمال العقل في مرحلة الاختيار وعند 

التنفيذ والالتزام بالنمط الذي تم اختياره)2(.

ويُع�رف الُخل�ق في اللغ�ة بأن�ه الس�جية والطب�ع والع�ادة وي�رى بعض 
علماء المس�لمين )ابن مس�كويه 421هـ( أن الخلق صورة للنفس تصدر عنها 
الأفعال الحس�نة والحمي�دة دون تكلف أو عن�اء)3(. وضرورة تهذيب النفس 
حتى تصبح الأفعال الحس�نة ملكة أساس�ها القي�م الأخلاقية. ويرى البعض 
أن الأخلاق تطلق على س�لوك الفرد الذي يتفق مع عادات مجتمعه كما يشري 

علماء الاجتماع الوضعيون. 

وأحياناً يس�مى صاحب الخلق الحس�ن » المواطن الصالح« وقد جاء في 
معاج�م اللغة أن »الخلق: حال للنفس راس�خة )ملك�ة( تصدر عنها الأفعال 
م�ن غير حاجة إلى فكر وروية« كما يشري المعجم الوس�يط الصادر عن مجمع 

اللغة العربية عام 1960 في القاهرة.

)1( المرجع السابق، ص:10.
)2( المرجع السابق، ص: 12 .  
)3( المرجع السابق، ص: 17.   
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ويشري البعض إلى أن الأخلاق تعني قواعد الس�لوك وطريقة الإنس�ان 
في الحياة. وعند النظر إلى الأصل اليوناني فإن الأخلاق )Ethics( مش�تقة من 
 )Mores( مش�تقة من كلمة )Morals( اليونانية وكذلك كلمة )Ethos( كلمة
اللاتيني�ة وهم�ا معاً مرتبطت�ان بالع�ادات والتقاليد وهذا ما ذه�ب إليه علماء 

الاجتماع بأن الأخلاق علم للعادات في المجتمعات البشرية.

وهناك من يرد الأخلاق إلى الدين بحيث يكون الدين هو مصدر التزام 
الفرد بالقيم الأخلاقية أو يرد الأخلاق إلى العقل وس�واء كان أصل الالتزام 
الدي�ن أو الع�ادات أو العق�ل ف�إن ه�ذه الاتجاه�ات الثلاثة تمثل المس�ارات 
الفلسفية في فهم علم الأخلاق ورده إلى جذوره)1(. ويضاف إلى ذلك الاتجاه 
نحو رد الأخلاق إلى أصل المادة نظراً لأن الفلسفة الأخلاقية تشترك مع المادة 

في حالاتها المحكومة بقوانين ثابتة كما يبين سليم جابي. 

وهن�اك م�ن يق�ول أن الأخلاق ه�ي علم الخري وأن فلس�فة الأخلاق 
تعكس�ها مظاهر الس�لوك الهادف لغاي�ات نهائي�ة )Ultimate Ends( وتبدو 
المش�كلة الأخلاقية في تحديد الغايات النهائية للس�لوك. فهل إش�باع رغبة أو 
رغب�ات الف�رد يُعد خرياً أم أن هناك قواعد تحكم عملية اختي�ار الرغبة التي 
تعط�ي الأولوي�ة في الإش�باع؟ والإجابة على هذا التس�اؤل تظهر مش�كلات 

أخلاقية يعود أساسها  لبعض العوامل التالية:

1 ـ  لا يمكن إشباع جميع رغبات الفرد.

2 ـ  إن تجاوز حد الإشباع لرغبة معينة قد يؤدي إلى مضار كثيرة. 

3 ـ  قد تتعارض رغبة شخص مع رغبات الآخرين. 
)1( إمام عبد الفتاح ، فلس�فة الأخلاق، القاهرة : دار الثقافة للنشر والتوزيع، 1988، 

ص 9-2.
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وهذه الاعتبارات الثلاثة تحتم وجود معايير لإشباع الرغبات دون خلق 
انعكاس�ات س�لبية وخاصة عند تعارض الرغبات. وهذه المعايير تس�اعد في 
اختيار الرغبة التي تش�بع أولًا وكذلك الإش�باع المؤقت أو المس�تمر لرغبة ما 
أو الاعتدال في الإش�باع. وإش�باع رغبة معينة يُعد خيراً أو يحقق لذة للفرد ما 
دام ه�ذا الإش�باع لا يتعارض مع الآخرين وقد تنوع�ت المدارس الأخلاقية 
في أولوي�ة إش�باع أو ضب�ط رغب�ات النف�س وص�ولًا للخير الأس�مى الذي 
يرى بعض الفلاس�فة أنه ممكن)1(.فالاعتدال في الإش�باع مقبول من كثير من 
الفلاس�فة ومرشوع في الكثري من الديانات كام أن تنظيم الإش�باع وضبطه 
والتحكم به والابتعاد عن اللذات يمثل تيارات فلس�فية تتراوح بين الفلسفة 

الأخلاقية والدين.

وخلاصة القول أن الفلاس�فة اليونان يع�دون أصل الأخلاق يكمن في 
مفه�وم  الخري وفعله ويخالفهم بعض الفلاس�فة في أن أصل الأخلاق يكمن 
في الس�لوك الملت�زم أو ق�وة الالتزام التي تجرب الفرد على الاختي�ار بين بدائل 
الس�لوك المتاح في المواقف الاجتماعية في حياة الإنس�ان. وقوة الالتزام يردها 
البع�ض للعادات بينما يردها البعض الآخر للدي�ن والقانون ويردها آخرون 

للعقل الذي يميز الخير من الشر. 

ويشير البعض إلى أن السلوك الأخلاقي مكتسب وأن الطفل أو الإنسان 
يتأثر بالقدوة » لأن صوت الأعمال أقوى من صوت الكلمات)2(.

)1( المرجع السابق، ص : 14-13
)2( محم�د رفقي محمد فتح�ي، في النمو الأخلاقي: النظرية البحث، التطبيق، الكويت: 

دار القلم، 1983، ص: 21   
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ويع�رف خري الله طلفاح الخل�ق بأنه صف�ة نفس�ية لا شيء خارجي أما 
المظه�ر الخارج�ي للخلق فيس�مى س�لوكاً أو معامل�ة والس�لوك دليل الخلق 

ومظهره« ومثال ذلك من يعطي دائمًا يسمى كريمًا)1(.

ويع�رف البع�ض الخلق بأن�ه »ع�ادة الإرادة« فإذا اعت�ادت الإرادة على 
العطاء س�مي الش�خص كريمًا. ومن ه�ذا التعريف يمكن الق�ول بأن الخلق 
يرتب�ط بالع�ادة والإرادة ويرتب�ط كذلك بالغري�زة وبالوراثة والبيئ�ة نظراً لما 

يكتسب الفرد من سمات وراثية متأثرة بالبيئة التي يعيش بها سلفه.

ويذه�ب البع�ض إلى أن التربية الخلقية تتطلب س�عة الفك�ر ومصاحبة 
الأخي�ار ومطالعة سري الأبط�ال والنابغين والأمث�ال والحكم لأنه�ا أبلغ في 
النف�س وأقرب إلى الذهن وتوف�ر الإرادة لتكوين العادات الحميدة والالتزام 

بها وتكوين الخلق من خلال التربية بالقدوة الحسنة. 

ويرى بعض الكتاب أن الأخلاق فرع من فروع الفلسفة التالية:

1- ما بعد الطبيعة.

 2- فلسفة الطبيعة.

 3- علم النفس.

 4- علم المنطق. 

5- علم الجمال.

 6- فلسفة الأخلاق.

)1(  خير الله طلفاح، الأخلاق أولًا، سلس�لة كيف الس�بيل إلى الله، القسم الأول الجزء 
الع�اشر، بغ�داد: دار الحرية للطباع�ة، 1982، ص: 48-49 . يؤكد ما ذهب إليه 

أحمد أمين في تحليله في موسوعته الأدبية.    
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 7- فلسفة القانون. 

8- علم الاجتماع وفلسفة التاريخ. 

وتعرف الأخلاق تحديداً بأنها تبحث في الأعمال التي تصدر عن الإنسان 
عن قصد واختيار ووعي تام لما يقوم به من الأعمال ومثل هذه الأعمال التي 

يجوز أن يصدر عليها الحكم بالخير أو الشر«)1(.ويكتس�ب الفرد سامت 
بالوراثة مثل الغريزة والإرادة ويكتسب سمات من خلال العادة. 

ويع�رف الُخل�ق بأن�ه » ح�ال للنف�س داعية له�ا إلى أفعالها م�ن غير فكر 
ولا روي�ة. وه�ذه الحال تنقس�م إلى قس�مين: منها ما يكون طبيعي�اً من أصل 
المزاج كالإنسان الذي يحركه أدنى شيء نحو غضب ويهيج من أقل سبب... 
)وثاني�اً( منها ما يكون مس�تفاداً بالعادة والتدريب وربام كان مبدؤه بالروية 

والفكر ثم يستمر عليه أولًا بأول حتى يصير ملكة وخلقاً«)2(.

ج�اء في القام�وس المحي�ط أن الخل�ق يعني »الم�روءة والعادة والس�جية 
والطبع والدين«)3(. وجاء تعريف الأخلاق عند علماء الشرع بأنها »عبارة عن 
هيئة في النفس راس�خة تصدر عنها الأفعال بس�هولة ويسر من غير حاجة إلى 
فكر وروية، ف�إذا كانت الهيئة بحيث تصدر عنها الأفعال الجميلة والمحمودة 
عقلًا وشرعاً س�ميت تلك الهيئة خلاقا حس�ناً« وإن كانت الهيئة يصدر عنها 

أفعال سيئة سميت خلاقاً سيئاً.

)1(  أحمد أمين ، كتاب الأخلاق، بيروت: دار الكتاب العربي، 1974، ص: 14 ، ص:16.   
)2( اب�ن مس�كويه، تهذيب الأخلاق في التربية، بيروت: دار الكت�اب العربي، 1981، 

ص: 25- 26.  
)3( مج�د الدي�ن محمد الفيروز أبادي، القاموس المحي�ط، ج3، ص: 236.  وانظر كذلك 
سعد الدين مسعد، المهنة وأخلاقها )2006( جامعة الكويت، ص )231 ـ 239(. 
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ويج�د ال�دارس معاني متنوعة للأخلاق منها أنها »كل س�لوك خير يقوم 
به الإنس�ان بإرادة خرية ولغاية خيرة«، ومنها أنها » المب�ادئ والقواعد المنظمة 
للس�لوك الإنس�اني التي يحددها الوحي لتنظيم  حياة الإنس�ان وتحديد علاقته 
بغريه نحو تحقيق الغاية م�ن وجوده في هذا العالم على أكم�ل وجه« . وعرفت 
الأخلاق كذلك بأنها التقيد بأحكام الشرع أمراً ونهياً وفي جميع التكاليف التي 
تربط الإنسان بخالقه في العقائد والعبادات، أو تربطه بالمجتمع الإسلامي وغيره 

من المجتمعات، ويظهر أن التعريف الأخير مستمد من الدين الإسلامي)1(.

وهن�اك عينات من التعاريف المس�تمدة من الشريعة الإسلامية مثل أن 
الأخلاق » هيئة النفس وصورتها الباطن« وأنه�ا » انفعال النفس وتأثرها بما 
ينبغ�ي أن يك�ون فيفعل وبما لا ينبغي أن يكون فيترك« وكذلك أنها » صفة في 
النفس مستقرة فطرية أو مكتسبة وذات آثار في السلوك محمودة أو مذمومة«. 

وم�ن خلال هذه التعاريف المس�تمدة م�ن الشريعة الإسلامية تبين أن 
الأخلاق تتصف بما يلي:

1 ـ  إن الأخلاق صفة من صفات النفس الراسخة.

2 ـ  إن الأخلاق شاملة للحسن والقبيح من الأعمال. 

3 ـ  إن الأخلاق تعني القدرة على القيام بالأفعال الحسنة والقبيحة. 

4 ـ  إن الأخلاق متصلة بعمل الفرد خيره وشره. 

5 ـ  إن الأخلاق ترتبط بالظاهر من السلوك والباطن من النية. 

6 ـ  إن الأخلاق تشمل سمات نظرية وأخرى مكتسبة للفرد. 

)1(  محم�د عقل�ة، النظام الأخلاقي في الإسلام، الطبع�ة الأولى عمان: مكتبة الرس�الة 
الحديثة، 1986، ص: 15-12.  
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وي�رى علامء الاجتامع أن الأخلاق تمث�ل وس�ائل ضب�ط اجتماعي في 
المجتمع�ات وأنه�ا مرتبطة بوج�ود الجماعة وبعلاق�ة الفرد بغيره م�ن الأفراد 
داخل المجتمع. ومن الأمثلة على هذا الاتجاه تعريف الأخلاق بأنها »القاعدة 
أو القواعد الس�لوكية التي يلتزمها  الإنسان الذي يعيش في جماعة« وكذلك، 
أنه�ا »ق�وة راس�خة في الإرادة تن�زع إلى اختي�ار م�ا هو خير وصلاح إن كان 
الخلق خيراً ، أو اختيار ما هو شر وفساد إن كان الخلق ذميمًا« ويبدو أن علماء 

الاجتماع حددوا معالم الأخلاق كما يلي : 

1 ـ  إن الأخلاق تمثل ما تضعه الجماعة وتلتزم به من قواعد وسلوك. 

2 ـ  إن الأخلاق مرتبطة بالفرد الذي يعيش في جماعة. 

3 ـ  إن الأخلاق تنسق أفعال أفراد الجماعة كوسيلة ضبط اجتماعي تعمل 
على تنظيم عمل الجماعة بشكل يحقق الخير للجماعة. 

أم�ا علماء النف�س فيعتقدون أن الأخلاق مرتبطة بمي�ول النفس ولهذا 
فهي داخلية ولا شيء خارجي وأما المظهر الخارجي للنفس فيس�مى س�لوكاً 
وه�و مختل�ف ع�ن الخل�ق. ويعد علامء النفس أن تغل�ب ميل على ميل آخر 
باس�تمرار ه�و ما يس�مى بالأخلاق ف�إذا تغلب مي�ل عمل الخير على الميول 
الأخرى س�مي خلقاً حس�ناً أو العك�س. ويلاحظ أن علامء النفس يجعلون 
الفرد هو الأصل بينما علماء الاجتماع يعدون الجماعة في المجتمع هي الأصل. 
ويلاح�ظ أن الأخلاق في الفك�ر الإسلامي جمعت بين اتجاه علامء النفس 
واتج�اه علامء الاجتامع بحيث أعط�ت للفرد أهمي�ة من حي�ث أن الأخلاق 
صفة راس�خة في الفرد. ورك�زت على الجماعة كوحدة مكون�ة للمجتمع فإن 
صلح الفرد صلحت الجماعة والمجتمع ولهذا يعنى الفكر الإسلامي في مجال 
الأخلاق بحدود فع�ل الفرد وآثاره على الجماعة والمجتم�ع.  فجاءت النظرة 
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الإسلامية تجمع بين اتجاه علماء النفس واتجاه علماء الاجتماع لتحقيق  مجتمع 
الخير ـ مجتمع العدل والكفاية، ويتم بهذا المجتمع الاهتمام بالفطرة الإنس�انية 
والدعوة لتربية الإرادة كوسيلة لتغيير أخلاق الإنسان الموروثة والمستمدة من 

البيئة)1(.

ويميز الكتاب السلوكيون بين السلوك الأخلاقي وغيره من أنماط السلوك 
ويعدون أن السلوك الأخلاقي عادة يندرج بحثها في اتجاهات ثلاثة هي: 

Moral Thought          1 ـ  التفكير الأخلاقي

Moral Emotion      2 ـ  والانفعال الأخلاقي 

. )2( Moral Behavior        3 ـ  والسلوك الأخلاقي

وأن السلوك الأخلاقي يتكون من أربعة مكونات أساسية هي: 

1 ـ  فهم واكتشاف وتفسير الموقف وتحديد المسألة الأخلاقية. 

2 ـ  تحديد ما يجب فعله في الموقف. 

3 ـ  تقويم سير الفعل الأخلاقي وما يجب على الفرد فعله واقعياً. 

4 ـ  تنفيذ وتطبيق الفعل الأخلاقي. 

وتعد هذه المكونات ضرورية للفعل الأخلاقي)3(.

)1( المرجع السابق، ص: 18- 19 .
(2) Gewirtz Kurtines, Morality. Moral Behavior, John Wiley, 1984
 )3( محمد قاس�م عبد الله ، » المكونات الرئيس�ة للسلوك الأخلاقي« الفكر العربي: مجلة 
الإنماء العربي للعلوم الإنس�انية، ملف 17: الإنسان: لغة وأخلاقاً وسلوكاً، العدد 

90، السنة الثامنة عشرة )4( ، خريف 1997 ، ص : 204 – 205 .  
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وفي دراس�ة أجراه�ا ألان بيش�منت بعنوان » فاعلية الإدارة الوس�طى : 
المفاهيم الأخلاقية بالقطاع العام بغرب اسرتاليا« توصل إلى أن السلوك غير 
الأخلاق في القطاع العام كان بسبب المشورة السيئة التي يقدمها المستشارون 
للوزراء وكبار الموظفين. وأن ظاهرة الفس�اد والسلوك غير الأخلاقي كانت 

السبب في الانهيار المالي في غرب استراليا)1(.

وخلاص�ة القول أنه من الصعب تعريف الأخلاق بش�كل محدد بحيث 
يحظى بالقبول من جميع الدارسين ولكن الأخلاق في الفلسفة تعنى بمفاهيم 
الخير والشر والخطأ والصواب، أما في إطار الخدمة العامة فيقصد بها ضوابط 
الس�لوك للموظف العام التي تتعلق بام يجب أن يفعله الموظف وهي تعكس 
قي�م المجتم�ع. والموظف الع�ام في الخدمة العام�ة يقع في حيرة أثن�اء تعريف 
واجب�ات عمله بين الالتزام بواجباته وعدم الوقوع في الإغراءات المالية التي 
ق�د تصادفه وبين الابتعاد ع�ن نقد رؤس�ائه وحمايتهم. وتبدو هذه المش�كلة 
عن�د أخذ الاعتبارات السياس�ية في المقام الأول بحي�ث يحافظ الموظف العام 
على حياده الس�ياسي ويتمكن من احرتام قيم المجتمع ومراع�اة قيم الأمانة 

والمحافظة على المال العام)2(. 

)1( الان بيش�منت » فاعلية الإدارة الوس�طى: المفاهيم الأخلاقية بالقطاع العام بغرب 
اسرتاليا« المجلة الدولي�ة للعلوم الإدارية: الإصدار الع�ربي، مجلد رقم )2( العدد 

رقم )3( 1997، ص: 59-45. 
)2( ماي�كل هن�ت » مس�اءلات في البرلمان: الأخلاق والخدمة العامة، المجل�ة الدولية 
للعل�وم الإدارية، معهد التنمية الإدارية: دولة الإمارات العربية المتحدة، مجلد )2( 
ع�دد )3( الإص�دار العربي ، مجلد )63( عدد )3( الإصدار الإنجليزي، س�بتمر ، 

اكتوبر ، نوفمبر، 1997، ص : 32- 34 . 
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1 . 1 . 5  مصادر الأخلاق 

يش�كل الدي�ن والقي�م والبيئ�ة الاجتماعي�ة والتشريعات الناف�ذة وآراء 
الفلاسفة والعلماء المصادر الأساسية للأخلاق وسنتناول هذه المصادر بشيء 

من الاختصار والإيجاز كما يلي)1(:

أولًا : المصدر الديني 

يشكل المصدر الديني أهم مصادر الأخلاق وذلك لأنه لا تخلو أي ديانة 
س�واء كانت ساموية أو غير ساموية من الحث على م�كارم الأخلاق والقيم 
الحميدة والفضائل بحيث يشكل الدين وسيلة من وسائل الضبط الاجتماعي 
في كافة المجتمع�ات البشرية. وتختلف الديانات من حيث درجة التركيز على 

علاقة الفرد بالخالق وعلاقة الفرد بالآخر في داخل المجتمع المعني. 

ويمت�از الدين الإسلامي بأنه يش�كل نظام حياة متكاملاً فينظم علاقة 
الفرد بخالقه وعلاقة الإنس�ان بالإنس�ان في المجتمع الإسلامي. بينما تقتصر 
بع�ض الديانات على تنظيم علاق�ة الفرد بالخال�ق وتنظيم مح�دود لعلاقات 
الف�رد بغيره في المجتمع. وتتش�ابه الديانات الساموية في جوان�ب عديدة كما 

تختلف في بعض المفاهيم. 

والدين الإسلامي تعرض إلى تنظيم المرياث ولتنظيم الأسرة ومعاملة 
الزوجين ، ومعاملات البي�ع والرشاء والمعاه�دات والاقتص�اد والعم�ل 

الوظيفي وإطاعة أولي الأمر والتمسك بالأخلاق الحميدة)2(. 
)1( زك�ي راتب غوش�ة، أخلاقي�ات الوظيفة في الإدارة العام�ة، الطبعة الأولى ، عمان : 

مطبعة التوثيق، 1983، ص: 47-43.
)2( المرجع السابق، ص: 46
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ةِ  َال ِ وَالصَّ ْرب وحث الإسلام على الصبر في قوله تعالى:﴿وَاسْتَعِينُوا باِلصَّ
﴿٤٥﴾ )البقرة(.

ٰ أَهْلِهَا  مَانَاتِ إَىل َ وا اْأل َ يَأْمُرُكُمْ أَنْ تُ�ؤَدُّ وفي الأمان�ة قوله تع�الى: ﴿ إنَِّ اَّهلل
كُمُوا باِلْعَدْلِ ﴿٥٨﴾ )النساء(. ْ َ النَّاسِ أَنْ َحت وَإذَِا حَكَمْتُمْ بَْني

َ وَأَطِيعُوا  ذِي�نَ آمَنُ�وا أَطِيعُ�وا اَّهلل �ا الَّ َ  وفي الطاع�ة يق�ول تع�الى :﴿يَا أَُّهي
سُ�ولِ إنِْ  ِ وَالرَّ وهُ إَىل اَّهلل ءٍ فَرُدُّ ْ مْرِ مِنْكُمْ  فَإنِْ تَنَازَعْتُمْ ِيف َيش َ سُ�ولَ وَأُوِيل اْأل الرَّ
ٌ وَأَحْسَنُ تَأْوِيًال ﴿٥٩﴾ )النساء(. لكَِ خَْري خِرِ  ذَٰ ِ وَالْيَوْمِ اْآل كُنْتُمْ تُؤْمِنُونَ باَِّهلل
وهن�اك العديد م�ن الآي�ات القرآنية التي تشري بوض�وح إلى الأخلاق 
الإسلامية في التعامل في مختلف النشاطات والتي سيتم الإشارة إليها لاحقاً. 

ثانياً: البيئة الاجتماعية 
تش�كل البيئة الاجتماعية بما فيها من قيم وع�ادات وأعراف نظاماً ملزماً 
للأف�راد بداخ�ل المجتم�ع. ويبرز من خلال هذا النظ�ام وجزئيات�ه مفاهيم 
الواجب الأخلاقي للفرد الذي يس�تند في بعض جوانبه على القيم والعادات 
التي يعيش�ها الفرد بداخل المجتمع وبما في ذلك القيم الدينية والعادات كقوة 
مؤثرة على س�لوك الأفراد مثل قوة الغريزة س�واء من حيث الشدة أو النظام، 

كما أن العقل البشري والغريزة البشرية يمثلان الوعي الاجتماعي للحياة. 

والحي�اة الاجتماعي�ة تفرض واجب�ات على الفرد يلتزم بها تج�اه المجتمع وهي 
ما يس�مى بالأخلاق الاجتماعية تمييزاً لها عن الأخلاق الإنس�انية مثل الإخلاص 
والتضحية والمحبة التي ينشدها الفرد لما فيها من خير له ولغيره من أفراد المجتمع)1(.

)1( هن�ري برجس�ون، منبعا الأخلاق والدين، تعريب س�امي ال�دروبي وعبد الله عبد 
الدائ�م، بريوت: دار العل�م للملايين، الطبع�ة الثاني�ة، 1984، ص: 65-35. 

الفصل الأول الإلزام الخلقي.
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وفي القديم كانت الع�ادات هي الدين والعادات هي الأخلاق ووظيفة 
الدي�ن تحري�م الخروج على العادات ومن هن�ا كانت الأخلاق والدين ش�يئاً 
واح�داً. وه�ذا التفسري معق�ول نظ�راً لأن وظيف�ة الدين والأخلاق تنظيم 

المجتمعات البشرية كوسائل ضبط اجتماعية)1(.

وتش�كل بيئة العمل جزءاً من البيئة الاجتماعية التي يعيش�ها الفرد وتتأثر 
بيئ�ة العم�ل بمجموعة القيم والمث�ل العليا بحيث تبدو ملزم�ة للعاملين. وإذا 
كانت معرفة الأخلاق والقيم الأخلاقية مهمة فإن ترجمة الأخلاق إلى ممارس�ة 
عملية تعد ركناً أساسياً للسلوك الأخلاقي ضمن البيئة الاجتماعية في العمل. 

وتس�ود في بيئة العمل قيم الإخلاص والالتزام بشروط العقد والتمييز 
بين الخاص والع�ام واحترام التخصص والكف�اءة والتقيد في مواعيد العمل 
والمحافظ�ة على قيم�ة العمل وتكاليف�ه المادية والالت�زام بالقواعد الأخلاقية 
والقانوني�ة والإحس�اس بالمس�ؤولية والسري�ة في العم�ل وغيرها م�ن القيم 
الحمي�دة في العم�ل. وجمي�ع هذه القيم له�ا جذورها في البيئ�ة الاجتماعية وفي 

الوعي الاجتماعي للحياة بشكل عام في المجتمعات المختلفة)2(.

وتشكل القيم أساساً للهيكل الأخلاقي في المجتمعات البشرية ومثال ذلك 
قيمة الصدق في التعامل بين الناس س�واء بداخل الأسرة أو في المجتمع بش�كل 
عام. ولا تكاد ديانة أو فلسفة إلا وتقر أن قيمة الصدق أساس الفضائل العملية 

في الحياة الاجتماعية)3(. وكذلك قيم الأمانة والعدل والوفاء وغيرها من القيم. 

)1( المرجع السابق، ص: 142 – 143.
)2( رش�يد عبد الحمي�د ومحمود الحياري، أخلاقيات المهنة، الطبع�ة الثانية ، عمان : دار 

الفكر للنشر والتوزيع ، 1984، ص: 179- 183. 
)3( محمد الغزالي ، خلق المسلم، دمشق : دار القلم، 1986 ، ص: 45-35.
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وتحتل الأسرة مكاناً مهمًا في البنية الاجتماعية العربية ويعتبر الولاء للأسرة 
ملزماً للفرد في المجتمعات العربية وبخاصة في الأرياف رغم أن تأثير الأسرة 
بدأ يخف في بعض المدن الرئيس�ية وتبعاً لذلك بدأت العصبية القبلية تتفاوت 
م�ن إقلي�م لآخر ومن منطقة لأخرى. وليس بخاف ٍ أن أثر الأسرة أو العائلة 
الممت�دة ما زال يؤثر على المصلحة العامة ومس�توى الأخلاقيات في الإدارات 
المتنوع�ة. وهذا التأثير يبدو في مظاهر س�لوك الأفراد تجاه أفراد عائلتهم أثناء 
تقديم الخدمة لهم. وقد يمتد ذلك أكثر من التعامل الموضوعي للمساعدة في 
الحصول على العقود أو التعيينات أو عقود الإيجار المرتفعة ويمكن أن يتس�م 

التعامل بالانحراف عن قواعد السلوك الأخلاقي في الإدارات العامة. 

ثالثاً: التشريعات النافذة

يمثل القانون والتشريعات المختلفة وس�ائل لتنظيم الحياة في أي مجتمع. 
على اعتب�ار أن القان�ون أو التشري�ع وليد حاج�ة في المجتم�ع توجب تدخل 
الس�لطة التشريعية لتنظمها. ولهذا فالقان�ون أو التشريعات المنبعثة عنه تنظم 

حاجات الناس في مجتمع ما.

ومثال ذلك القوانين والأنظمة والتعليمات المتعلقة بالعمل في الإدارات 
الحكومي�ة أو في القط�اع الخاص والتي تحدد غالباً كاف�ة الإجراءات القانونية 
لمعالج�ة المخالفات وحالات الخ�روج على القانون كما تحدد واجبات الموظف 
والإط�ار العام لمس�ؤوليته ضمن ح�دود وظيفت�ه. وإذا نظرن�ا للوظيفة بأنها 
مرك�ز قان�وني بام ترت�ب م�ن حق�وق وواجب�ات للأف�راد ن�رى أن الموظف 
والمواط�ن كذلك يقع ضم�ن دائرة القانون بحيث لا يوج�د أي فرد لا يطبق 
علي�ه القانون. وهذا يعني إلزامية القانون وشرعيت�ه في الفصل في المنازعات 
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المختلفة بين الأطراف المتنازعة في المجتمع. والتشريعات النافذة تنظم سلوك 
الأفراد بداخل المجتمع والمؤسسات والإدارات في هذا المجتمع.

1 . 2  المذاهب الأخلاقية الغربية
تحدثنا في الفصل الأول عن مفاهيم الأخلاق وعلاقتها بالعلوم الأخرى 
وعرضنا بش�كل مبس�ط فكرة عن الأخلاق المصرية أيام الفراعنة والفلس�فة 
الأخلاقي�ة الصيني�ة، وتمت الإش�ارة إلى الكثير من المغالط�ات التي يقع فيها 
الكثير من الكتاب في اعتبار أن الفلس�فة اليونانية الأخلاقية هي أقدم فلس�فة 
أخلاقية، والصواب أن الفلس�فة اليونانية تش�كل الأساس لجميع النظريات 
الأخلاقي�ة الغربي�ة ولك�ن التاري�خ يؤك�د أن الفلس�فة الفرعوني�ة والهندي�ة 

والصينية في مجال الأخلاق قد سبقت الفلسفة اليونانية.

1 . 2 . 1  الأخلاق عند الفلاسفة اليونان

يؤك�د مؤرخ�و الفلس�فة اليوناني�ة أن س�قراط يعد المؤس�س للفلس�فة 
الأخلاقي�ة في الع�الم الغربي ويشريون إلى أن الأخلاق الغربي�ة مرت بثلاث 

مراحل كبرى هي:

المرحلة الأولى: الأخلاق اليونانية. 

المرحلة الثانية: الأخلاق اليهودية والأخلاق المسيحية.

المرحلة الثالثة: الأخلاق الغربية المعاصرة. 

وتمتاز المرحلة الأولى التي أسس�ها اليونان بالتخلي عن الدين واستبعاده 
م�ن الفكر الأخلاق�ي والاعتماد على العق�ل والتجربة)1(. واتجهت الفلس�فة 
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اليوناني�ة إلى مخاطب�ة العق�ل وح�ده والتركيز على تفسري الوج�ود الخارجي 
دون اهتمام يذكر بالإنس�ان حتى جاء س�قراط الذي اهتم بس�لوك الإنس�ان 
وبالرد على فلس�فة من س�بقه من السوفس�طائية التي شغلت في طرق البرهنة 
المنطقية والنظر في س�بل وصول المعلومات. والرد على مفاهيم السوفسطائية 
في أن طبيعة الإنس�ان مكونة من ش�هوة هي أن أساس المعرفة هو الإحساس 
أو المعرف�ة الحس�ية وم�ن العدل أن يس�ود القوي على الضعيف انس�جاماً مع 

الطبيعة وغيرها من المفاهيم . 

وممن سبق سقراط الفلاس�فة الميتافيزيقيون الذين ركزوا على فهم العالم 
ككل وتكوين الأشياء وحركات الكواكب وغيرها. 

أولًا : فلسفة سقراط الأخلاقية

اهتم س�قراط بدراس�ة السلوك الإنس�اني ويقال عنه أنه أنزل الفلسفة من 
السماء إلى الأرض من التفكير الخيالي إلى الواقع العملي وحول النظر من الفلك 
إلى النفس البشرية وماهية الإنس�ان. وضع س�قراط نظريته بين القرن الس�ابع 

والسادس قبل الميلاد ورد فيها على السوفسطائية التي تبنت المفاهيم التالية:

1 ـ  الطبيعة الإنسانية شهوة وهوى.

2 ـ  الشهوة والهوى نسبية وتتغير.

3 ـ  من حق القوي أن يسود وأن يغير الشهوة والهوى انسجاماً مع هوى 
الطبيعة. 

4 ـ  الفرد مقياس الأشياء جميعاً وعليه تتعدد الحقائق ويتعدد مدركوها. 
 )1( محمد عبد الله الشرقاوي، الفكر الأخلاقي: دراسة مقارنة، بيروت: دار الجيل، 1990، . 

ص:65-64.
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5 ـ  لا وجود لحق أو لباطل بذاته. 

6 ـ  لا وجود لحقائق ثابتة في مجال المعرفة وأصل المعرفة هو المعرفة الحسية. 

7 ـ  الخير يكمن في اللذة التي تنجم عن إشباع الشهوة. 

وب�دأ س�قراط بهدم نظري�ة السوفس�طائية المبنية على المعرفة الحس�ية من 
خلال دوره الأخلاقي ويتكون دور سقراط أو منهجه الأخلاقي كما يلي)1( :

1 ـ  ابتع�د ع�ن منهج الميتافيزيقيين وعن منهج السوفس�طائية وركز على 
بحث مفاهيم العدل والظلم، الشرف والوضاعة والحكمة والس�فه 

وفي كل ما يجعل من الرجل رجلًا صالحاً شريفاً . 

2 ـ دعا سقراط إلى العمل بموجب مبدأ ) اعرف نفسك بنفسك(.

3 ـ  أكد أن الطبيعة الإنس�انية تبحث عن الس�عادة، والس�عادة هي حالة 
نفسية ناتجة عن الانسجام بين رغبات الإنسان وظروفه التي تحيط به 

وتكمن السعادة في سلوكنا الحكيم تجاه حاجاتنا ورغباتنا. 

4 ـ الفضائل هي طريق السعادة. 

5 ـ  الإيمان مكمل للحياة الأخلاقية. 

6 ـ  أقام الحقائق الثابتة على أساس العقل في ميدان المعرفة.

7 ـ  فصل بين العقل والحس بس�بب أن الإنس�ان جس�م وعقل وأكد أن 
العقل يسيطر على الجسم والحس والنزوات. وعدّ أن طبيعة الإنسان 
الحس�ية تمثل الجان�ب الحيواني فيه وتتعارض م�ع الجانب الأخلاقي 

 )1( مصطفى حلمي ، الأخلاق بين الفلاس�فة وحكماء الإسلام، القاهرة: دار الثقافة 
العربية، 1986، ص:31 – 36
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الذي يسريه العقل. والقوانين العادلة الصادرة عن العقل والمطابقة 
للقوانين الإلهية تنسجم مع الجانب الإنساني العاقل. 

8 ـ  العل�م فضيل�ة والجهل رذيلة والإنس�ان يس�عى للخري ويهرب من 
الشر، أما الش�هواني فرجل جهل نفس�ه وخيره ولا يُعقل أن يرتكب 

الشر عمداً. 

9 ـ  الروح خالدة والخلود هو ثمن الحياة الفاضلة في الدنيا وعند مغادرة 
الروح للجسد تغمرها السعادة لأنها ستحيا إلى جوار الآلهة في العالم 

العقلي. 

يلاح�ظ من ما س�بق أن س�قراط أعطى للعق�ل دوراً محورياً في فلس�فته 
الأخلاقي�ة وفي دوره في إظه�ار الحقائ�ق الثابتة والتأكيد على العلم كفضيلة 
ويبدو في فلس�فته الأخلاقية وفي دوره في إظه�ار الحقائق الثابتة والتأكيد على 
العل�م كفضيلة ويبدو في فلس�فته طاب�ع ديني رغم اتهامه بالكف�ر بآلهة المدينة 
وإعدام�ه على أث�ر ذلك. وأنك�ر أن الآلهة لها ش�هوات ودعا إلى ع�دم تقديم 
القرابين لها. والروح كما يعتقد بأنها الصوت الذي يس�معه بنفس�ه ينهاه عن 
الفعل الضار. واعتماد الفضائل الخلقية على أربعة قواعد عند سقراط هي : )1( 

1 ـ  معرفة النفس. 

2 ـ  العلم. 

3 ـ  القناعة والزهد أقرب إلى الآلهة التي لا تحتاج شيئاً . 

)1( يعقوب المليجي ، الأخلاق في الإسلام، الإس�كندرية . مؤسس�ة الثقافة الجامعية، 
1985م ، ص: 224 – 226 . 
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4 ـ   تميي�ز العم�ل المناس�ب وال�ذي يتم اختي�اره بدون ت�ردد وإذا عمل 
الإنس�ان شراً يك�ون قد أخط�أ في الاختيار وجه�ل في معرفة وتمييز 

الأعمال المناسبة له. 

ثانياً : نظرية أفلاطون وأخلاقياته

يُع�دّ أفلاط�ون تلمي�ذاً لس�قراط وق�د أخذ عنه فك�رة الس�عادة وجعل 
الفضيل�ة العلي�ا هي فضيل�ة العدالة. والعدالة على مس�توى الف�رد تكمن في 

توازن وتوافق قوى النفس عن طريق العقل)1(.

وق�د فص�ل أفلاط�ون بين المعرف�ة الظني�ة بالمحسوس�ات والماهي�ات 
المفارق�ة للمادة )المثل( ويرى أن الخير أس�مى المثل. وس�اهم في إبطال دعوى 
السفس�طائيين بإقام�ة الأخلاق على المعرفة الحس�ية ودعا إلى جع�ل القانون 
الأخلاقي عاماً للناس وذلك لأنه يرى أن الأخلاق تقوم على جانب مشترك 
بين الناس هو العقل وأبطل الاتجاه السفسطائي الذي يرى أن غاية الأخلاق 
خارجه�ا ورهن الخري باللذة التي تنجم عنها. وأكد أن الإنس�ان يعقل الخير 

لذاته باعتباره غاية في نفسه)2(.

ورد أفلاط�ون على دع�وى أن علاق�ة العدال�ة ه�ي س�يادة القوي على 
الضعيف وأن اللذة الناش�ئة عن التفوق هي السعادة كما يرى السفسطائيون، 
بأن إنماء الشهوات هو تعهد آلام مستمر في النفس بحيث تصبح حياة الشهوة 
موتاً متكرراً ومثالها الأجرب الذي يجد حاجة ملحة للحك فكلما ازداد حكاً 
)1( محمود حمدي زقزوق، مقدمة في علم الأخلاق، المنصورة : الدار الإسلامية للطباعة 

والنشر، 1984، ص: 50.
)2( مصطفى حلمي ، الأخلاق بين الفلاس�فة وحكماء الإسلام، القاهرة : دار الثقافة 

العربية، 1986، ص 34- 38 . 
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ازداد ألماً ويقضي حاجته في الحك بالألم المستمر. ودعا أفلاطون إلى الاعتدال 
وضبط الشهوات وهو يرى أن العقل يتحكم بالشهوة وبالقوة  الغضبية )1(.

والفضائل عند أفلاطون أربع هي:

1ـ  الحكمة فضيلة العقل. 

2 ـ  العفة فضيلة القوة الشهوية. 

3 ـ  الشجاعة فضيلة القوة الغضبية. 

4 ـ  التناس�ب بين الق�وى الثلاث أعلاه في النفس يمث�ل الفضيلة الرابعة 
العدالة على مس�توى الفرد وأما على مس�توى المجتمع فتكون العدالة 
أن يق�وم الف�رد ب�أداء الوظيفة المناس�بة في المجتم�ع. والعدالة في نظر 
أفلاطون )حالة باطنية عقلية أخلاقية( يظهر بها صحة النفس وجمالها. 

ويرى أفلاطون أن النفس أس�مى من الجس�د وأن الجس�د مصدر الشرور 
والآثام وأن النفس تشقى بالجسد الذي يحمل قوى الروح النبيلة ويوجهها وجهة 
غير أخلاقية. ويرى أفلاطون في كتابه »الجمهورية« أن تنظيم المجتمع يقوم على 

تنظيم علاقة الأفراد بداخله ويقسم المجتمع في نظره إلى ثلاث طبقات هي)*(:

1 ـ  الطبقة الحاكمة ويسميها الطبقة الذهبية. 

2 ـ  الطبق�ة الت�ي تح�رس المجتم�ع وهي أصح�اب الوظائ�ف الكريمة 
ويسميها الطبقة الفضيلة. 

3 ـ  الطبقة المنتجة من زراع وصناع وتجار وهي الطبقة النحاسية. 

)1( المرجع السابق، ص ص: 38- 39
) * ( يعقوب المليجي ، الأخلاق في الإسلام، الإس�كندرية: مؤسس�ة الثقافة الجامعية، 

1985، ص:228. 
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وتلاح�ظ أن أفلاط�ون كان متأثراً بروح عصره من حيث إنش�اء المدينة 
الفاضل�ة على أس�اس طبقي وهو لا يؤمن بالمس�اواة بين الأف�راد في المجتمع 
ويرى العدالة على مستوى المجتمع هي أن يؤدي كل فرد الوظيفة المناسبة في 

المجتمع حسب الطبقة التي ينتمي لها. 

ونلاح�ظ أن س�قراط أكد وجود الصل�ة بين الفضيلة والعل�م بينما رأى 
أفلاط�ون أن »العل�م ينتق�ل م�ن عقل إلى عقل ع�ن طريق البراهين والأدلة 
وليس�ت الفضيل�ة كذل�ك«)1(. وم�ن الانتق�ادات الت�ي وجهت إلى فلس�فة 
أفلاطون بأنه يدعو لإقامة الدولة على أساس طبقي في المجتمع وأنه ينظر إلى 
البرش في المجتم�ع كالقطيع يمثل فيه الرعاة الح�كام وتمثل فيه كلاب القطيع 
طبق�ة الح�راس المحاربين وأما الع�وام فيمثلهم بالقطي�ع. ولا يرى أفلاطون 
إمكانية المس�اواة بين العبيد والس�ادة في المجتمع ويطالب بمعاملة العبيد مثل 

النظام الأثيني)2(.

ي�رى بعض الكتاب أن أفلاط�ون يكره المرأة وذه�ب البعض إلى اتهامه 
بالش�ذوذ الجنيس لأنه يصرح ب�أن الحب الحقيق�ي هو حب الرج�ل للرجل 

وليس حب الرجل للمرأة)3(.

ويرى أفلاطون ش�يوع المال والنس�اء والأطفال بين طبقة المحاربين وأن 
يتم التزاوج على أوس�ع نطاق وأن يتزاوج النوع الأدنى على أضيق نطاق من 
أجل تحسين القطيع. ويدعو كذلك إلى تنظيم التزاوج في فترات يصّرح فيها 
الإنج�اب للدولة وأي إنجاب خارج العمر المح�دد والزمن المحدد يجب أن 
)1( محم�د عب�د الله الشرقاوي، الفكر الأخلاقي دراس�ة مقارنة ، بريوت : دار الجيل ، 

1990، ص ص: 70- 95.
)2( المرجع السابق ، ص ص: 76 – 77 . 

)3( يرى جورج سارطون أن كره أفلاطون للمرأة يعود لشذوذه الجنسي.
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يب�اد. وأكثر م�ن ذلك يرى أفلاطون أن المرأة يجب أن تعمل مثل الرجل تماماً 
ويش�به النس�اء بإناث كلاب الحراسة التي تش�ارك الذكور الحراسة والصيد. 
وق�د أب�اح أفلاطون الك�ذب للحكام في مواجه�ة المحكومين وأن�ه قد يلجأ 

الحكام أحياناً إلى الخداع  من أجل نفع الرعية.

ثالثاً : أرسطو 

رك�ز أرس�طو على فك�رة الس�عادة كمحور للأخلاق واعتبره�ا الغاية 
القص�وى للأفعال الت�ي تهدف إلى خير الجمي�ع وهي الغاية التي يس�تهدفها 
الفع�ل الإنس�اني. وميز أرس�طو بين درج�ات الفهم له�ذه الغاي�ة القصوى 
أو الس�عادة بحس�ب اختلاف الناس في ظاهر س�لوكها . ويؤكد أرس�طو أن 

السلوك الأخلاقي يمثل ثلاث مراتب وهي)1(:

أولًا : السعادة في نظر أصحاب الطبائع الغليظة تكمن في اللذة. 

ثاني�اً: الس�عادة في نظر أصح�اب العقول الممت�ازة تكمن في المج�د والكرامة 
السياسية. 

ثالثاً: السعادة في نظر الحكماء والفلاسفة الذين يعيشون حياة الحكمة والتأمل 
الفعلي تكمن في العيشة العقلية التأملية وهي السعادة الحقة. 

ويلاح�ظ التش�ابه بين هذه المرات�ب الثلاث وطبقات المجتمع في فلس�فة 
أفلاطون بحيث تتناسب مراتب السلوك مع الطبقات التي ركز عليها أفلاطون 
وه�ي طبقة الذهب وطبق�ة الفضة وطبق�ة النحاس، ولكن أرس�طو يتفق مع 
س�قراط في محاربة اللذة واعتبار الغاية القصوى هي السعادة لأفعال الإنسان، 

)1( مصطفى حلمي ، مرجع سابق، ص ص: 174- 44
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وهو يرى أن الاقتصار على هدف اللذة يجعل الإنسان في مرتبة البهائم بينما يمتاز 
الإنس�ان بعقل�ه الذي يجعله ق�ادراً من بين كل الكائنات على التأمل والتصور 

العقلي)1( وهذه الحالة ومزاولتها أكمل حالات الوجود الإنساني. 
ويرى أرس�طو أن الفضيلة تشكل الوس�ط بين رذيلتين ويرى أن أسمى 
حي�اة وأكمل ح�الات الوجود للإنس�ان ه�ي حي�اة التأمل الذهن�ي والحياة 
للمعرفة  والعلم والفلس�فة وفضائل هذه الصورة من حياة الإنس�ان تش�مل 
فضائ�ل ال�ذكاء والإدراك للقواعد العلمية والتبرص والحكمة والمهارة وهي 

أرقى الفضائل العقلية. 
وهن�اك نوع آخر م�ن الفضائل هي الفضائل الأخلاقي�ة وهي الفضائل 
التي تنشأ استناداً إلى العقل وهي فضائل لها صفة الاستمرارية كعادة متأصلة 
في الإنسان مثل عادة الكرم وغيرها، ويلاحظ أن أرسطو قد وضع نظريته في 
تحديد الفضائل الأخلاقية بأنها » الوسط الذهبي« بين أنماط السلوك المتطرفة 
س�لباً أو إيجاب�اً وأن الفضائ�ل هذه تق�ع في مجموعتين هما الفضائ�ل العقلية 

والفضائل الأخلاقية التي تنشأ عن تنظيم الحياة حسب العقل. 
ويرى أرس�طو أن الفضيلة ليس�ت أمراً موروثاً وليس�ت ولي�دة المعرفة 
فقط وإنما هي عادة أو ملكة من عادات النفس الناطقة والتي يمكن الوصول 
بها إلى درجات الكمال، ويعطي أرس�طو اهتمام�اً في التركيز على أهمية التعليم 
وملاحظت�ه لحياة المتعلم وبين أن بعض الفضائ�ل لا تتحول عند الإفراط بها 
إلى رذائل مثل ال�ذكاء والإدراك الدقيق للقواعد العلمية والمهارة وهي أرقى 

درجات الكمال في العلوم)2(.

)1(  محمد عبد الله الشرقاوي ، مرجع سابق، ص ص: 96 – 98.
)2( يعقوب المليجي ، الأخلاق في الإسلام، الإس�كندرية: مؤسس�ة الثقافة الجامعية ، 

1985 ص ص: 230 – 231 . 
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وبين أرس�طو أنواع الخري التي تش�مل الخير الخاص وه�و خير خاص 
بالنفوس وهو أس�اسي وجوهري وخير خاص بالأجساد مثل الصحة والمال 
وخير خارجي لا يمكن الاعتماد عليه في تحقيق السعادة الفردية مثل الشهرة.

1 . 2 . 2  الفلسفة النفعية 

تس�تند الفلس�فة النفعية إلى المبدأ القائل بأن الناس يبحثون عن السعادة 
ويتجنبون الألم وأن الإنس�ان عقلاني بطبيعته في عملي�ة الاختيار بين البدائل 
المتاح�ة له وأن عملية الاختيار، كما يقول كت�اب المنفعة تتأثر بالمنافع والمضار 

المترتبة على الاختيار)1(.

ويؤكد بعض الكتاب أن الس�لوك الفردي يمكن تفسريه بالاس�تناد إلى 
المصالح أو المنافع الفردية المترتبة على هذا السلوك. وأن المنفعة الفردية تفسر 
س�لوك الأفراد في المواقف الاجتماعية المختلفة من خلال اختيارهم للبدائل 

التي تحقق منفعة بأقل تكلفة ممكنة)2(.

والفلسفة النفعية التي ظهرت في القرن السابع عشر والقرن الثامن عشر 
تمت�د جذورها إلى منابع الفلس�فة الغربية وتحديداً  الفلس�فة اليونانية القديمة 
المتمثلة في المذهب الابيقوري الذي يركز على اللذة ، واعتبارها الخير الأعظم 
مع التحفظ على أن الإفراط في اللذة يؤدي إلى عواقب غير محمودة، والفلسفة 
النفعي�ة الحديث�ة تميز بين المنفعة الفردي�ة، والمنفعة العامة وتع�د المنفعة العامة 
ذات طاب�ع اجتماعي عقلاني من حيث اعتماد المنهج التجريبي في تحديد مدى 

(1) Vecchio, Robert P., Organizational Behavior, 2nd Edition, Chi-
cago: The Dry Den Press, 1991, PP: 174-175

)2( المرجع السابق ، ص: 175
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المنفع�ة المتحقق�ة لأكبر عدد ممك�ن في المجتمع. والفلس�فة النفعية تعتمد على 
الأساليب العلمية في تحويل دراسة الظواهر الأخلاقية والأخلاق بشكل عام 

إلى علم واقعي. 

وسنكتفي في هذا المجال باستعراض المنفعة الفردية والمنفعة العامة لعدد 
محدود من كتاب وعلماء المنفعة.

فلسفة هوبز)1( )1588- 1670( : المنفعة الفردية 

ذهب توماس هوبز إلى أن غريزة حب البقاء هي القانون الطبيعي الأول 
ال�ذي يحرك س�لوك الفرد وإرادته. ودافع حب البق�اء عند الفرد يتناقض مع 
نف�س الدافع لدى الآخري�ن، ويولد  هذا التناقض مش�اعر الحقد والكراهية 
لدى الأفراد والجماعات ما يدفع الفرد والجماعات للبحث والكفاح من أجل 
الحص�ول على الق�وة، وهذا الكفاح م�ن أجل البقاء يتح�ول إلى حرب الكل 
ضد الكل . ويس�تفاد من هذا النمط من التفكير أن هوبز افترض أن الطبيعة 

الإنسانية تمتاز بما يلي: 

1 ـ  الإنسان لا يتمتع بغريزة اجتماعية أو تعاونية. 

2 ـ  الإنسان يبحث عن لذاته ولو على حساب شقاء الآخرين. 

3 ـ  الإنسان يحمل بالضرورة مشاعر الحقد والكراهية لغيره. 

4 ـ  جميع فضائل الإنس�ان ليست مجردة من الهوى وتعود جميع أعماله إلى 
مشاعر الأنانية. 

)1(  محمود حمدي مرزوق ، مرجع سابق، ص ص: 103- 106 . 
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        ويعتق�د هوب�ز أن جمي�ع أفعال الإنس�ان بما في ذلك إطاع�ة القوانين 
وأعمال الخير مدفوعة بمنفعة عاجلة أو آجلة. 

5 ـ  المنفع�ة الفردية والق�وة تحدد ماهية الجماع�ة وعلاقتها مع الجماعات 
الأخرى في المجتمع.

المآخذ على آراء هوبز:

هناك العديد من المآخذ على آراء هوبز ومنها: 	

1 ـ  أن اعتماد مبدأ البقاء لا يتناس�ب مع الوعي الاجتماعي الأخلاقي في 
المجتمعات المتمدنة. 

2 ـ  مب�دأ ح�ب البق�اء يكرس مبدأ اللذة الش�خصية ال�ذي لا يمكن أن 
يؤدي إلى المجتمع الفاضل. 

3 ـ  يك�ون دور العق�ل في اختي�ار الل�ذة وليس في الس�يطرة عليها وهذا 
يلغي دور العقل في توجيه س�لوك الفرد والسيطرة على هذا السلوك 

لتحقيق المثل العليا ومختلف القيم الأخلاقية.

المنفعة العامة: 

يعتقد الكُتاب في مجال المنفعة العامة أن المنفعة هي المبدأ الأخلاقي الذي 
يرى تحقيق أكبر س�عادة ممكنة. والخير ما ه�و نافع للفرد وهو بالضرورة نافع 
للآخري�ن.  وس�نورد موق�ف بنثام وموقف جون س�تيوارت م�ل من المنفعة 

العامة بصورتها التجريبية. 
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رأي بنثام في المنفعة العامة : 

ي�رى بنث�ام )1748- 1832( أن الإنس�ان مطال�ب بالعمل على تحقيق 
أكرب ق�در ممكن من المنفعة أو الس�عادة لأكرب عدد ممكن م�ن الناس. ويرى 
ضرورة اس�تخدام المنه�ج التجريب�ي لتحديد المنفعة المشرتكة بين أكبر عدد 

ممكن من الناس. ويقيم بنثام موقفه على الأسس التالية:

1 ـ  يطلب الإنس�ان اللذة ويتجنب الألم ويمتاز عن الحيوان باستخدام عقله 
لتحدي�د المنفع�ة. ومثالها أن العقل يقرر أن الخري في زيادة اللذة على الألم 

وأن الشر يزيد فيه الألم على اللذة. 

2 ـ  يرى بنثام أنه يمكن قياس اللذة من خلال المعايير التالية)1(:

ـ  شدة اللذة : كون اللذة أشد من غيرها. 

ـ   دوام اللذة : كون اللذة دائمة أكثر من غيرها. 

ـ  سهولة الحصول على اللذة : كون اللذة سهلة المنال. 

ـ  تأكيد اللذة: كون الحصول على اللذة مؤكداً. 

ـ  خصوبة اللذة: كون اللذة تولد لذات أخرى. 

ـ  صفاء اللذة: كون اللذة خالية من الألم الذي يمكن أن يصاحبها. 

ـ  سعة اللذة : كون اللذة تتسع لأكبر عدد من الناس. 

والسعادة عند بنثام هي زيادة اللذة على الألم وعدم اقتصارها على الفرد. 
بل كونها تتسع لأكبر عدد ممكن وتولد لذات أخرى. والناس تسعى إلى اللذة 

)1( محمود حمدي زقزوق، مرجع سابق، ص ص:107- 109
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وتتجن�ب الألم مث�ل الحيوانات ولكنه�م يمتازون عن الحيوانات باس�تخدام 
العقل الذي يقود إلى مبدأ النفعية للفرد ولأكبر عدد ممكن من الناس)1(.

موقف مل من المنفعة العامة: 

يرى جون س�تيوارت م�ل )1806 – 1873( أن المنفع�ة غاية الأفعال 
الإنس�انية ومعيارٌ للأح�كام الخلقية. وهو يرى أن الأخلاقي�ة مرتبطة بنتائج 
الأفع�ال وهذا يتعارض م�ع المنطق. فمثلًا إذا عال�ج الطبيب مريضاً وترتب 
على المعالجة ش�فاء المريض أصب�ح عمله أخلاقياً  ولكن إذا فش�ل العلاج في 
ش�فاء المريض صار شراً وعملًا لا أخلاقياً، ويبدو أن مل لم يأخذ بالحس�بان 
النية التي تسبق الشروع بالفعل وأن أخلاقية الأفعال يمكن تحديدها بالنوايا 

التي تسبق الفعل. 

تستنتد فلسفة مل التجريبية إلى المبادئ التالية)2( : 

1 ـ  اللذة هي الشيء الوحيد المرغوب به. 

2 ـ  رغبة الناس في شيء ما هي الدليل على أنهم يرغبون فيه بالفعل.

3 ـ  سعادة الشخص تمثل خيراً بالنسبة له والسعادة العامة هي خير للجميع. 

4 ـ  رغب�ة الن�اس في أش�ياء أو موضوعات أخرى تش�كل وس�يلة للس�عادة 
واللذة لديهم.

5 ـ  إذا ت�م تفضيل لذة على أخرى من قبل أش�خاص لهم دراية باللذتين فإن 
اللذة المفضلة أسمى من الأخرى. 

)1( المرجع السابق، ص: 109.
)2( المرجع السابق ، ص ص : 111- 112
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وأك�د م�ل أن التمييز بين اللذات لا يكون على أس�اس الكم ولكن على 
أساس النوع والكيفية التي تشبع فيها الرغبات وعدّ اللذات العليا أسمى من 

لذات الجسد مثل لذة الإخلاص والإيثار أو الغيرية)1(.

ويرى مل أن أستاذه بنثام قدم الأنانية على الغيرية ويرى ضرورة إخضاع 
المنفعة الفردية للمنفعة العامة وأن قاعدة الس�لوك الأخلاقي تتطلب معاملة 
الن�اس كما نحب أن يعاملون�ا. وتأكيداً لهذا المبدأ يرى م�ل أن مبدأ التضحية 
هو أن يقوم الفرد بالتضحية في منفعته الشخصية من أجل مصلحة الآخرين 
برشط أن تنت�ج عن التضحية منفعة أكبر للمجموع�ة وكل تضحية لا تؤدي 

إلى زيادة منفعة المجموع لا تصبح ذات فائدة تذكر. 

وي�رى مل أن الأخلاقية تكمن في نتائج الأفعال وأن الجزاءات تش�جع 
على عمل الخير ومن هذه الجزاءات ما تطرق إليه بنثام مثل الجزاءات البدنية 
للشرير والجزاءات القانونية للمخالف والجزاءات العرفية الاجتماعية المتمثلة 
في استهجان بعض الأفعال وجزاءات دينية. وأضاف مل الجزاءات الداخلية 
أو الباطنية والتي تختلف عن الجزاءات الخارجية والمتمثلة في إحس�اس الفرد 
بالضي�ق وع�دم الارتي�اح عندما يعصي ن�داء الواج�ب وارتياحه عن�د قيامه 
بالواج�ب . وه�ذا الج�زاء الأخير ال�ذي دفع مل لتعدي�ل النزع�ة النفعية في 

التركيز  على الأنانية واستبدالها بالغيرية.

نقد موقف مل من المنفعة العامة 

يقيم النقاد موقفهم على عدد من الانتقادات هي : 

)1( مصطفى حلمي ، مرجع سابق. ص ص: 67-64.
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1 ـ  ليس�ت حي�اة الإنس�ان في البح�ث ع�ن اللذة وإش�باعها وإنام في ضبط 
الشهوات والسيطرة عليها. 

2 ـ إذا كانت اللذة غاية الأفعال ومعيار الأحكام الأخلاقية على مستوى الفرد 
فلابد أن تتناقض على مستوى المجموع أو المجتمع مع مبدأ المنفعة العامة. 

3 ـ  لا ي�رى النفعي�ون مجالًا للمثل العليا نظراً لاعتمادهم على المنفعة الحس�ية 
الت�ي اضطر م�ل إلى تعديلها والإق�رار بأن المثل العليا تس�مو على لذات 

الجسد الحسية. 

4 ـ   يؤخ�ذ على النفعيين  رفضهم مقول�ة أن قيمة الخير بداخله واعتبار قيمة 
الخري خارجية مس�قطين بذلك دور الضمري ونداء الواج�ب والالتزام 
ودعوى المثاليين في تهذيب السلوك الإنساني وهذا ما دفع مل إلى تعديل 
مب�دأ الأناني�ة الذي تقوم علي�ه المنفعة الفردية وإدخال الغيرية كأس�اس 

للمنفعة العامة. 

وتحديداً تم توجيه الانتقادات التالية لنظرية مل في المنفعة العامة)1(:

1 ـ  إذا كان مقياس الس�عادة هو تحقيق أكبر قدر ممكن لأكبر عدد من الناس 
فام هي الس�لطة الت�ي تخضع الن�اس؟ هل هي س�لطة العق�ل؟ هل هي 
س�لطة الواجب؟ هل هي سلطة المنفعة؟ إذا كانت الإجابة سلطة العقل 
أو الواجب فلم يعد مل نفعياً وإذا كانت المنفعة فهناك تناقض بين المنفعة 

الفردية والمنفعة العامة. 

2 ـ  نداء الضمير الإنس�اني غير محكوم ويش�كل مش�جعاً على الخيرية دون أن 
يكون للمنفعة الفردية أي تأثير. فكيف تفسر النفعية مبدأ الإيثار؟. 

)1( يعقوب المليجي ، مرجع سابق
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إذا كان�ت الل�ذة لا تعتبر أي مقي�اس آخر فكيف يمكن قياس�ها بالنوع 
والكيف دون وجود مقاييس غير اللذة. ويلاحظ القارئ التشابه بين مذهب 
المنفعة وتعاليم الفيلسوف اليوناني )ارستبس( الذي أكد أن اللذة تمثل صوت 
الطبيع�ة وأن الغريزة هي المحرك لأفعال الإنس�ان وأن معيار اللذة والألم هو 

معيار الخيرية والشرية وبخاصة اللذة البدنية. 

وأك�د ) ابيق�ور( أن اللذة نس�بية وليس�ت مطلقة وأن عواق�ب الإفراط 
في الل�ذة جس�مية ورأى أن الأخلاق ه�ي تهذيب اللذات النبيل�ة كالصداقة 

والحكمة وعد الفضيلة في القدرة على ضبط النفس وسيادة القيم العليا.

تع�رض مل من خلال المنهج التجريبي الذي اعتم�ده كتاب المنفعة إلى 
دراس�ة الظواهر الاجتماعية وإلى تحديد خمس قواعد يمكن بواس�طتها دراسة 
العلاقات السبببة بين المتغيرات بحيث يسهل تحديد السبب المؤدي إلى نتيجة 

معينة وهذه القواعد تشمل: 

أولًا: قاع�دة التلازم في الوقوع بين العلة والمعل�ول أو طريقة الاتفاق وتعني 
أنه إذا كانت الظروف المؤدية إلى حدث معين تشرتك في عامل واحد 
يك�ون ه�ذا العامل هو الس�بب. ومثاله�ا إصابة النس�اء دون الرجال 
بمرض معين ولدى اس�تعراض حالات النس�اء المصابة بالمرض تبين 
أنهن جميعاً يلبس�ن ف�راء لحيوان يحمل جرثومة المرض يكون الس�بب 

الفراء والنتيجة الإصابة بالمرض. 

ثاني�اً: طريق�ة التلازم في التخل�ف بين العلة والمعل�ول أو طريقة الاختلاف ، 
وتعني إذا اشرتكت مجموعتان أو أكثر في جميع العوامل ما عدا عاملًا 
واحداً يكون هذا العامل المختلف هو السبب في وقوع الحدث وظهور 

النتيجة. مثالها علاقة الضغط مع الحجم عند ثبوت درجة الحرارة. 
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ثالث�اً: الطريق�ة المشرتكة والتي تجمع قاع�دة التلازم في الوق�وع والتلازم في 
التخلف بقصد تحديد الس�بب لنتيجة ما بش�كل قطعي. ويتم في هذه 
الحال�ة تطبيق القاع�دة الأولى يتبعها تطبيق القاع�دة الثانية في البحث 
عن الس�بب. أي هل هن�اك عامل مشرتك أدى للنتيجة في الحالتين؟ 
أو ه�ل هن�اك عامل غير موج�ود في إح�دى الحالتين؟ أدى للنتيجة 

المدروسة. 

رابع�اً:  طريقة التلازم في التغير بين العلة والمعلول ) التغير النس�بي( ويمكن 
تطبيق ه�ذه القاعدة عند وجود عاملين تربطها علاقة بحيث إذا تغير 
الأول تغري الثاني تبعاً لذل�ك، وهنا يمكن أن يكون الس�بب العامل 

الأول أو الثاني أو عاملًا خارجياً.

خامس�اً: طريق�ة العوام�ل المتبقية وتطبيق ه�ذه القاعدة عند وج�ود أكثر من 
عام�ل في حالة م�ا يمكن أن يكون أي من هذه العوامل هو الس�بب. 
ويت�م بموجب هذه الطريقة اس�تبعاد العوامل واحداً تلو الآخر لحين 

تحديد السبب. ومثالها انقطاع التيار الكهربائي:

الاحتمالات أو العوامل : 

1 ـ  انقطاع التيار من المصدر. 

2 ـ  احتراق فيوز في اللوحة الرئيسة. 

3 ـ  احتراق اللمبة في المكان. 

4 ـ  عدم فتح المفتاح. 

5 ـ  خلل في توصيلات الأسلاك والدوائر الكهربائية. 
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يتم اس�تبعاد كل عام�ل بالتجربة واحداً تلو الآخر لحين تحديد الس�بب 
وفي كل م�رة يت�م اختي�ار  أح�د العوام�ل يمكن أن يك�ون الس�بب هو أحد 
العوامل  المتبقية ولكن إذا تمت تجربة العامل الأول وكان هو السبب تستبعد 

بقية العوامل كمسببة لانقطاع التيار الكهربائي. 

ويلاحظ أن القواعد الخمس تستنتد إلى التجربة وتؤدي للمعرفة الحسية 
الت�ي يقوم عليها مذهب المنفع�ة الفردية والعامة ولا م�كان للمعرفة العقلية 
التي تستند إليها المثل العليا التي تقع خارج المعرفة الحسية وكذلك استخدام 
المنهج التجريبي لدراس�ة العلاقات السببية على اعتبار أن المعرفة الحسية تمثل 
أصل الحقيقة ويبدو دور العقل في دراس�ة العلاقات السببية بأسلوب علمي 
حسي وتحديد الأسباب والنتائج ثم الحكم على هذه النتائج بالخيرية أو الشرية 

كما أسلفنا. 

1 . 2 . 3  الفلسفة الوضعية

وس�يتم اس�تعراض مس�اهمة كل من إميل دوركهايم وأوجست كونت 
كأمثلة على هذه الفلس�فة المعاصرة . ويتلخص موقف الفلس�فة الوضعية في 
موضوع الأخلاق بأنه علم واقعي يخضع للأس�لوب الاس�تقرائي في البحث 
العلمي ويعتم�د على الملاحظة ويركز على العادات والعرف والآداب العامة 
والمثل العليا للجماعة وهذا الموقف يرى الأخلاق ظاهرة موضوعية وليست 
مرتبطة بكونها ظاهرة ذهنية وهذا الاعتقاد يتفق مع ضرورة إخضاع الظاهرة 

الأخلاقية للملاحظة بما في ذلك نتائج الأفعال أو الظاهرة الأخلاقية. 
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أوجست كونت ) 1857( 

ظهرت الفلس�فة الخلقية لأوجس�ت كونت بعد الثورة الفرنس�ية وسط  
مشاعر متزايدة في الإصلاح الاجتماعي وتعرضت هذه الفلسفة إلى نقد الديانة 
المس�يحية واعتبارها لا تشكل أساس�اً للأخلاق لعجزها في رأيه عن التعامل 
مع العلم ، ورأى أن العلم الوضعي يصلح كأساس للدين والأخلاق معاً. 

وي�رى أن العل�م الوضع�ي يجب أن يوج�ه لحل المش�كلات الاجتماعية 
والدينية اعتماداً على العقل بحيث توضع قواعد المجتمع الحديث من خلال 
هذه الفلس�فة الوضعية . ويرى أوجس�ت أن الإنسان عقلاني بطبعه وستوفر 
له العلوم الوضعية أساس�اً للإيمان يس�تند إلى البراهين ، ومع زيادة التقدم في 
تفسري الظواهر بطريقة عقلية س�يتخلى الإنس�ان عن التفسريات اللاهوتية 
والمج�ردة لأن�ه ي�درك أن الظواه�ر الاجتماعية خاضع�ة للقوانين. والمعرفة 
الحقيق�ة في نظ�ره  هي معرف�ة الظواهر الاجتماعية وقوانينه�ا. وعندها يمكن 
أن يك�ون عل�م الاجتماع ) عل�م الطبيعة الاجتماعية( العل�م الذي يقضي على 
سبب وجود اللاهوت والعلم المجرد وعندها سيكون هناك توافق بين الدين 

والأخلاق لاستنادها إلى العلم الوضعي)1(.

 ويرى أوجس�ت كونت أن إنش�اء العلم الوضعي وتحوله من الفلس�فة 
الوضعي�ة يقوم على قان�ون الأطوار الثلاثة أو قانون الح�الات الثلاث والتي 
تعن�ي أن كل فرع من ف�روع المعرفة يمر بثلاث مراحل هي المرحلة اللاهوتية 

والمرحلة  المجردة والمرحلة العلمية أو الوضعية. 

)1(  مصطفى حلمي ، مرجع سابق ، ص ص: 72 – 76 . 
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ملامح الفلسفة الأخلاقية عند أوجست كونت

ي�رى أن الأخلاق لا تقوم على مبدأ المنفعة الذي يكرس الأنانية والأثرة 
ويتنافى مع الطبيعة الاجتماعية للإنسان. كما أنها لا تقوم على أساس الإحساس 
بالواجب الذي يصعب إخضاعه للملاحظة والأس�لوب العلمي الوضعي. 

وتشمل ملامح الفلسفة الأخلاقية، ما يلي )1(: 

أولًا : تقوم الأخلاق على أساس الملاحظة وتنظر للإنسان نظرة واقعية كما هو . 

ثانياً: الأخلاق نسبية وليست ثابتة وقد أثار هذا الاعتقاد الانتقادات الكثيرة 
والأخلاق نسبية لأن المعرفة نسبية. 

ثالثاً: الأخلاق في سيادة مشاعر الإيثار وليس الأثرة ومشاعر المودة على دوافع 
الأنانية وتغلب الطبيعة الاجتماعية للإنسان على المنفعة الفردية. 

رابع�اً: المي�ول الغيرية فطرية لدى الإنس�ان وهي أس�اس الأخلاق في تعامل 
الفرد مع الغير. 

خامس�اً: تنش�أ الأخلاق أو الحاس�ة الخلقية بس�بب وجود الميول والعواطف 
الفردي�ة بين الن�اس . وتتطور بتطور الإنس�ان لتصبح هذه العواطف 

ذات صيغة عقلية. 

فلسفة إميل دور كهايم ) 1858 ـ 1917 ( 

تش�به فلس�فته إلى حد كبير فلس�فة أوجس�ت كون�ت من حي�ث اعتبار 
الأخلاق والقيم الأخلاقية تش�به إلى حد كبير الظواهر الاجتماعية واعتبارها 

)1( مصطفى حلمي ، مرجع سابق ، ص ص: 77- 78
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وليدة المجتمع ونتيج�ة لاجتماع الناس بعضهم ببعض ومهمة علم الأخلاق 
دراس�ة هذه القيم مرتبط�ة بمكانها وزمانه�ا وهذا يعكس اعتق�اده بأن القيم 

نسبية. 

ي�رى إميل دوركهاي�م أن الظاهرة الاجتماعية من صن�ع العقل الجمعي 
وتحم�ل صف�ة القه�ر والإل�زام لأف�راد المجتم�ع وذل�ك لأن الخ�روج على 
الأخلاق الاجتماعية يترتب عليه عقوبة من نوعين هما : العقوبة المنصوص 
عليها بالقوانين الوضعية والعقوبة الاجتماعية بالس�خط والاستهجان وهذه 

العقوبات تمثل وسائل الضبط الاجتماعي في المجتمع. 

ويتط�رق إميل إلى الدين ويعده فك�رة اجتماعية وهو أقوى مظاهر الحياة 
الاجتماعي�ة ويش�كل وس�يلة ضب�ط اجتماعي نظراً لم�ا له من تأثري في نفوس 
الأف�راد. ويذه�ب إلى أبعد من هذا حين يعتقد بأن القانون والدين يش�كلان 
قي�وداً على حرية الفرد في المجتمع ووس�ائل ضبط اجتماع�ي موجودة في كل 
المجتمع�ات البشري�ة. وأن العاطف�ة الدينية تنش�أ طبقاً للعوام�ل الاجتماعية 
ويفسر الحياة الدينية بقانون الحالات الثلاث لأوجس�ت كونت ليخلص إلى 
الق�ول ) بأن المجتمع يعيد نفس�ه ( وينك�ر على الفرد رأيه وأف�كاره وعقائده 

لأنها في نظره وليدة الحياة الاجتماعية للفرد وليست نزعة فطرية لديه. 

وخلاصة القول أن هناك تش�ابهاً كبيراً بين آراء الفلاس�فة الوضعيين في 
تعري�ف الأخلاق بأنها نس�بية ويجب أن تس�تند إلى علم الاجتامع باعتبارها 
علمًا وضعياً يقوم على الملاحظة والمعرفة الحسية في بدايته ويتحول من فلسفة 
وضعية إلى عل�م وضعي. والأخلاق وليدة الحياة الاجتماعية وتش�كل مثلها 
العليا وس�ائل ضبط اجتماعي فتفرض قيوداً على الحرية الشخصية مثلها مثل 

القانون الوضعي. 
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الفصل الثاني
المفاهيم الأخلاقية الحديثة
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2 . المفاهيم الأخلاقية الحديثة

2 . 1 معالم القانون الأخلاقي في القرآن الكريم
يُع�د الإسلام في حقيقت�ه نظ�ام حي�اة يتك�ون م�ن العقي�دة والشريع�ة 
والعب�ادات والأخلاق)1( . ويق�ول الرس�ول < : )إنما بعث�ت لأتمم مكارم 
الأخلاق( . وقد أخذ الإسلام ما وجده من الأخلاق الحميدة وعدها أخلاقاً 
إسلامية سواء ما كان منها ثمرة للعقل الإنساني الراشد أو النظرة البشرية أو 

ما جاءت به الديانات السماوية السابقة . 

ويُعد القرآن الكريم والسنة الشريفة مصدراً للأخلاق الإسلامية بحيث 
يك�ون دور العق�ل في الفه�م والإدراك والتحلي�ل لم�ا جاء به الق�رآن الكريم 
والس�نة المطهرة من مفاهيم أخلاقية . وهذا المنهج يختلف عن توجه الفلسفة 
الغربي�ة التي ت�رى أن العقل يض�ع الأص�ول النظرية الأخلاقية ومقاييس�ها 

ويحدد جوانب الالتزام والواجب والمسؤولية الخلقية)2(. 

ويبين القرآن الكريم القانون الأخلاقي بش�كل ش�امل في جميع مجالات 
النشاط الإنساني من حيث علاقة الفرد بخالقه  وعلاقته بالآخرين في مجتمعه 
وعلاقت�ه بنفس�ه. ويظه�ر هذا الش�مول في الإحاط�ة بما جاءت ب�ه الديانات 
الس�ابقة ومتماًم له�ا. ويمتاز القان�ون الأخلاقي في الإسلام في تحديد ناحية 
الالت�زام الأدبي في الأخلاق وبي�ان مصدره�ا الرب�اني)3(. وفي المقاب�ل تؤكد 
)1(  محمد عقله ، النظام الأخلاقي في الإسلام، عمان : مكتبة الرسالة الحديثة ، 1986، ص: 21 . 
)2(  محمد عبد الله الشرقاوي ، مرجع س�ابق ، ص ص: 111- 113 ، وكذلك محمود 

حمدي مرزوق، مقدمة في علم الأخلاق ، ص: 52 .
)3( علي معبد فرغلي ، الأخلاق الإسلامية والإنس�انية ، ط1، القاه�رة : دار الكتاب 

الجامعي، 1985، ص ص 64 – 73 .  
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الفلس�فة الغربي�ة أن مص�در الالت�زام ه�و الضمري أو العقل أو الإحس�اس 
الأخلاقي وليس صانع العقل وهذا الاختلاف واضح في القانون الأخلاقي 

في الإسلام. 

ويش�كل الإيمان المرحلة الأولى التي تدفع الإنسان نحو الواجب بحيث 
ينب�ع الفعل من ذات الفرد وضميره وهي المرحلة الثانية ويكون الباعث على 
الفعل والدافع له هو إحس�اس الفرد بالمس�ؤولية الخلقية)1(. وسنورد فيما يلي 

ملامح من شمول القانون الأخلاقي في القرآن الكريم. 

بعض معالم القانون الأخلاقي في القرآن الكريم  

جاء القرآن الكريم جامعاً لمكارم الأخلاق ومحيطاً بما جاءت به الديانات 
الس�ابقة  ومنسجمًا مع القوانين الأخلاقية لهذه الديانات ومتممًا لها وقد حفظ 
الق�رآن الكري�م القانون الأخلاقي الذي جاء به موس�ى عليه السلام وتبين 
آي�ات القرآن الكريم في س�ور عدي�دة هذه القواعد القانوني�ة والتي جمعها في 

مقارنة للدكتور )دراز( بين ما جاء في التوراة وما جاء في القرآن الكريم)2(. 

)1( المرجع السابق ، ص ص: 66 – 71.
)2( مصطفى حلمي ، مرجع سابق ، ص : 126.
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القرآن الكريم 

وا إَّال إيَِّاهُ ﴿٢٣﴾  كَ أََّال تَعْبُ�دُ ٰ رَبُّ  ﴿وَقَضَ�َى
)الإسراء(.

وْثَانِ ﴿٣٠﴾  َ جْ�سَ مِ�نَ اْأل  ﴿فَاجْتَنبُِ�وا الرِّ
)الحج(

نكُِمْ ﴿٢٢٤﴾  يَْام َ َ عُرْضَةً ِأل عَلُوا اَّهلل ْ ﴿وََال َجت
)البقرة(

﴿ وَباِلْوَالدَِيْنِ إحِْسَانًا ﴿٢٣﴾ )الإسراء(.

﴿وََال تَقْتُلُوا أَنْفُسَكُمْ ﴿٢٩﴾ )النساء(.

أَبْصَارِهِ�مْ  مِ�نْ  �وا  يَغُضُّ للِْمُؤْمِنيِنَ  ﴿قُ�لْ 
فَظُوا فُرُوجَهُمْ ﴿٣٠﴾ )النور(. ﴿وَقُلْ  ْ وََحي
فَظْنَ  ْ للِْمُؤْمِنَاتِ يَغْضُضْنَ مِنْ أَبْصَارِهِنَّ وََحي

فُرُوجَهُنَّ ﴿٣١﴾ )النور(

َا�مَ  ُ أَيْدَِهي فَاقْطَعُ�وا  �ارِقَةُ  وَالسَّ �ارِقُ  ﴿وَالسَّ
﴿٣٨﴾ )المائدة(

ورِ ﴿٣٠﴾  )الحج (.  ﴿وَاجْتَنبُِوا قَوْلَ الزُّ

 ٰ ُ بِ�هِ بَعْضَكُمْ عََىل لَ اَّهلل �وْا مَ�ا فَضَّ ﴿وََال تَتَمَنَّ
بَعْضٍ ﴿٣٢﴾ )النساء(

التوراة ) سفر الخروج الفصل 
العشرون(

لا يكون لك آلهة أخرى أمامي

لا تصنع لنفسك آلهة مسبوكة

لا تنطق باسم الرب إلهك باطلًا 	

أكرم أباك وأمك 

لا تقتل 

لا تزن

	

لا تسرق 

	

لا تشهد على قريبك شهادة الزور	

ولا تشته بيت قريبك

ولا شيء  مما لقريبك 
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ويلاحظ من هذه المقارنة أن القرآن الكريم قد حفظ القانون الأخلاقي 
الذي جاء به موسى عليه السلام . وتمتاز الأخلاق في القرآن الكريم بأنها قابلة 
للتطبيق وأنها تعتمد على الوسطية والاعتدال وأنها ترتبط بالجزاء الإلهي وأن 
لها قيمة ذاتية وليس�ت مرتبطة باللذة أو المنفعة كما يقول الفلاس�فة الغربيون 
واليونان)1(. ولا يدعي المؤلف الإحاطة بكل ما جاء في القرآن الكريم والسنة 
المطه�رة وإنما أورد بعضا من ملامح القانون الأخلاقي في القرآن الكريم ولا 

يتسع المجال للدخول في تفصيلات أكثر. 

2 . 1 . 1  الفضيلة في القرآن الكريم 
يستند السلوك الإنساني إلى ثلاث نزعات هي : 

1 ـ  نزعة الاستئثار. 
2 ـ نزعة المبادلة . 
3 ـ نزعة الإيثار . 

وت�كاد القيم الأخلاقية تكون موزعة على مقي�اس واحد في أعلاه قيمة 
ونزع�ة الإيثار وفي أدناه قيمة الاس�تئثار بينام قيمة المعادلة والمبادلة فليس�ت 

فضيلة ولا رذيلة وإنما رخصة مباحة. 
وتتسم الفضيلة في القرآن الكريم بعدة سمات منها : 

1 ـ  الس�مة الأولى وه�ي النهي عن التزيد في ح�ق النفس والحث على الزيادة 
في حق الغير والفضيلة تعني أن الفرد مخير في المعاملة بالمثل دون نهي عنه 

أو تحريض عليه. 

)1( يعقوب المليجي ، الأخلاق في الإسلام ، الإس�كندرية : مؤسسة الثقافة الجامعية، 
1985، ص ص: 152-146.
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2 ـ   الس�مة الثانية أن الفضيلة تص�در عن النفس بطيب خاطر ومثالها إنفاق 
المال إرضاء لله تعالى وليس الإنفاق على كره من الفضيلة في شيء . 

وكذل�ك الأمر بالمعروف والنهي عن المنكر بدافع من داخل الفرد يبغي 
منه مرضاة الله. والمجتمع الصالح هو مجتمع العدل والكفاية الذي يقوم على 
الأم�ر بالمع�روف والنهي ع�ن المنكر وق�د ورد في القرآن الكري�م العديد من 

الآيات بهذا المعنى ومثالها: 

ُنْكَرِ ﴿١٧﴾ )لقمان(. عَْرُوفِ وَانْهَ عَنِ اْمل ةَ وَأْمُرْ باِْمل َال ـ  ﴿يَا بُنَيَّ أَقِمِ الصَّ

ُنْكَرِ  عَْرُوفِ وَتَنْهَوْنَ عَنِ اْمل ةٍ أُخْرِجَتْ للِنَّاسِ تَأْمُرُونَ باِْمل َ أُمَّ ـ  ﴿كُنْتُ�مْ خَْري
﴿١١٠﴾ )آل عمران(. 

وه�ذه الآيات وغيرها تمثل فلس�فة إصلاح المجتم�ع والدعوة إلى الحق 
وقوله عندما يطلب من الإنسان ذلك. 

وق�د طبقت المقاطعة الاجتماعي�ة لردع المخالف لشرع الله وس�نة نبيه كما 
فعل الرسول < في ردع المتخاذلين عن الجهاد والذين تخلفوا عن غزوة تبوك. 

ويلاحظ أن الأخلاق في الإسلام كما يبين لنا القرآن الكريم أنها مسايرة 
للفط�رة البشرية ومحققة لخري المجتمع وصلاحه ، ولخير الف�رد والجماعة من 

خلال علاقات التواد والتراحم. 

ويلاح�ظ أن العم�ل الأخلاق�ي يس�تند في الق�رآن الكري�م والأخلاق 
الإسلامية إلى مب�دأ الني�ة... النية هي مح�ور العمل الأخلاق�ي ) إنما الأعمال 
بالني�ات وإنما ل�كل امرئ ما نوى..( هذا على مس�توى الفرد وعلى مس�توى 
العلاق�ات بين الأف�راد في المجتم�ع بين الق�رآن الكري�م ح�دود الفضيلة في 

التعامل كما تشير الآيات التالية : 
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نِّ إثِْمٌ وََال  نِّ إنَِّ بَعْ�ضَ الظَّ ذِينَ آمَنُوا اجْتَنبُِوا كَثرًيا مِنَ الظَّ �ا الَّ َ ـ  ﴿يَ�ا أَُّهي
سُوا وََال يَغْتَبْ بَعْضُكُمْ بَعْضًا ﴿١٢﴾ )الحجرات(. سَّ َ َجت

ىٰ تَسْتَأْنسُِ�وا  َ بُيُوتكُِمْ حَتَّ ذِي�نَ آمَنُ�وا َال تَدْخُلُوا بُيُوتً�ا غَْر�يْ �ا الَّ َ ـ  ﴿يَ�ا أَُّهي
�رُونَ ﴿٧٢﴾  كُ�مْ تَذَكَّ ٌ لَكُمْ لَعَلَّ لكُِ�مْ خَْر�يْ ٰ أَهْلِهَ�ا  ذَٰ مُوا عََى�لَ وَتُسَ�لِّ

)النور(. 

ويؤكد القرآن الكريم بوضوح الفضيلة الجماعية والعامة في قوله تعالى : 
ا النَّاسُ إنَِّا خَلَقْنَاكُمْ مِنْ ذَكَرٍ وَأُنْثَىٰ وَجَعَلْنَاكُمْ شُعُوبًا وَقَبَائلَِ لتَِعَارَفُوا  َ ﴿يَا أَُّهي
َ عَلِيمٌ خَبرٌي ﴿١٣﴾ )الحجرات(. ويبين   إنَِّ اَّهلل ِ أَتْقَاكُ�مْ إنَِّ أَكْرَمَكُ�مْ عِنْ�دَ اَّهلل
 ُ الق�رآن الكريم كيفية التعامل مع غير المس�لمين بقوله تع�الى: ﴿َال يَنْهَاكُمُ اَّهلل
وهُمْ وَتُقْسِطُوا  ُّ رِجُوكُمْ مِنْ دِيَارِكُمْ أَنْ تََرب ْ ْ ُخي ينِ وََمل ْ يُقَاتلُِوكُمْ ِيف الدِّ ذِينَ َمل عَنِ الَّ
ُقْسِ�طِيَن ﴿٨﴾ )الممتحنة( ، وكذلك قوله تعالى:  ﴿وََال  ِبُّ اْمل َ ُحي إلَِيْهِمْ ۚ إنَِّ اَّهلل

ٰ أََّال تَعْدِلُوا ﴿٨﴾ )المائدة( .  كُمْ شَنَآنُ قَوْمٍ عََىل رِمَنَّ ْ َجي

ول�دى مقارن�ة ما ج�اء في الق�رآن الكريم م�ع الديانة اليهودي�ة نرى أن 
الديان�ة اليهودي�ة تميز بين اليه�ودي وغيره وأما الديانة المس�يحية فقد جاءت 
بمبدأ الأممية وأس�قطت الحواجز وجاء القرآن الكريم ليرسم بوضوح طريق 
التعامل مع غير المس�لم من أهل الكتاب والأخوة بين المسلمين والأخوة بين 

بني البشر والدعوة للمحافظة على مجتمع المسلمين من خلال ما يلي : 

1 ـ دعوة المؤمنين ليكونوا جماعة واحدة متماسكة. 

2 ـ  الح�ث على الأمر بالمع�روف والنهي عن المنكر ، كما يس�تفاد من الآيات 
التالية: 

ِ ﴿٣﴾ )العصر(. ْرب قِّ وَتَوَاصَوْا باِلصَّ َ ـ  ﴿وَتَوَاصَوْا باِْحل
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ةً ﴿٢٥﴾ )الأنفال(. ذِينَ ظَلَمُوا مِنْكُمْ خَاصَّ قُوا فِتْنَةً َال تُصِيبَنَّ الَّ ـ  ﴿وَاتَّ
قْوَىٰ ﴿٢﴾ )المائدة(. ِّ وَالتَّ ـ   ﴿وَتَعَاوَنُوا عََىل الِْرب

يرك�ز القرآن الكريم على الفضيلة في المعاملات بين الدول وبين الأديان 
من خلال الإش�ارة إلى أخلاق الحرب وشرعية الجهاد ضد المعتدين وشرعية 
السلام عند رغبة الأعداء به واحترام العهود والمواثيق بين المسلمين وغيرهم. 
ِ إذَِا عَاهَدْتُمْ  ويبين القرآن الكريم في هذا المجال قوله تعالى: ﴿وَأَوْفُوا بعَِهْدِ اَّهلل

نَ بَعْدَ تَوْكِيدِهَا ﴿٩١﴾ )النحل(. يَْام َ وََال تَنْقُضُوا اْأل
والفضيل�ة في اللغة تعن�ي الفضل والزيادة. وتعني الفضيلة الاس�تعداد 
الدائم لفعل الخير . ويعرفها ابن رش�د بأنها »الفضيلة ملكة مقدرة لكل فعل 
خري أو يظن به أنه خير«. وتعرف الفضيلة بأنها الاس�تعداد الراس�خ لإنجاز 
نوع معين من الأفعال الأخلاقية أو الاستعداد لإرادة الخير وتنمية عادة فعل 

الخير، ومثالها فضائل العدل والصداقة والحكمة. 
وعند س�قراط تعن�ي الفضيلة العلم والمعرفة وأم�ا أفلاطون فيرى لكل 
ق�وة م�ن قوى النف�س فضيلة، وق�وة الش�هوة فضيلتها العفة وق�وة الغضب 
فضيلتها الشجاعة وقوة العقل فضيلتها الحكمة. وأما أرسطو فيرى الفضيلة 

في الوسط الذهبي أو الوسط العادل بين رذيلتين. 
وتقوم الفضيلة على العلم والإرادة لأن العلم يحدد الوسائل والإرادة تحدد 
عملية الاختيار بين الأفعال المحققة للفضيلة ولهذا فالفضيلة تمر بمراحل هي:

1 ـ  مرحلة تكرار أفعال الخير. 
2 ـ  مرحلة توجيه الأفعال نحو الوسط العادل. 

3 ـ  مرحلة تحديد الوس�ط باس�تخدام العقل ولي�س بالضرورة أن يمثل 
الوسط نقطة المنتصف تماماً. 
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ويمت�از الق�رآن الكري�م والس�نة المطه�رة في التركي�ز على الوس�طية في 
الأفع�ال لأنها تأتي منس�جمة مع الأغلبي�ة أو أكثرية الجماع�ة في كل الأمور . 

ومن الفضائل ما يلي:

الحكمة : 
وه�ي فضيلة عقلي�ة تعني الإصابة بالعل�م والعمل كما يؤك�د ذلك ابن 
مس�كويه وتش�مل الحكم�ة ) ال�ذكاء ، والذك�ر ، والتعق�ل ، وسرع�ة الفهم 
وقوته، وصفاء الذهن، وس�هولة التعلم، والحكمة وس�ط بين الس�فه والبله، 
والس�فه اس�تخدام القوة الفكري�ة فيما لا ينبغي ، وأما البل�ه فهو تعطيل القوة 

الفكرية بالإرادة.

الشجاعة: 
ه�ي مواجهة الخط�ر أو الألم عند الل�زوم بثبات ويرتبط به�ا كبر النفس 

والهمة والصبر والحلم وعدم البطش والشهامة واحتمال الكد.

العفة: 
وه�ي اعتدال الميل إلى اللذة وخضوع�ه لحكم العقل وترتبط بها فضائل 

الصبر والسخاء والقناعة والحرية والوقار والدماثة والورع وغيرها. 

العدل:
 وه�و إعط�اء كل ذي ح�ق حق�ه وه�و فضيل�ة عقلي�ة فردي�ة وجماعية. 
والعدال�ة الاجتماعية تعن�ي العدل بين الناس وأكد الق�رآن الكريم جميع هذه 

الفضائل واختص العدل بالنص في أكثر من موضع. 
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2 . 1 . 2  الالتزام الأخلاقي في الإسلام

يؤكد الش�يخ نديم الجسر أن ط�رق الالتزام الأخلاقي في القرآن الكريم 
تنحصر في ستة أنواع، هي )1(:

1 ـ الالتزام بوازع من العقل:

أكد الإسلام حرية التفكري وأن دور العقل يكون في الفهم واس�تنباط 
الأح�كام. وهن�اك آيات لا تحصى تحث على اس�تخدام العق�ل وتجنب الظن. 
والاقتن�اع بصحة القضايا العقلية والمب�ادئ والأحكام هو أول أنواع الالتزام 

الأخلاقي المستند إلى العقل.

2 ـ الالتزام بوازع من الضمير:

يع�رف الضمير بأنه حالة من الانرشاح أو الانقباض تتكون من الحكم 
العقلي على الأفعال م�ن حيث نفعه�ا أو ضرره�ا، ويرتبط الضمري بفكرة 
المس�ؤولية وقناع�ة الفرد برقاب�ة الله عليه كما توض�ح في قوله تع�الى: ﴿وَلَقَدْ 
ِنْسَانَ وَنَعْلَمُ مَا تُوَسْوِسُ بهِِ نَفْسُهُ  وَنَحْنُ أَقْرَبُ إلَِيْهِ مِنْ حَبْلِ الْوَرِيدِ  خَلَقْنَا اْإل
رْضِ إَّال ِيف  َ ءِ وَاْأل َام ﴿١٦﴾ )ق(. وكذلك قوله تعالى :  ﴿وَمَا مِنْ غَائبَِةٍ ِيف السَّ
ونَ وَمَا  ُّ ُ يَعْلَمُ مَا تُِرس كِتَابٍ مُبيٍِن ﴿٧٥﴾ )النمل( وكذلك قوله تعالى :﴿ وَاَّهلل

تُعْلِنُونَ ﴿١٩﴾ )النحل( . 

)1( مصطفى حلمي ، مرجع سابق ، ص ص: 128- 144.
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3 ـ  الالتزام بالترهيب والترغيب

 وينص�ب الترهيب على تحذير المس�لم م�ن مغبة ما يمك�ن أن يصيبه  في 
الدنيا والآخرة وقد يمتد ليصيب أولاده وأمواله. وأما الترغيب فينصب على 

ما يمكن أن يحققه المسلم في الدنيا والآخرة.

4 ـ الالتزام بوازع من الكفارات

وتعد الكفارات من وس�ائل تربية الضمير والتهذيب للنفس من خلال 
الص�وم أو إطعام المس�اكين وغيرها. وينط�وي هذا الالتزام على إقرار الفرد 
بذنب�ه وتنفي�ذ العقوبة طواعي�ة منه وترويضاً لنفس�ه على فع�ل الخير وتجنب 

المعاصي والذنوب. 

5 ـ الالتزام بوازع من الرأي العام

ويقص�د به تحوي�ل غرائز الفرد نحو الخير العام مث�ل تحويل حب القتال 
إلى أعامل الجهاد ومقاتلة الأعداء وتحويل غري�زة حب الإسراف نحو البذل 
والعط�اء في س�بيل الله وباختصار يعن�ي وازع الرأي العام إب�راز الغرائز عند 

تحولها نحو النفع والخير العام. 

6 ـ  الالتزام بوازع السلطان

ويقص�د بالس�لطان ما أودعه الله في الس�لطان الذي أعط�اه الله للحكام 
للب�ت في القضاي�ا وتحقي�ق العدال�ة. وه�ذا ال�وازع قد يفس�د عندم�ا تكون 

الحكومة ضعيفة. 
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والالتزام الأخلاقي في الإسلام اختياري بدليل قوله تعالى : ﴿وَهَدَيْنَاهُ 
ا مَ�نْ خَافَ مَقَامَ رَبِّهِ  النَّجْدَيْ�نِ ﴿١٠﴾ )البل�د( ، وكذلك قوله تعالى : ﴿وَأَمَّ

َوَىٰ ﴿٤٠﴾ )النازعات(.  فْسَ عَنِ اْهل َى النَّ وََهن

وأما القانون الأخلاقي في الإسلام فيستند إلى ثلاث قواعد هي : 

1 ـ السلطة. 

2 ـ المسؤولية. 

3 ـ الجزاء . 

والس�لطة هي ما يصدر عنه�ا التكليف أو الأمر وهي إم�ا داخلية نابعة 
من إحس�اس الفرد بالالتزام والخضوع لتكليف يُلزم نفس�ه به وإما خارجية 

إذا خضع الفرد لتكليف من جماعة أو فرد آخر. 

وأما المسؤولية في الإسلام فهي مسؤولية متبادلة وليست ناتجة عن علاقة 
الرئي�س بالمرؤوس ولا تمثل الس�لطة الرئاس�ة فقط وإنما مس�ؤولية كل فرد في 
الجماع�ة ) كلكم راع وكلكم مس�ؤول عن رعيته (. وتتضمن المس�ؤولية البعد 

الاجتماعي والبعد الأخلاقي اللذين يشكلان المسؤولية الدينية للفرد المسلم. 

والمسؤولية الأخلاقية تحمل الطابع الشخصي في الإسلام ) لا يكلف الله 
نفساً إلا وسعها( ، وتتصف المسؤولية الأخلاقية بأنها مرتبطة بالنية التي تسبق 
الفعل مبنية بذلك الجانب الإرادي للفرد في اختيار افعاله وكذلك المسؤولية 
الأخلاقي�ة تترتب عند صدور الفعل عن ش�خص ح�ر الإرادة وبحرية تامة 
دون إكراه وعندها نس�تطيع الحكم على فعله بأنه أخلاقي وتتطلب المسؤولية 
شرط الإعلام الشرعي الذي يعني إبلاغ المكلف بحيث تصبح العلاقة علاقة 

معرفة. 
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وخلاصة القول أن المس�ؤولية الأخلاقية في الإسلام تمثل علاقة شرعية 
معرفية شخصية إرادية يتحملها الفرد بحرية تامة. 

وأما الجزاء فيش�مل الج�زاء الأخلاقي والجزاء القان�وني والجزاء الرباني 
ويتمثل الجزاء الأخلاقي في التوبة الخالصة لوجه الله وعمل الخير والحسنات 
وأم�ا الجزاء القانوني فيرتبط بالح�دود التي يعاقب من يتجاوزها والتعزيرات 
التي تمارس لردع المخالف وإعادته إلى جادة الصواب وأما الجزاء الرباني فإما 

عاجل في الدنيا وإما آجل في الآخرة)1(.

2 . 1 . 3  السعادة في الإسلام

ترتكز فكرة الس�عادة في الإسلام على العقيدة الإسلامية السمحة التي 
ترى أن الس�عادة مرتبطة بس�عادة الفرد وس�عادة الجماعة وصولًا إلى س�عادة 
المجتمع الإسلامي الذي تسوده العدالة والكفاية لكل أفراده. فابن الخطيب 
ي�رى أن الس�عادة نتيج�ة الفضيل�ة فإذا أقبل�ت النفس على الفضيلة ش�عرت 
بالس�عادة ويتف�ق »دي�كارت« الذي ي�رى أن من يس�تهدف الس�عادة يخطئ 
الس�عادة والفضيل�ة ولك�ن م�ن يه�دف إلى الفضيل�ة يصيبها ويصي�ب معها 

السعادة لأنها أي السعادة ناتجة عن الفضيلة)2(.

)1( انظر ما جاء من شرح المسؤولية الأخلاقية والجزاء في القرآن الكريم، محمد عبد الله 
دراز )1958( ، دستور الأخلاق في القرآن : دراسة مقارنة ، للأخلاق النظرية في 
القرآن، ترجمة عبد الصبور شاهين ومراجعة السيد بدوي، الطبعة الرابعة، بيروت: 

مؤسسة الرسالة، 1402هـ/1982م. 
وانظر تحليل الفكرة العامة للمسؤولية في محمد عبد الله الشرقاوي ، مرجع سابق ،  	

ص ص: 182- 193
)2(  عب�د العزي�ز بن عب�د الله، الفلس�فة والأخلاق عند اب�ن الخطيب، الطبع�ة الثانية، 

بيروت: دار الغرب الإسلامي، 1983، ص ص: 101- 102 . 
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وي�رى اب�ن الخطي�ب أن النف�س إذا ابتع�دت ع�ن الرشور والظلامت 
وأصلح�ت أخلاقه�ا وضبطت الش�هوات واقتصرت على ح�دود الضرورة 

منها  تحققت لها السعادة. 

ويؤكد محمد عقلة أن السعادة تتحقق للفرد من خلال مرضاة الله وتحقيق 
النفع للجماعة ويرى أن التزام مكارم الأخلاق التي أمر بها الإسلام واجتناب 
نقائض الأخلاق التي نهى عنها الإسلام هي من الأعمال الصالحة التي تحقق 
الس�عادة في الآخرة، ويتفق محمد عقلة مع ما س�بق م�ن أن التحلي بالفضائل 

الخلقية كفيل بتحقيق أكبر نسبة من السعادة للفرد في الدنيا والآخرة. 

والس�عادة هي غاية الأخلاق ونتيجة الفضائل والسعادة في الآخرة هي 
السعادة الحقيقية عند الغزالي وهي وحدها غاية الأخلاق)1(.

وحس�ن الخلق طريق سعادة الإنس�ان حيث يقول رسول الله < :) من 
س�عادة المرء حُس�ن الخلق، ومن ش�قاوته س�وء الخلق(، وأكثر من ذلك فإن 
النظام الإسلامي يربط بين س�عادة الفرد وس�عادة الجماعة وسعادة المجتمع 
بأسره فقد رأى أن أعلى درجات الفضيلة تكمن في الإيثار الذي يعني تغليب 
مصلحة الجماعة على المصلحة الذاتية للمس�لم، والتضحية بمصلحة الفرد في 
س�بيل الجماعة والمجتم�ع تحقق النفع الع�ام، وترتكز على الإيامن بالله، ونيل 
مرض�اة الله والف�وز بالس�عادة في الآخرة الت�ي عدّها الغزالي الغاي�ة الوحيدة 

للأخلاق الإسلامية. 

ويرى علماء المسلمين أن السعادة غاية المسلم من خلال السلوك الفاضل 
ويؤكد الفارابي أن الأفعال الجميلة والهيئات والملكات التي تصدر عنها هذه 

)1( محم�د عقل�ة، النظ�ام الأخلاقي في الإسلام، الطبعة الأولى، عمان: مكتبة الرس�الة 
الحديثة 1986، ص ص:82-81.
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الأفعال هي الفضائل. ويرى إخوان الصفا أن السعادة غاية الإنسان وتتحقق 
ببلوغ درجات الكمال العقلي الذي يجعل النفس مستعدة إلى الإلهام العقلي من 

الملائكة والسبيل إلى ذلك بالأخلاق والعلم. 

ويلاح�ظ أن إخ�وان الصف�ا ع�دّوا الس�عادة نتيجة الأخلاق الفاضلة 
المقترن�ة بالعل�م حي�ث يبدو دور العقل في مج�ال العلم. ويؤكد م�ا ذهب إليه 
إخوان الصفا في فهمهم للس�عادة ابن باجة الذي يرى أن الس�عادة القصوى 
في الاتحاد بالعقل الفعال لمعرفة حقيقة الأش�ياء من خلال تنمية القوة العاقلة 

في النفس وإحراز الفضيلة التي تكون نتيجتها السعادة. 

وي�رى اب�ن طفيل أن الس�عادة تكمن في التش�به ب�الله وأفعال الإنس�ان 
وسائل لهذه الغاية. وتأثر علماء المسلمين بالفلسفة اليونانية ولكنهم نظروا إلى 
الس�عادة من جوانب متعددة ورأوا أن الس�عادة الحقيقية هي نتيجة الفضائل 
الأخلاقي�ة الإسلامية التي ته�دف إلى مرضاة الخالق عز وج�ل ، ويبدو هذا 
التأث�ر في نظري�ة ابن مس�كويه )421هـ( في كتابه » تهذي�ب الأخلاق« الذي 

جمع بين الإسلام والفلسفة اليونانية. 

وق�د اتف�ق مع أفلاط�ون على ق�وى النف�س والفضائل الأرب�ع ولكن 
الس�عادة عن�ده في الجم�ع بين الجان�ب النظ�ري والجانب العملي للحكمة . 
فالجانب النظري يشمل تحصيل الآراء الصحيحة والعلوم التي تنتهي بالعلم 
الإله�ي ، وأما الجانب العملي التطبيق�ي فيكمن في الهيئة الفاضلة للنفس التي 

تصدر عنها الأفعال الحميدة ويصل المرء منها إلى الكمال الخلقي)1(. 

)1( محمود حمدي زقزوق ، ص ص: 103-97
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وي�رى اب�ن مس�كويه ان الأديان الساموية قد حددت الجان�ب النظري 
واكتامل الجانب العملي بس�لوك وأفع�ال الأنبياء. ويرى أن الن�اس بطبيعتها 

ثلاثة هم:

1 ـ  من الناس من هم أخيارٌ لا يصبحون أشراراً. 

2 ـ   ومن الناس من هم أشرارٌ لا يصبحون أخياراً. 

3 ـ  ومن الناس من هم بين الأخيار والأشرار وهؤلاء يصبحون أخياراً 
بالتهذيب ويتحولون أشراراً بالإهمال. 

والإم�ام الغ�زالي  )502هـ�، 111م( ي�رى أن الس�عادة تتمثل في الخير 
الأعظم ويذكر أنواع الخيرات، وهي : 

1 ـ  خيرات النفس وهي أربعة : الحكمة والعفة والشجاعة والعدالة. 

2 ـ  خيرات البدن وهي أربعة : الصحة والقوة والجمال وطول العمر. 

3 ـ  الخيرات الخارجية وهي أربعة : المال والأهل والعز وكرم العشيرة. 

4 ـ  الخيرات التوفيقية وهي أربعة: هداية الله ورشده وتسديده وتأييده. 

والفضيل�ة عند الغزالي في مجاهدة النفس وردها إلى التوس�ط والاعتدال 
والخير الأعلى في الآخرة هو السعادة والطريق إلى هذا الخير الأعلى من خلال 
»العل�م والعم�ل« . والعم�ل شرط للس�عادة لأن الم�راد به تحصي�ل الفضيلة 
والعل�م هو الرشط الثاني الذي يحقق كمال النف�س بمعرفة الحقائق وبخاصة 

الحقائق الإلهية)1(.

)1( المرجع السابق ، ص ص: 100- 102
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2 . 2 مفاهيم أخلاقية في العصر الحديث
2 . 2 . 1  أخلاقيات الواجب 

تمثل فلس�فة )كانت( الأخلاقية اتجاهاً مغايراً للاتجاهات الفلس�فية التي 
اعتربت الخير في اللذة واعتبر امانويل كانت )1724- 1804م( أن موضع 
الدين الإرادة وليس العقل وأنه لابد أن يؤيد الإيمان بالعمل ، وهذا الاعتقاد 

مستمد من الديانة البروتستانتية المتصلة بالعقيدة اللوثرية. 
اس�تبعد )كانت( اللذة والمنفعة والسعادة كغاية قصوى لأفعال الإنسان 
لرغبته في تحرير الس�لوك الإنس�اني م�ن القيود والأه�واء واعتبر الباعث على 

فعل الخير يكمن في الإرادة وبذلك أقام الأخلاق على مبدأ الواجب. 
ويعتقد )كانت ( أن أفعال الإنس�ان لا تكون خيراً إلا إذا كانت صادرة 
ع�ن واجب ولي�س عن مي�ل أو رغبة في تحقي�ق مصلحة ش�خصية ومحافظة 
الإنس�ان على حياته واجب والإحس�ان واجب ومحبة الج�ار واجب وغرس 
العواط�ف النبيلة في النفس واجب. وتعريف الواجب بأنه : » ضرورة القيام 

بفعل عن احترام للقانون«)1( وسمات الواجب عند )كانت( ثلاثة هي)2(:
1 ـ الواج�ب تشري�ع وقاعدة ش�املة وتكمن قيمته في صميم نفس�ه بصرف 

النظر عن المنفعة أو الفائدة أو الكسب المادي.
2 ـ  لا يطلب الواجب لتحقيق منفعة أو بلوغ سعادة.

3 ـ  الواجب قاعدة غير مشروطة للفعل وهو سابق للفعل أو التجربة. 

)1( مصطفى  حلمي ، الأخلاق بين الفلاس�فة وحكماء الإسلام، القاهرة: دار الثقافة 
العربية، 1986، ص ص 105-101.

)2( المرجع السابق، 1986، ص ص 101 – 105 . 
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ويشرتط للواج�ب حري�ة الإرادة الس�ابقة للفع�ل وش�عور الإنس�ان 
بالواج�ب مجرداً من آث�ار الوراثة وقيود البيئة وهذا الش�عور الملزم يحتم عليه 
أن يترصف وفق�اً لمبدأ )يعني مب�دأ الواجب(. وكل حق يس�تلزم واجباً على 
مس�تويين، فحق التملك يفرض على الناس احترام حق الش�خص في الملكية 
ويس�توجب الإخلال بهذا الحق نفاذ القانون بالعقوبة على المعتدي. وواجب 
على صاحب الملكية أن يستخدم ما يملك في خيره وخير الناس ولكن إهمال 
ملكيت�ه لا يترت�ب عليه عقوبة م�ن القانون)1(. وهنا ي�أتي دور الأخلاق التي 
تفرض عليه اس�تناداً لإحساسه بمبدأ الواجب أن يصون الملكية ويستخدمها 

لخيره وخير الأمة. ومبدأ الواجب يعمل عندما يقف القانون عن العمل. 

وأخلاق الواجب تقيم الأخلاق على فكرة الواجب والإرادة ويذهب 
البع�ض إلى تعري�ف الخلق بأنه » ع�ادة الإرادة الح�رة« )2(. ويلخص مانيويل 
فالزك�وز )Manuel Velasquez( نظرية )كان�ت( للحقوق والواجبات بأنها 
تس�تند إلى الأم�ر القاط�ع )Categorical Imperative ( ،)3( الذي يتطلب أن 
يعامل كل ش�خص كش�خص حر ومس�اوٍ لكل ش�خص آخ�ر. وكل فرد له 
الح�ق في مثل هذه المعاملة وعلي�ه واجب معاملة الآخرين بنفس الأس�لوب 

باعتبارهم أحراراً ومتساوين. 

)1( عبد الله طلفاح ، كيف الس�بيل إلى الله : الأخلاق أولًا: ، الجزء العاشر، بغداد: دار 
الحرية للطباعة. 1982 ، ص ص 134 – 138 . 

)2( محمود حمدي زقزوق ، مرجع سابق ، ص: 56 . 

(3) Velasquez, Manuel G., Business Ethics: Concepts, N.J; Prentice- 
Hall Inc., 1992, PP, 78-83.
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ويرك�ز مب�دأ الأم�ر القاطع على دعامتين هما : الأولى وق�د أطلق عليها 
تعبري )Maxim( وتس�تند إلى العقل )Reason( وتعني أن�ه من المفروض ألا 
اترصف إلا بطريق�ة يكون به�ا تصرفي س�بباً في تكوين قان�ون أخلاقي عام. 
وأن أي عمل يعد أخلاقيا في موقف معين إذا كان س�بب الفرد في القيام بهذا 
العمل س�بباً يرغب أن يكون لدى الآخرين في المواقف المشابهة، ومثالها : إذا 
رغبت بطرد موظف بس�ب عرق�ه أو دينه أو عقيدته السياس�ية  فإنه يتوجب 
علي القبول بأن يطردني المس�ؤول لنفس أو بعض الأسباب السابقة. ومن هنا 
يعمل هذا المبدأ على الحد من التمييز على أساس العرق أو الدين. ويشبه هذا 
المبدأ ما ورد في الفكر الإسلامي بضرورة أن يحب الفرد المسلم لنفسه ما يحبه 

للآخرين. 

ويس�تند المب�دأ الأول إلى فكرتين تح�ددان إط�ار الح�ق الأخلاقي وهما 
العمومي�ة )Universality( والعكس�ية )Reversibility( وتعني العمومية أن 
يكون السبب الذي يدفع الفرد لعمل ما هو نفس السبب الذي يدفع الآخرين 
للقيام بنفس العمل من حيث المبدأ. وتعني العكس�ية أن تكون أسباب الفرد 
للقي�ام بعم�ل ما مقبول�ة له عندما يس�تخدمها الآخ�رون في التعامل معه من 

حيث المبدأ.

والدعام�ة الثانية لمبدأ الأمر القاطع أن يتصرف  الإنس�ان وكأنه يتعامل 
مع الإنس�انية بشخصه أو بأشخاص الآخرين كغاية وليست وسيلة وكذلك 
أن لا يتعامل مع الناس كوسائل فقط لتحقيق غاياته ولكن كغايات بالإضافة 

للوسيلة وبنفس الوقت. ويترتب على الدعامة الثانية فكرتان مهمتان هما : 

أولًا : احترام حرية كل ش�خص والتعامل معه كما يرغب هو بمحض إرادته 
ودون إكراه.
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ثاني�اً: تطوي�ر ق�درة الف�رد المؤدي�ة لاختي�ار أهداف�ه الت�ي يس�عى لتحقيقها 
بحرية تامة.وتش�كل الدعامة الثانية القاعدة لاعتب�ار الأفراد أحراراً 
ومتساوين في متابعة مصالحهم وتحديد هذه المصالح وبالتالي الحقوق 

الأخلاقية للأفراد وفيما يلي مخطط لمبدأ الأمر الواقع: 

مبدأ الأمر القاطع

التعامل مع الإنسانية كفايةالسبب

العكسيةالعمومية

تطوير قدرة الفرد على
الاختيار الحر لأهدافه

احترام حرية الآخرين
ومعامتهم كما يرغبون

المصدر:
Velasquez, manual G. Business Ethics: Concepts & Cases. N.J: Pren-

tice-hall Inc., 1992, pp.78-83.
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وخلاص�ة القول أنّ ) كانت ( أقام الأخلاق على فكرة الواجب وحدها 
وعلى الإرادة التي تخضع للواجب. وخالف س�ابقيه الذين أقاموا الأخلاق 

على أساس الغرض الأسمى أو السعادة. 

وتعد مساهمة )كانت( بأنه رفع مقام الإنسان فوق اللذة والشهوة ونادى 
ب�أن الإنس�انية هي الغاية وأن العمل الذي يص�در بدون وحي الضمير وقوة 
الإرادة الحرة وصوت الأمر القاطع المطلق المجرد من الغاية والمنفعة هو عمل 

ليس من الخير في شيء.

2 . 2 . 2 الأخلاق الاجتماعية

ظه�ر هذا الاتجاه في القرن التاس�ع عشر والقرن العشري�ن وهو محاولة من 
العلماء الوضعيين الذين سبق الحديث عنهم أن يقيموا الأخلاق على أساس علم 
الاجتماع والواقع الثابت واعتبار أن أساس الأخلاق يستند إلى مثل عليا مستمدة 

من الجماعة ومقولتهم سبق الحديث عنها ونورد فقط بعض ملامحها وهي: 

1 ـ  الجماعة هي أصل الحقائق الأخلاقية لأنه لا وجود للأخلاق دون وجود 
الجماعة.

 2 ـ  يجب دراسة الوقائع والحقائق لتحديد ما هو متغير أو ثابت منها. 

3 ـ  الأخلاق ليست مستمدة من الدين وحده.

4 ـ  الأخلاق تقوم على الحقائق الأخلاقية والواقع الذي يخضع للمش�اهدة 
والتجربة. 

وقد استعرضنا من أعلام هذا الاتجاه أو جست كونت وإميل دوركهايم 
الذين يمثلون الفلسفة الوضعية في العصر الحديث. 
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2 . 2 . 3 المقاييس الخلقية

تقس�م المقايي�س الخلقي�ة إلى نوعين هم�ا المقايي�س النظري�ة والمقاييس 
العملية)1(. وتشمل المقاييس العملية العادات والتقاليد والأعراف والقوانين 
والآراء وأم�ا المقاييس النظري�ة فهي القواعد والمب�ادئ النظرية التي تنبع من 

الفكر والنظرية ومثالها النظريات الأخلاقية.

أ ـ المقاييس العملية:

 وتشمل ما يلي :

1 ـ الع�رف: وه�ي متابعة الن�اس بعضهم بعض�اً في عادة ما متابع�ة متكررة 
حت�ى تصبح العادة ثابتة ويترتب عليها درج�ة عالية من الالتزام الخلقي 
بحكم العرف . ويمكن أن يكون العرف س�لبياً أو إيجابياً بحسب العادة  
التي تواتر استخدامها وتحولت إلى قاعدة عرفية ثابتة. ويعارض البعض 
اعتبار العرف مقياس�اً خلقياً استناداً للمبررات التالية التي تمثل الأسس 

الثابتة للمقياس الخلقي، وهي:

أ ـ أن يكون المقياس عاماً لا يختلف مع الزمن واختلاف المكان.

ب ـ قد يكون العرف مخالفاً للدين والأخلاق والعقل وعندها لا يمكن 
اعتباره مقياساً خلقياً. 

ج ـ إذا التزم الناس بالعرف توقف التقدم.

)1( محمود حمدي زقزوق ، مرجع سابق ، ص ص: 61- 68.
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2 ـ القوانين الوضعية: والتي يرى البع�ض أنها لا تصلح كمقاييس أخلاقية 
بس�بب عدم ثباتها وأنها ليس�ت عامة لكل الناس وتهتم بظواهر الأعمال 
ولا تهت�م بالنوايا ولا تعالجها وأنها تنفذ بواس�طة خارجية. أما الأخلاق 
فس�لطانها داخلي وهو الضمري والإرادة الحرة المطلق�ة والمجردة من كل 
منفعة والقوانين الوضعية تكون فائدتها محددة وتظهر عند شعور الأفراد 

الذين يخضعون لهذه القوانين بإلزامية هذه القوانين وينفذونها طوعياً. 

3 ـ الرأي الشخصي ولا يصلح مقياساً نظراً لاختلافه من شخص لآخر وهو 
محور دعوى السوفسطائية بأن الإنسان مقياس كل شيء وقد تعرضنا إلى 
رد الفلاسفة على مواقف السوفسطائية في أماكن عديدة من هذا الكتاب. 

4 ـ القوانين السماوية: وهي الأوامر والنواهي التي شرعها الله وتمتاز بالثبات 
والعمومي�ة في كل م�ا يتصل بتنظيم الجماعة والمجتم�ع وكذلك ما يتعلق 
منها بالحقوق والعلاقات بين الأفراد، فقد جاء محدداً وثابتاً وتصلح هذه 

القوانين السماوية كمقاييس أخلاقية.

5 ـ القوانين الأخلاقي�ة: وتش�كل القوانين الأخلاقية قواعد ثابتة ووس�ائل 
ضبط اجتماعي وتشبه القوانين السماوية ويستخدم لضبط سلوك الأفراد 
والجماع�ات ولكن اختلاف فهم ه�ذه القوانين واختلاف درجة الالتزام 
بمضمونه�ا م�ن فرد لآخ�ر ومن زم�ان لآخ�ر لا ينفي عنه�ا صلاحيتها 

كمقاييس أخلاقية.

ب ـ المقاييس النظرية :

المقايي�س النظرية مجردة م�ن المكان والزمان ويقصد به�ا أن تكون عامة 
للن�اس وتصدر ع�ن الفكر والنظر العقلي ويمكن الاسترش�اد به�ا في الواقع 
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العملي ويمكن تطبيقها. وتش�مل المقاييس التي تحدده�ا النظريات والمبادئ 
التي تطرحها ولكل نظرية سمة مميزة لها من حيث المبدأ المطروح على الإرادة.

ويلاح�ظ تباي�ن مواقف ه�ذه النظري�ات وتباين آراء الفلاس�فة في فهم 
المب�ادئ المطروحة وهذا الاختلاف لا يعد  نقيص�ة  ويكون صادراً عن تباين 

فهم المبادئ ، وهو أمر طبيعي. 
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الفصل الثالث
 النظريات والقيم الأخلاقية 
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3 . النظريات والقيم الأخلاقية

3 . 1 بعض النظريات الأخلاقية
سيتم الحديث في هذا الفصل عن بعض النظريات الأخلاقية، مثل: نظرية 
اللذة، ونظرية الس�عادة ونظرية المنفعة ، ونظرية الواجب. وتمت الإشارة إلى 
هذه النظريات في مواقع متعدد من هذا الكتاب وكجزء من فلسفة الفلاسفة 
اليونان والمسلمين القديمة والحديثة. وقد وجدنا من الأنسب أن نفرد فصلًا 
نلخ�ص فيه مواقف ه�ذه النظريات من الأخلاق متدرجين زمنياً منذ بداية 
ظهور نظرية اللذة كجزء من فلس�فة المدرسة القورينائية ومؤسسها ارستيب 

)435 ق.م( وحتى فلسفة كانت )1840-1724(.

3 . 1 . 1  نظرية اللذة 
يتلخ�ص موق�ف هذه النظرية ب�أن جميع الكائنات الحية تمي�ل إلى اللذة، 
وتتجنب وتعارض الألم بشكل طبيعي. وقد أخذ بهذا الموقف السوفسطائيون 
وعلى رأس�هم كاليكليس )400 ق.م( والذي يقول بأن الخير في اللذة والشر 
في الألم. وهم يرون أن الطبيعة الإنس�انية مكونة من ش�هوة وهوى، وأن غاية 

الإنسان في بلوغ اللذة، وكما سبق إيضاحه. 
وأما ارس�تيب )435 ق. م( مؤسس المدرسة القورينائية نسبة إلى مدينة 
قورينا من أعمال برقة بطرابلس الغرب، فيرى أن الإنسان يجب أن يختار اللذة 
ويس�عى لها، وأن يتجنب الألم والعن�اء لأن اللذة تمثل صوت الطبيعة، وليس 
هن�اك ما يوجب الخج�ل والحياء ما دامت القيود المفروضة على اللذة هي من 

وضع العرف. 
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ويركز ارس�تيب على اللذات الحس�ية دون تعلق بها لأنه يرى أن التعلق 
بالل�ذات يورث القلق والألم. وارس�تيب محق في النه�ي عن الإفراط في اللذة 
لأن�ه يورث الألم ومثال�ه من يعاني من مرض )الجرب( الذي يصيب الجس�م 
يش�عر بل�ذه في ح�ك جس�مه، ولكنه كلام زاد في حك الجس�م كلام زاد الألم 

المصاحب للذة الحك . وكأن الإفراط في اللذة يولد الألم الذي لا يطاق. 
وت�رى ه�ذه النظري�ة أن الس�عادة في التخلص من الش�هوة بالل�ذة التي 
ترضيها وقياساً على هذا فإن التخلص من الألم والمعاناة بألم أقل مباح. وترتب 
على القب�ول بهذه النظري�ة في الواقع العملي في المجتمع قب�ول الإباحية التي 
نادى به�ا )ثيودورس اثي�وس( )400 ق.م( الذي يقيس الأعامل بنتائجها. 
ف�إذا كانت السرق�ة أو التزوير تعطي لذة مرغوبة من الس�ارق أو المزور فهي 
مباح�ة. وذهب بعض دعاة اللذة إلى قب�ول الألم الأخف إذا واجه الفرد حياة 
مؤلم�ة وقاس�ية، كما يق�ول ) هيجي�اس( الذي س�مي )بالناص�ح بالموت( أو 
الداعية للموت، لأنه يرى أن اللذة لا تدوم وأن الألم دائم، ولا بد من ذكر أن 
)هيجياس( قد انتحر وانتحر كذلك معظم أتباعه. وما زال أتباع هذا الاتجاه 

في الغرب حتى عصرنا هذا. 
وأما )ابيقور( مؤسس المدرسة الابيقورية، فقد وافق ارستيب على أهمية 
الل�ذة، ولكنه أكد على أن اللذة قد تجل�ب الألم، وحدد أربع قواعد لمشروعية 

اللذة ، هي:
1 ـ  خذ اللذة التي لا يعقبها ألم.

2 ـ  اجتنب الألم الذي لا يتبعه لذة. 
3 ـ  اجتنب اللذة التي تحرم من لذة أعظم أو تسبب ألماً أكثر من اللذة. 

4 ـ  تقبل الألم الذي يخلصك من ألم أعظم أو يجلب لذة أكثر من ذلك الألم. 
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ومن أقواله لا تسرف في الأكل أو الشرب واحتقر المرأة و السياسة وسائر 
الأعمال الشهوانية. ويبدو أن مذهب ابيقور قد مهد لمذهب المنفعة وركز على 
اللذات الروحية ورأى الفضيلة في القناعة لأنها تحفظ الصحة وتطيل الحياة. 
واستمرت نظرية اللذة في الظهور والاختفاء بين الحين والآخر عبر التاريخ، 
كما يظهر من فلس�فة جاس�ندي، ولامرية، وب�ارون فون هولب�اخ، وبنثام... 

وغيرهم.

نقد نظرية اللذة)1(:

تعرض�ت نظري�ة الل�ذة إلى العدي�د م�ن النقد م�ن المذاه�ب الأخلاقية 
المختلفة ويمكن تلخيص هذا النقد فيما يلي : 

1 ـ  اللذة لا تصلح أن تكون غاية السلوك الأخلاقي للإنسان ولا يمكن أن 
تكون أساساً لعلاقات الأفراد في المجتمع. 

2 ـ  اللذة لا تؤدي إلى التوازن النفسي للإنسان.

3 ـ  لا تنسجم اللذة مع الضمير.

4 ـ  الل�ذة تس�تند إلى الأث�رة أو الأناني�ة التي لا يس�تقيم معه�ا عمل الجماعة 
والمجتمع.

5 ـ  علاقة اللذة بالسعادة تختلف من شخص لآخر. 

6 ـ  اللذة ليس�ت خيراً دائمًا ، والألم ليس شراً دائمًا وكيف يمكن تفسري الألم 
الذي سبق الشفاء . 

7 ـ  اعتماد اللذة كفلسفة أخلاقية لا يترك  مجالًا للقيم الأخلاقية العليا بسبب 
تفضيل اللذات الدنيا على المثل العليا. 

)1( محمود حمدي رقزون، مرجع سابق، ص ص: 48-28 .
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وأخرياً إن القب�ول بالل�ذة كفلس�فة لحي�اة الف�رد تجع�ل الجانب الحسي 
للجس�د، يسود على الجانب الروحي للنفس ، والجانب العقلي للفرد. ويعني 
ه�ذا س�يادة الجانب الحي�واني في الجس�د البشري، واس�تبعاد الجان�ب العقلي 

والروحي الذي يعمل على صلاح النفس والجسد والمجتمع بأسره.

3 . 1 . 2  نظرية السعادة 

ج�اءت ه�ذه النظري�ة في الفلس�فة الغربي�ة رداً على نظرية الل�ذة وتعد 
السعادة هي الخير الأعظم على عكس اللذة الجزئية المتغيرة باستمرار والناتجة 
عن التجربة. والس�عادة كلي�ة وعقلية ومنزهة عن التجربة وثابتة ومس�تقرة.  
فيرى س�قراط أن غاية الأخلاق هي الس�عادة، وقد خالف السوفسطائيين في 
مقولتهم أن الإنس�ان الفرد مقياس الخير والشر وأكد أن الإنسان يسيطر على 
الحس والش�هوة بعقل�ه، وأن غايته عقلية وروحية وتتمثل بالس�عادة . ويرى 
أن الخير في الفضيلة، والفضيلة هي المعرفة والعلم فضيلة ، بينما الجهل رذيلة 

والحكمة هي رأس الفضيلة. 

وأما أفلاطون فيرى أن الس�عادة مقترنة بالعدالة التي تتحقق في اعتدال 
قوى النفس الثلاث الش�هوية والغضبية والعقلية. بينما يرى أرسطو أن اللذة 
ظاهرة مصاحبة للفعل وأن الحكمة فيها السعادة، وهي مميزة للإنسان عن بقية 
الكائنات الحية، ومثال الحكمة التأمل العقلي والتعقل في الأمور المعروضة. 

وتأثر الفلاس�فة المس�لمون بآراء الفلاس�فة اليونان، وبخاصة أفلاطون 
وأرس�طو، ولكنهم ، وكما س�بق شرح�ه يضيفون البعد الدين�ي من حيث أن 
الس�عادة ه�ي غاية الإنس�ان، ولكن مفهوم الس�عادة لديهم مرتب�ط بالعقيدة 
الإسلامية، ونعن�ي بالس�عادة لديه�م طاع�ة الله وع�دم مخالفت�ه إلى شيء من 
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الشهوات من ترجيح أهمية العلم والعمل كضرورة لصلاح النفس والمجتمع 
الإسلامي. 

ويؤك�د الإم�ام الغزالي )505هـ�( أن الس�عادة هي الخير الأعلى ذاكراً 
أن�واع الخيرات التي تش�مل : خريات النفس والبدن،والخريات الخارجية، 
والخيرات التوفيقية)1(.  وتأكيده على أهمية مجاهدة النفس وردها إلى التوس�ط 
والاعتدال واشرتاطه العمل الصالح كوس�يلة للسعادة واشتراط العلم لأنه 
يحقق كمال النفس بمعرفة الحقائق الإلهية. والس�عادة في الفكر الإسلامي هي 
غاية المسلم في الدنيا والحياة الآخرة . بينما السعادة في الفلسفة الغربية القديمة 

مرتبطة بالحياة الدنيا.

3 . 1 . 3  نظرية المنفعة الفردية والعامة

تعد نظرية المنفعة صورة معدلة لنظرية اللذة من جهة ولنظرية الس�عادة 
م�ن جهة أخرى. ولهذا فنظرية المنفعة الفردية التي نادى بها هوبز الإنجليزي 
)1588- 1670م( ترى أن غريزة حب البقاء عند الإنس�ان هي التي تدفعه 
وتوجه سلوكه وهي التي تتحكم بإرادة الفرد انسجاماً مع غريزة حب البقاء 
ويترت�ب على ه�ذا أن تكون الأثرة والأناني�ة محركاً لإرادة الف�رد التي تهدف 
للمحافظ�ة على بقائ�ه، ومن هنا تتولد مش�اعر الحقد والكراهي�ة بين الأفراد 

والجماعات والتي تتحول إلى كفاح وحرب الكل ضد الكل.

يرى هوبز أن الإنسان مدفوعاً بغريزة حب البقاء يسعى لامتلاك عناصر 
الق�وة لأن�ه يجد ل�ذة في كونه أق�وى وأعرف بطريقة الخير لنفس�ه. والس�عي 
لامتلاك القوة من قبل فرد ما يتعارض م�ع غريزة الفرد الآخر. وهوبز يرى 

)1( المرجع السابق، ص ص: 100- 103
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أن كل عواطف الخير والإحس�ان والفضيلة مردها غريزة الأنانية أو الأثرة . 
ودور العقل في فكر هوبز هو المفاضلة بين المنافع أو اللذات. وقد واجه هوبز 
الكثري من النقد بس�بب اعتباره أن القوة والس�عي للحص�ول عليها والمنفعة 

الشخصية أو اللذة هما اللذان يحددان تكوين الجماعة والمجتمع.

ويش�كل مذهب المنفع�ة العامة اتجاها معدلًا لنظري�ة اللذة فيركز أتباعه 
الاعتق�اد بأن الإنس�ان يبح�ث عن اللذة ويتجن�ب الألم ، وأنه في س�عيه هذا 

يستخدم العقل لتحقيق أكبر قدر من السعادة لأكبر عدد من الناس. 

ويؤكد بنثام ) كما سبق شرحه( أن مذهب المنفعة مذهبٌ تجريبيٌ  بحيث 
يمك�ن حس�اب المنفعة المتوقع�ة اعتماداً على س�بعة معايير هي : ش�دة اللذة، 
ودوامها، وس�هولة الحصول عليها، وقربها ، وخصوبتها، وصفائها ، وكونها 
واس�عة ومقبول�ة من أكرب عدد ممكن من الأش�خاص. وه�ذا المذهب يربط 
بين خير الفرد وخري الجماعة . ويؤكد بنثام أن بحث الفرد عن س�عادة ولذة 

الآخرين يحقق له أكبر قدر من السعادة واللذة)1(.

وملخ�ص المنفعة العام�ة أن مقياس خيري�ة الأفعال ه�و مقياس لمقدار 
الس�عادة المتحقق�ة لأكرب عدد م�ن الن�اس ، ويمك�ن أن تقاس ب�ه القوانين 
والتشريعات، ودراس�ة النتائج المتحققة للأش�خاص . وه�ذا الموقف يقيس 
الأعمال بالنتائج ولا يقيم وزناً لنية الفرد من الفعل أو النية التي تسبق الفعل. 

و�مما يذك�ر أن موقف الفكر الإسلامي يرك�ز  على قص�د الفاعل ونيته 
الس�ابقة للفع�ل فيكون  الفع�ل خيراً إذا كانت النية المس�بقة خرياً والعكس 
بالعك�س، وخري مثال على ذلك قوله < : » إنما الأعامل بالنيات وإنما لكل 

امرئ ما نوى«. 
)1( مصطفى حلمي ، مرجع سابق، ص ص: 62- 64
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ويتفق جون استيوارت مل ) المتوفى 1873( مع ما ذهب إليه بنثام في مجال 
منفعة العامة مؤكداً أن اللذة هي الشيء الوحيد المرغوب ودليل الرغبة في الشيء  
هو مجموع رغبة الآخرين فيه وأن السعادة مرتبطة بالشخص نفسه فسعادة الفرد 
خير بالنس�بة ل�ه واللذة هي الشيء الوحيد المرغوب ودلي�ل الرغبة في الشيء هو 
مجموع رغبة الآخرين فيه وأن السعادة مرتبطة بالشخص نفسه فسعادة الفرد خير 

بالنسبة له واللذة الأسمى هي اللذة التي يفضلها المجرب على غيرها. 

واختلف مل مع بنثام في التمييز بين أنواع اللذات وأضاف أن المقياس يجب 
أن يكون على أساس النوع لهذه اللذات والكيفية التي تشبع بها شهوة ما )1(.

وكذل�ك ي�رى م�ل أن المنفعة الخاص�ة يجب أن تخض�ع للمنفع�ة العامة 
وهذا الخضوع يش�كل القاعدة الأخلاقية للسلوك الأخلاقي رغم التعارض 
الواضح بينهما ، وأكد مل  على الإقرار بمبدأ التضحية في س�بيل خير الجماعة 

ولكنه اشترط أن تسهم التضحية في زيادة المنفعة الجماعية.

نقد مذهب المنفعة العامة: 

توج�ب الضرورة العقلية على الإنس�ان في نظرته لحيات�ه الأخلاقية أن 
يجاهد نفس�ه الت�ي تأمره بالس�وء وأن يس�عى إلى توجيهها وضب�ط الأهواء 
والش�هوات. ولا يس�تقيم مع هذا الواقع أن يس�عى الفرد لإش�باع شهواته 
ولذات�ه وأن يندف�ع وراء منفعت�ه الفردي�ة التي تتطل�ب أحيان�اً التحلل من 
التزامات�ه وإحساس�ه بضرورة فع�ل الخير المجرد من المنفعة الش�خصية، كما 
يدعو لذلك الواجب والضمير في بعض المواقف الإنس�انية. كما أن الدعوة 
للمنفع�ة الفردي�ة تتعارض مع الداف�ع للمنفعة العام�ة دون أن يكون دافع 

)1( مصطفى حلمي ، مرجع سابق، ص ص: 67-64.
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المنفع�ة العامة مرتبطاً بالمفاهيم الدينية التي  تدعو إلى تقديم المصلحة العامة 
على المصلحة الش�خصية. 

وإذا كانت السعادة لأكبر عدد من الناس هي المقياس الأخلاقي  للأفعال، 
فأين الس�لطة التي يخضع لها الفرد لتحقيق  الس�عادة للمجتمع؟ هل الس�لطة 
الملزم�ة للفرد هي العق�ل أم الضمير أم الواجب أم حب البقاء عند الإنس�ان؟ 
والإجابة على هذه الأسئلة تضع مذهب المنفعة الخاصة والعامة في إرباك شديد 

لأن الإجابة تعني التحول من مذهب المنفعة كأساس للأخلاق)1(.

3 . 1 . 4 نظرية الواجب 
تشرتك النظري�ات الس�ابقة ) نظرية الل�ذة ، ونظرية الس�عادة ، ونظرية 
المنفع�ة( في كونه�ا نظري�ة غائب�ة، وته�دف إلى غاي�ة مح�ددة ، وأن الحكم على 
الأفع�ال بأنها خلقية يس�تند إلى آثار ونتائج هذه الأفع�ال. أما نظرية الواجب 
فإنه�ا لا تربط الفعل بالمنفعة أو اللذة أو النتيجة أو الس�عادة المترتبة على إتيان 
الفعل أو المنفعة الشخصية لصاحب الفعل. وكذلك تخلو النظريات الأخرى 
في الفك�ر الغ�ربي من عنصر الإل�زام ومثاله�ا لا يوجد إل�زام في نظرية المنفعة 
العام�ة أو نظري�ة الل�ذة أو المنفع�ة الفردية، نظ�راً لاس�تنادها إلى غريزة حب 
البق�اء ورغبة الفرد في تحقيق المنفعة الش�خصية له، وه�ذا بالضرورة يتناقض 
مع القول بالمنفعة لأكبر عدد ممكن من الناس دون إضرار بالمصلحة الفردية. 
ونظري�ة الواج�ب تختلف عن النظريات الس�ابقة وتعتقد أن الش�خص 
يقدم على الفعل نظراً لإحساسه بالواجب بغض النظر عن الربح أو الخسارة 
المترتبة على الفعل أو المنفعة أو اللذة الجزئية المجربة. والإحس�اس بالواجب 

شعور يسبق الفعل ويحمل صفة الإلزام للفرد بوحي من الضمير. 
)1( زقزوق ، مرجع سابق ، ص ص: 113- 117
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ونظري�ة الواج�ب ت�رى أن الإرادة الخيرة ، ه�ي إرادة الفع�ل وفقاً لمبدأ 
الواج�ب دون إك�راه وبحري�ة تامة لاختي�ار الفعل الخير . وقان�ون الواجب 
ه�و القانون الذي يحكم الإرادة الخيرة، وكما يس�ميه كانت بأنه الأمر القاطع 
)Categorical Imperative( والأمر القاطع يستند إلى العقل والمنطق في إقرار 
مبدأ العمومية ومبدأ العكس�ية، وتعني العمومية أن الفعل الذي يصدر تلبية 
لن�داء الواج�ب يكون مجرداً م�ن المنفعة ويهدف لإقرار قان�ون عام هو قانون 
الواجب، أو قانون الأخلاق ينطبق على الجميع دون اس�تثناء. وأما العكس�ية 

فهي أن يقبل الفرد أن يُعامل بمثل ما يعامل غيره من الناس.

وترتكز نظرية الواجب على دعامة احترام الإنس�انية واحترام حق الفرد 
بالاختي�ار بين بدائل الأفعال بحري�ة تامة، وتنمية قدرة الف�رد على الاختيار 
الذي يرغب به من حيث الأهداف التي يس�عى إلى تحقيقها، وفكرة الواجب 
تقوم على أس�اس تنمية قدرة الفرد على ضبط نفس�ه بنفس�ه وتس�خير الإرادة 

الخيرة المدفوعة بالعقل لتكون منسجمة مع قانون الواجب. 

ولا تتعارض نظرية الواجب مع احترام القانون بل ترى أن الحرية تكمن 
في احرتام القان�ون العام الذي س�اهم الفرد في إقراره والالت�زام به في أفعاله 
دون إضرار بغريه. والش�خص الذي يقوم بواجبه لا يك�ون قيامه بالواجب 
أخلاقي�اً إلا إذا ص�در التزامه ع�ن احترامه للواجب نفس�ه. وقد حدد كانت 

سمات الواجب بالقواعد التالية)1(:

1 ـ  أن الواجب تشريع كلي وقاعدة ش�املة وقيمته تكمن فيه، والإنس�ان هو 
الكائن الوحيد القادر على عمل الواجب. 

)1( عب�د الرحمن بدوي ، النظريات الأخلاقية، الكوي�ت: وكالة المطبوعات ، 1975، 
ص ص: 251-248.
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2 ـ  أن الواجب منزه عن الغاية أو المنفعة الش�خصية أو اللذة أو الس�عادة بل 
يطلب لذاته وتلبية لنداء الواجب.

3 ـ  أن الواجب فكرة وقانون أس�اس س�ابق لكل تصور تجريبي وهو قانون 
غير مشروط بالمنفعة أو اللذة أو الس�عادة وهو القاعدة التي يس�تند إليها 
الفع�ل الأخلاق�ي. وهذا التصور لفكرة الواجب منس�جم م�ع التعاليم 
الإسلامية التي ترى أن النية تس�بق الفعل وأن الأعمال بالنيات. ورغم 
أن كانت لم يتطرق لنية الفرد ولكنه يرى أن الإحس�اس بالواجب يس�بق 
الفع�ل، وهذا الإحس�اس يصل إلى درجة الأمر القاط�ع عند ثبوت النية 

لدى الفرد في القيام بالفعل.

والمس�تعرض لنظرية كانت في الحقوق والواجبات يستخلص أن نظرية 
الواجب أصلح من النظريات السابقة، وأن تطبيقها من قبل الفرد يحقق مبدأ 
المس�اواة في الحقوق والواجبات الأخلاقية بين الأفراد والجماعات . ويلاحظ 
كذلك اعتبار مبدأ الواجب المس�تندإلى العقل أن�ه الباعث للإرادة الخيرة على 
فعل الخير. وكانت رفع من شأن الأخلاق عندما ربطها بالواجب المستوحى 
من الإرادة الخيرة الموجهة بالعقل على عكس النظريات ا لأخرى التي ربطت 

الأخلاق باللذة والمنفعة أو السعادة.

3 . 2 القيم الأخلاقية
يشمل هذا الفصل جزءاً حول القيم الوظيفية في الخدمة العامة الأردنية، 
وجزءاً في مجال أخلاقيات القرارات الإدارية وجزءاً يتعلق بأخلاقيات المهنة، 
ونختم ه�ذا الفصل بتوضيح لبعض جوانب العلاق�ة بين الأخلاق والقيادة 

الإدارية. 
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تبدو أهمية القيم الأخلاقية عندما يجد الش�خص نفسه في مواجهة موقف 
لا تحكمه القوانين والأنظمة والتعليمات، وإنما يتحتم عليه إصدار قراره مستنداً 
إلى ما يعتقد أنه صحيح أو اعتماداً على قيمه الأخلاقية. وكثيرة هي  المواقف التي 
تواجه الفرد ويضطر للاجتهاد في إصدار حكمه أو في الاختيار بين بدائل الحل 
المقترحة. وحتى يكون قراره أخلاقياً  لابد أن يصدر عن الإرادة الحرة للفرد في 
ممارسة عملية الاختيار دون إكراه)1(. وقد يكون المحرك لهذه الإرادة الحرة هو 
العقل البشري بوحي من الضمير والواجب في ممارسة الاختيار استناداً للإطار 

الأخلاقي للفرد والذي يحدد بدوره ما يعتقد الشخص بأنه صحيح.

ويعرف البعض القيمة بأنها السلوك التفضيلي أو الرغبة في موجود ما نظراً 
لم�ا في هذا الموجود ما يبرر الرغبة فيه . ونظراً لارتباط القيم الأخلاقية بمفهوم 
الوظيف�ة العام�ة ودور الق�ادة الإداريين في تحديد الإط�ار الأخلاقي للعمل في 
منظماتهم فقد تم اختيار موضوع القيم الوظيفية في الخدمة العامة ليتم من خلاله 

توضيح مفهوم القيم الأخلاقية وتأثيرها في العمل الإداري العام.

3 . 2 . 1  القيم الوظيفية في الخدمة العامة 
تعاني الأجهزة الإدارية في مختلف دول العالم وبدرجات متفاوتة من المشكلات 
الإدارية التي تتعلق بالقيم الوظيفية في هذه الأجهزة. ومشكلات الفساد الإداري 
والتسيب وتضخم الأجهزة الإدارية وعدم احترام الوقت والإسراف في النفقات 
وتدني مستوى الخدمة العامة المقدمة للجمهور ترتبط بشكل أو بآخر بمجموعة 

القيم الوظيفية التي يؤمن بها العاملون في هذه الأجهزة.

)1( فتح�ي، محم�د رفق�ي محمد ، في النم�و الأخلاق�ي، الطبعة الأولى ، منش�ورات دار 
القل�م، الكوي�ت، 1983 ، ص ص: 187-188 انظ�ر خصائ�ص القيم�ة الت�ي 

حددها سيدني سعون ورصدت في فتحي محمد رفقي محمد أعلاه.
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ويلاحظ أن الممارسات الإدارية تعكس وبدرجات متفاوتة الإيمان بالقيم 
الوظيفي�ة الإيجابية ما يتطلب الاهتمام بنوعية الموظفين وتركيز القيم الإيجابية 
وتفعليها في العمل الإداري. وتش�مل القيم الوظيفية الإيجابية الإخلاص في 
العم�ل و الصدق والأمانة والنزاهة والعدل والمس�اواة بين الناس والعاملين 
والكف�اءة الإداري�ة والق�درة على تحقيق أه�داف المنظم�ة والصرب والمثابرة 

وغيرها.

ويع�د ع�دم تواف�ق القي�م الوظيفي�ة م�ع بع�ض الممارس�ات والعادات 
الاجتماعي�ة في بيئ�ة الإدارات الحكومية مصدراً من مص�ادر الصراع الداخلي  
للموظ�ف أثن�اء القيام بواجبات�ه اليومية وخاصة في مجال ترجيح الممارس�ات 
والمحسوبية وتجاوز روح النصوص في الأنظمة والقوانين المطبقة في إدارة ما. 

وتب�دو الجه�ود المبذولة في مج�ال التطوي�ر الإداري والتدري�ب والاهتمام 
بالقيادات الإدارية وتوعية الموظفين كحلول للمش�كلات الإدارية التي ترتبط 
بنظام القيم الوظيفية معقولة ولكنها غير كافية لأنها تتطرق للأعراض وتكمن 
الأسباب الحقيقة في مجموع القيم الوظيفية وفي نظام القيم السائدة في المجتمع.

والقي�م الوظيفي�ة  في الخدمة المدنية تمثل مجموع�ة الرغبات التي تنظمها 
القوانين والأنظم�ة والتعليامت والق�رارات الإداري�ة وتتعل�ق بمجموع�ة 
الرغب�ات المتعلقة بالمنظمة بتحقي�ق الأهداف والكف�اءة والإنتاجية والجودة 
والفعالي�ة وإتق�ان الإداء  وغيرها . وأما الرغبات  الت�ي يطمح العاملون إلى 
تحقيقه�ا فتش�مل توفري الأمن لعائل�ة الموظ�ف والعدالة في التعام�ل وتقدير 

جهود الموظف وشعوره بأهمية عمله وغيرها.
وأم�ا القي�م الس�لبية الت�ي تلاح�ظ في الإدارات الحكومية فتش�مل تأثر 
القرارات الإدارية بالواسطة والاعتبارات  الشخصية وولاء الموظف للعائلة 
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أو العشرية على حس�اب المنظم�ة  وعدم العدال�ة في التعامل مع المرؤوسين 
ومنح الحوافز على أساس العلاقات الشخصية وليس الجدارة. 

ولا تكاد تخلو فلسفة من الإشارة أو المعالجة لبعض القيم، مثل السعادة 
الت�ي عدّه�ا البع�ض الغاي�ة القص�وى للعمل الأخلاق�ي، ومنه�م من رأى 
السعادة قيمة روحية ومادية في آن واحد)1(. ومعنى القيمة يتراوح بين الرغبة 
والاس�تقامة والثمن والحكم القيمي أو ما به قيام الشيء والاس�تقلال والحق 
والدلال�ة والثبات وال�دوام على الأم�ر)2(. والقيمة بالمعن�ى الاقتصادي هي 
قيمة التبادل وتعني الرغب�ات أو الاهتمامات أو التفضيلات والقيمة مرادف 
لكلمة نافع أو مفيد أو لائق. وهناك من يرى أن القيم عبارة عن معايير ذات 
صبغ�ة انفعالية قوية وعامة وترتبط بالمس�تويات الخلقية التي تحددها الجماعة 

ويكتسبها الفرد من بيئته الاجتماعية)3(.
وي�رى بع�ض الكتاب أن القيم نوع�ان : القيم المطلقة ، والقيم النس�بية 
والقيم المطلقة تطلب لذاتها مثل الخير والسعادة، أما القيم النسبية فهي وسائل 
لتحقيق غايات، مثل الرغبة في الحصول على المال، أو الرغبة في الحصول على 

سيارة . فإن قيمة السيارة مرهونة بقيمة الخدمات التي تؤديها)4(.

)1( غ. ت. غومنتس�كي ، معن�ى الحي�اة والس�عادة والأخلاق، ترجمة يوس�ف إبراهيم 
الجهماني، دمشق: دار الينابيع ، 1994، ص ص: 22-7.

)2( علي خليل مصطفى أبو العينين ، القيم الإسلامية والتربية، دراس�ة في طبيعة القيم 
ومصادره�ا ودور التربي�ة الإسلامية في تكوينها وتنميتها ، الطبع�ة الأولى، المدينة 

المنورة: مكتبة إبراهيم حلبي ، 1988 ، ص: 22 . 
)3( نفس المرجع ، ص: 23 . 

)4( انظر حسام الدين الألوسي، التطور والنسبية في الأخلاق ، الطبعة الأولى، بيروت: 
دار الطليعة للطباعة  والنشر ، 1989، ص ص: 139-132.

وكذلك محمود حمدي زقزوق، مقدمة في علم الأخلاق ، الطبعة الرابعة ، المنصورة  	
: الدار الإسلامية للطباعة والنشر، 1984، ص ص: 139-136.
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ويح�ذر مصطف�ى حلمي م�ن خط�ورة اعتبارالقيم نس�بية لأن ذلك يضع 
القيم بنفس مستوى العادات التي تتغير بطبيعتها رغم أن القيم تتصف بالثبات 
والإطلاق والضرورة ما يؤدي حتما إلى الارتباك وبلبلة الرأي العام الأخلاقي)1(.

ويع�رف البعض القيم�ة بأنها القدرة على إثارة الرغب�ة وأنها ما هو جدير بأن 
يطلب. ويس�تعرض  ابن مس�كويه أبو علي أحمد بن محمد بن يعقوب بن مسكويه 
)325-421هـ( الفضائل ورأى أن لكل فضيلة مؤشرات ودلالات . فدلالات 
الحكم�ة: الذكاء والتعقل وسرع�ة الفهم وقوته وصفاء الذهن وس�هولة التعلم. 
ودلالات العفة هي: الحياء والصبر والس�خاء والدعة والقناعة والدماثة والحرية 
والانتظام والوقار والورع وحسن ا لهدي والمسالمة. ودلالات الشجاعة، هي : كبر 
النفس والنج�دة وعظم الهمة والثبات والحلم وعدم الطيش والش�هامة واحتمال 
الكد. وأما دلالات العدالة ، فهي : الصداقة وصلة الرحم والألفة وحسن الشراكة 
وحسن القضاء والعبادة والتودد . ويرى أبو محمد علي بن سعيد بن حزم )384-

456هـ( أن أصول الفضائل هي العدل والفهم والنجدة والجود بينما الرذائل هي 
الجور والجهل والش�ح)2(. وفي دراس�ة حول قيم الموظفين في محافظة الكرك تبين 
وجود )12( قيمة مشرتكة بين الموظفين وقد تميزت هذه القيم بالموافقة الش�ديدة 
عليها حيث تراوح متوسط إجابات )254( موظفاً على هذه القيم ما بين )4.14ـ 

4.77( على مقياس ليكرت المكون من خمس نقاط ، وهذه القيم هي : )3( 

)1( مصطف�ى حلمي ، الأخلاق بين الفلس�فة وحكماء الإسلام، القاه�رة : دار الثقافة 
العربية، 1986، ص ص: 12-11.

)2(  أس�عد الس�حمراني ، الأخلاق في الإسلام والفلس�فة القديمة، ط1 ، بيروت : دار 
النفائس للنشر، 1988، ص ص: 165-154 . 

)3(  تحسين أحمد الطراونة وأكثم الصرارية، »القيم الوظيفية في الخدمة العامة : دراس�ة 
ميدانية لموظفي محافظة الكرك«، مجلة جرش للبحوث والدراسات ، المجلد الثاني ، 

العدد الثاني، حزيران 1998، ص: 145-189 ، جدول )2(، ص:158 . 
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1 ـ أسعى لتوفير الأمن لعائلتي.

2 ـ  أرغب بحياة مزدهرة ومريحة. 

3 ـ أفضل أن أعيش في عالم يسوده السلام.

4 ـ تقدير جهود العاملين ضروري. 

5 ـ  المساواة بين العاملين أمر مهم. 

6 ـ  التزم بواجبات عملي.

7 ـ  أحترم وقت العمل وأحافظ عليه.

8 ـ   علاقات المحبة مهمة في مكان العمل. 

9 ـ  أفضل الحياة المثيرة والنشيطة. 

10 ـ  استمتع بالقيام بعملي. 

11 ـ  أشعر بالود للمؤسسة التي أعمل بها.

12 ـ  أشعر بأهميتي واحترامي لذاتي في مكان العمل.

وعلى ض�وء نتائج الدراس�ة تم�ت التوصية ب�أن تقوم جه�ود الإصلاح 
الإداري على اس�تخدام الحواف�ز المعنوي�ة والمادي�ة وتفعي�ل قيم�ة المس�اواة 
والاهتمام بعلاقات التعاون والمحبة في مكان العمل والاهتمام بالروح المعنوية 
للموظف وتقدير جهوده ومش�اركته في العم�ل الإداري وتوفر الأمن لعائلة 
الموظف من خلال الراتب والخدمات الصحية والضمان الاجتماعي ومختلف 

المنافع الوظيفية. 



104

3 . 2 . 2  أخلاقيات القرارات الإدارية 

س�نحاول في ه�ذا الج�زء م�ن الكت�اب توضي�ح الجان�ب الأخلاق�ي 
لللق�رارات الإداري�ة، نظ�راً لأن الح�الات الإداري�ة الت�ي تس�تدعي اتخ�اذ 
قرارات بش�أنها لا تكون محكومة بنص�وص واضحة في الأنظمة والتعليمات، 
بحيث يس�هل تطبيقها ما يس�تدعي لجوء الإداري إلى الاجتهاد لاتخاذ القرار 
المناس�ب. وعملي�ة الاجتهاد ترتب�ط بما يعتقد الإداري بأن�ه صحيح أو بقيمه 
ومعتقداته،وهن�ا ي�أتي دور الأخلاق في توجيه متخذ الق�رار وتحديد اختياره 

لبديل من البدائل المتاحة. 

ويعتق�د هرب�رت س�ايمون )Herbert Simon( أن دراس�ة الق�رارات 
الإداري�ة تصل�ح لأن تك�ون »مدخلا لدراس�ة العملي�ة الإداري�ة لكون هذه 
العملية الإدارية مظهراً من مظاهر الس�لوك الإنس�اني« )1(، ويناقش سايمون 
ترشيد القرارات ، من حيث الكلفة والنتائج المترتبة عليها وشرعية القرارات 

الإدارية)2(. 

ومرحل�ة الاختيار للبديل المناس�ب تكون محكوم�ة بالمفاهيم الأخلاقية 
للمق�رر عن�د غياب النص القان�وني أو تضارب الأنظم�ة والقوانين أو تقادم 
النص�وص القانوني�ة بحيث لم تعد صالح�ة للتطبيق على الح�الات المعروضة 
وم�ن النتائ�ج المترتبة على القرار الإداري في بعض الحالات نش�وء صراعات 
وتوت�ر في العلاق�ات الداخلي�ة في المنظمة. وكجانب من ه�ذه الصراعات ما 

(1) Simon, Herbert, Administrative Behavior: A Study of Deci�-
sion Making Processes in Administrative Organization. New 
York: The MacMillan Company, 1991, PP. 63

)2( نفس المرجع ، ص ص: 178- 179 . 
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يحس�ه المق�رر في حالة تعرضه لضغوط تجبره على التن�ازل عن بعض مبادئه أو 
قيمه أو قواعد السلوك الأخلاقي التي يلتزم بها)1(.

وتقترح بعض الدراس�ات أن تستند عملية ترشيد القرارات على الكلفة 
والنتائ�ج المترتبة على القرار كما س�بق الإش�ارة إلي�ه وضرورة اعتماد أخلاقية 
الق�رار وانس�جامه مع القواعد الأخلاقي�ة كمعيار إضافي لترش�يد القرارات 
الإداري�ة ، وضامن درجة معقولة من قبول الق�رارات التي يراعى في اتخاذها 

البعد الأخلاقي)2(.

3 . 2 . 3  علاقة الأخلاق بالقرارات الإدارية
لقد سبق توضيح مفهوم الأخلاق في الباب الأول، وعلاقتها بمختلف 
العل�وم. والمقص�ود بالأخلاق ه�و عل�م الخطأ والص�واب كما تشري جهود 
الفلاسفة الذين استعرضنا بعض أعمالهم ومنهم من جعل مفهوم الخير والشر 
كمقياس للأخلاق أو اللذة أو المنفعة الفردية أو المنفعة العامة أو الواجب أو 
الضمير . وتمت الإشارة إلى العديد من الفضائل والقيم الأخلاقية. ويرى رو 
وباي�رز )Rue & Byars( أن الأخلاق عبارة عن »المعايير التي تحكم س�لوك 

الفرد أو الجماعة والواجبات الأخلاقية للفرد«)3(.

(1) Kast Fermont E., & James E. Rosenzwieg, Organization and Man-
agement, 3rd Edition, New York: McGraw- Hill Co., 1979, P. 144. 
Simon, Herbert, Administrative Behavior: A Study of Decision 
Making Processes in Administrative Organization. New York: The 
MacMillan Company, 1991 , PP. 63

للبح�وث  ، مؤت�ة  الإداري�ة«  الق�رارات  » أخلاقي�ات  الطراون�ة،  أ�حمد  )2( تحسين 
والدراسات، المجلد الخامس ، العدد الثاني ، 1990، ص: 141.

(3)  Rue Leslie W., & Lioyd L. Byars, Management Theory Applica�-
tion, Home Wood,. Richard D. Irwin, Inc., 1977, P. 471.                                      
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وارتب�اط الأخلاق بالق�رارات الإداري�ة ارتباط�اً وثيق الصل�ة في جميع 
الح�الات التي يضط�ر الإداري فيه�ا للرجوع لمب�ادئ الأخلاق والى تحكيم 
ضميره في ما يعرض عليه من حالات إدارية. ومن الأمثلة على هذه الحالات 
تقادم القوانين والأنظمة والتعليمات بحيث لم تعد صالحة ومناسبة للتطبيق أو 
تضارب الأنظمة أو التعليمات أو غياب النص القانوني الذي يمكن أن يطبقه 
الإداري على الحالة المعروضة عليه. وأخلاقية القرارات مستمدة من الجانب 
القانوني الذي تستند إليه هذه القرارات. وعند غياب القانون للأسباب التي 
ذكرت سابقاً يعتمد الإداري على اجتهاده، والاجتهاد محكوم بما يعتقد المقرر 
بأن�ه صحيح وبقيم المقرر ودرجة التزامه بالمعايير الأخلاقية . وتختلف درجة 
الالت�زام بالمعايير الأخلاقية العامة بداخل المنظمات الإدارية وخارجها. ومن 
المتوقع أن أجهزة الإدارة العامة التي تتعرض لاهتمام الرأي العام بما يجري بها 

تراعي المعايير الأخلاقية العامة أكثر من الإدارات في القطاع الخاص. 

وعند استعراض مظاهر السلوك التنظيمي التي يمكن إدراكها من طبيعة 
الق�رارات الإدارية يمكن التمييز بين نوعين من الق�رارات. النوع الأول هو 
الق�رارات التي تس�تهدف تحقيق أهداف التنظيم وتقدي�م المصلحة العامة أو 
الق�رارات التي تكون محكومة بالنزع�ة الميكافيلية التي ترى المراوغة والخداع 
والك�ذب وإقامة العلاقات على أس�اس الخوف وليس الت�واد والتراحم بين 

الرئيس والمرؤوس فهي بالتأكيد قرارات تفتقر إلى الجانب الأخلاقي)1(.

وكثرية هي المناورات السياس�ية بداخل المنظامت الإدارية التي يترتب 
عليها قرارات تهدف إلى تصفية المعارضة أو العمل وفق قاعدة » فرق تس�د« 

)1( نعيم نصير، »الإدارة بالاستقلال: دراسة لاتجاهات موظفي الإدارة العليا للسلوك 
الميكافيلي في القطاع العام في محافظة إربد« ، مجلة أبحاث اليرموك، سلس�لة العلوم 

الإنسانية والاجتماعية، المجلد 12 ، العدد 4 ، 1996 ، ص ص: 43-9 . 
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أو قاعدة » الغاية تبرر الوس�يلة » أو قاعدة » اس�تثناء المعارضة واس�تبعادها« 
أو قاع�دة » احتض�ن أو دم�ر« ، أي احتض�ن بعض مراكز الق�وة التي يمكن 
الاس�تفادة منها واقض على المقاومة دون رحمة في عمليات استيلاء الشركات 

أو البنوك على بعضها البعض . 

وم�ن المع�روف أن مخالف�ة الأنظم�ة والتعليامت أو مخالف�ة القوانين 
تس�توجب إيق�اع العقوبة على المخال�ف ولكن مخالفة القواع�د الأخلاقية لا 
تس�توجب العقوبة، إذا كانت المخالفة لا تلفت انتباه الرأي العام، ولم يترتب 

على المخالفة ظهور الفساد الإداري الذي يستوجب العقوبة. 

وتب�دو علاقة الأخلاق بالق�رارات الإدارية من خلال الضغوط التي 
تمارس على صاحب القرار من بيئة التنظيم الداخلية أو الخارجية. وقد يضطر 
الإداري لمواجهة هذه الضغوط حتى ولو صدرت عن رؤس�ائه بقصد القيام 
بتنفيذ ما يطلب منه رغم تعارضه مع مبادئه الأخلاقية، والإداري في مواجهة 
ضغوط رؤس�ائه أمام خيارين : إما أن يس�تجيب لهذه الضغوط ويعيش على 
صراع في داخله. وإما أن يرفض الاستجابة وعليه في هذه الحالة تحمل النتائج 

المترتبة على ذلك.

وتتس�م بعض الحالات الإدارية بغموض بعض جوانبها بحكم تأثيرها 
بالمناخ الس�ياسي والبيئة السياسية التي تحيط بالمنظمة الإدارية. وتختلف أنماط 
الس�لوك الس�ياسي التنظيمي بحيث تعتبر الس�لوكيات التي ته�دف لتحقيق 
أهداف المنظمة س�لوكيات أخلاقية، وأما الممارسات السياسية والتي يشار لها 
 Devious Political( في أدبيات السلوك التنظيمي بالسلوك السياسي المخادع
Behavior( وتعتبر النزعة الميكافيلية جانباً من هذه الممارسات غير الأخلاقية 

في المنظمات الإدارية. 
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وإذا كان الإداريون يطبقون أساسيات الإدارة من خلال الإطار الفكري 
لمعتقداته�م وقيمهم الأخلاقية كام يعتقد )دزل�ر( )Dessler( ، أو أن الإدارة 
العلي�ا تحدد المعايير الأخلاقية للعمل الإداري في المس�تويات الإدارية الأدنى 
فإن تحسين نوعية القرارات باعتماد البعد الأخلاقي يجب أن يتم بمبادرة من 
الإدارة العلي�ا م�ن خلال القدوة الحس�نة بالعمل وليس بالق�ول وحده لأن 

»صوت الفعل أقوى من صوت الكلمة«. 

ويلاح�ظ أن علاق�ة الأخلاق بالق�رارات الإدارية تبدأ م�ع الخطوات 
الأولى لإصدار القرار وتش�كل أساساً للقرارات المقبولة اجتماعياً وأخلاقياً. 
وتع�د الأخلاق محدداً لعملية الاختيار بين البدائل المتاحة أمام المقرر وس�نداً 
شرعي�اً عند عدم توفر الس�ند القان�وني. وإذا لاحظن�ا أن القانون يكون وليد 
حاجة موجودة في المجتمع وس�ابقة على وجوده فإن القواعد الأخلاقية تنظم 
الحاجات المستجدة ريثما يتم إصدار التشريع المناسب والذي يحدد من يستفيد 
ومن لا يس�تفيد وكيفية إش�باع الحاجة. وأخلاقية القرارات الإدارية الفردية 

والقيم التنظيمية والقيم الاجتماعية السائدة في بيئة التنظيمات الخارجية. 

ولي�س بالرضورة أن تتواف�ق قي�م الفرد م�ع القي�م التنظيمي�ة أو القيم 
الاجتماعية الس�ائدة وإنام قد تتعارض أحيان�اً بعض هذه القي�م. ونظراً لأن 
الق�رارات الإداري�ة تعتمد على الحقائق والقيم في كثري من الحالات الإدارية 
فإن تعارض القيم على المس�تويات المذكورة أعلاه ) الفرد والتنظيم والبيئة(، 
ق�د يترتب عليه�ا أحياناً تغليب قيم الف�رد على القيم التنظيمي�ة والاجتماعية 

وبالتالي تتأثر القرارات الصادرة بقيم المقرر.

والخط�ورة المحتملة من القرارات المحكومة بقيم المقرر تكمن في عملية 
الاجته�اد والاختي�ار بين البدائل وعدم التوافق م�ع قواعد الأخلاق العامة، 
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وذل�ك لأن تكرارها قد يخلق عادة أو عرفاً مخالفاً لقواعد الشرعية الأخلاقية 
وليس المقصود بالتقيد بالعرف عدم التغيير وإيقاف عجلة التطور في المنظمات 
وإنام المقصود هو مراع�اة القواعد الأخلاقية العامة إلا إذا اقتضت الضرورة 
المخاط�رة بطريقة محس�وبة لإح�داث تغيير إيج�ابي رغم تعارضه م�ع التقاليد 

والأعراف المرعية . 

والمخاطرة المحس�وبة رغم كونها أحياناً تتعارض مع المفاهيم الأخلاقية 
السائدة قد تقود إلى فتح آفاق جديدة، مثل: بناء المدارس المختلطة في الأرياف 
الأردني�ة في الخمس�ينيات من الق�رن الماضي، أو دخول الم�رأة مجال الخدمات 
الطبية رغم مقاومة ومعارضة البعض. وكذلك بناء الجامعات وإقرار التعليم 
المختلط فتح آفاقاً واسعة أمام المرأة الأردنية في مجال التعليم والعمل وخدمة 
الوطن. ولا يخفى أن معظم الإنجازات أعلاه قد استندت إلى قرارات جريئة 
استهدفت إحداث تغيير إيجابي ولم تكن مؤيدة بالمفاهيم الاجتماعية السائدة. 

ونخل�ص إلى ضرورة وج�ود ميثاق أخلاقي ملزم للإداريين يس�تند إلى 
العدالة والحق والعقل والمنطق ويحكم القرارات الإدارية على جميع المستويات 
والالتزام بهذا الميثاق يمكن أن يس�اعد في تخفيف الصراعات والتوتر بداخل 
المنظامت الإداري�ة وم�ن المحتم�ل أن يتح�ول المن�اخ التنظيم�ي في المنظمات 
الإدارية إلى مناخ متعاون ومنتج. ولضمان الالتزام بالميثاق الأخلاقي المقترح 
لابد من تضمين التشريعات التي تحكم العمل الإداري روح الميثاق وتدريب 
الإدارات العليا لترسيخ مبادئ الميثاق وتنمية الاتجاهات الأخلاقية الإيجابية 

لديهم. 
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3 . 2 . 4  أخلاقيات المهنة

يلاح�ظ  الباحث في مجال الأخلاق وفرة المراجع والكتب التي تتحدث 
عن مفهوم الأخلاق لدى الفلاسفة اليونان والغربيين إجمالًا . وكذلك كتابات 
الفلاسفة المصريين القدماء والصينيين والعلماء المسلمين الذين تأثروا إلى حد 
ما بالفلس�فة اليونانية وبالم�دارس الأخلاقية المتعاقبة. ويلاحظ كذلك غزارة 
في الفك�ر المتعل�ق بالقيم الدينية والاجتماعية والوظيفي�ة. وما يلفت النظر أن 
المواضيع التي ما زالت بكراً وتحتاج إلى دراسة وبحث مركز مستفيض تشمل 
أخلاقيات الق�رارات الإدارية وأخلاقيات إدارة الأعامل وأخلاقيات المهنة 

بشكل خاص. 

ويلاح�ظ كذلك الاتج�اه الحدي�ث في تضمين معظم المراج�ع في مجالات 
الفكر الإداري للإدارة العامة وإدارة الأعمال جانباً يتعلق بأخلاقيات الأعمال، 
وكما يلاحظ أنه ومنذ منتصف الثمانينيات من القرن الماضي بدأت موجة فكرية 
ترك�ز على الجانب الأخلاقي للعم�ل )Business Ethics( وبدأت التشريعات 
تحدد النمط الأخلاقي للس�لوك التنظيمي أو الس�لوك في الوظيفة العامة. ولا 
تكاد تخلو تشريعات العمل من الإش�ارة بوضوح لواجبات الموظف وضرورة 
الالتزام بأداء العمل وإتقانه وعدم استغلاله لمصلحته الشخصية. وتشير المادة 
)43( م�ن نظ�ام الخدم�ة المدنية رق�م )1( لس�نة 1988 بوض�وح إلى الجانب 
الأخلاقي لعمل الموظف العام في المملكة الأردنية الهاشمية، وكذلك نصوص 

نظام الخدمة المدنية رقم )1( لسنة 1998 تؤكد الجانب الأخلاقي للعمل. 

ويلاحظ الدارس لأخلاقيات المهنة بش�كل ع�ام قلة المصادر المكتوبة في 
هذا الموضوع. وقد يكون أحد الأس�باب أن القواع�د والقيم الأخلاقية عادة 
م�ا تكون غري مكتوبة، وتجري محاولات لتدوين مواثي�ق أخلاقية لكل مهنة. 
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ومث�ال هذه الجهود أخلاقي�ات مهنة الطب ومهنة المحام�اة وأخلاقيات مهنة 
التعليم وأخلاقيات الوظيفة العامة، وأخلاقيات الاستشارة الإدارية وغيرها. 

ولاب�د م�ن تحدي�د معن�ى الأخلاق اصطلاح�اً ، ومعن�ى المهن�ة قب�ل 
الاسترسال في بحث موضوع أخلاقيات المهنة.

التعريفات الإجرائية

ت�م تطوير العديد من التعاريف الإجرائية حول أخلاقيات المهنة، ولعل 
أميزها:

الأخلاق 

عل�م يبحث في الخط�أ والصواب أو الخير والرش، ويتكون من مجموعة 
من القيم والمبادئ والمعايير التي تحدد سلوك الفرد أو الجماعة.

السلوك الأخلاقي

 هو الس�لوك المج�رد من المنفعة أو اللذة والصادر ع�ن إرادة حرة تنوي 
فعل الخير لذاته بدافع من احترام الواجب والالتزام بفعل الخير. 

العمل : 

ه�و مجموعة الواجب�ات التي يقوم بها الف�رد والتي تتطلب جه�داً بدنياً 
وعقلياً لإنجازها ضمن فترة زمنية معلومة وبأجر معلوم. 
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المهنة : 
هي العمل الذي يقوم به الش�خص بعد أن يتلقى تدريباً عملياً وإعداداً 
نظري�اً في معاه�د أو مراك�ز أو م�دارس أو جماع�ات حتى يتمكن م�ن إتقان 

المهارات والمعارف النظرية  والقواعد التي تحكم العمل في المهنة. 

ويتضمن تعريف المهنة أن يس�تمر الش�خص بالعم�ل بها حتى يصل إلى 
درج�ة الاحتراف والإتقان وعليه واجب المتابعة للاطلاع على ما يس�تجد في 
مج�ال مهنت�ه. وكذلك مراعاة أخلاقي�ات العمل بهذه المهن�ة والتي تحتم عليه 

تقديم خدمة يعترف المجتمع بأهميتها.

أخلاقيات المهنة: هي القواعد والأس�س التي يجب على المهني التمسك 
به�ا والعمل بمقتضاها ليكون ناجحاً في تعامله مع الناس، وفي مهنته ، وتمتاز 
الأعامل المهنية بخصائص منها وج�ود نظام عام للمعرفة النظرية لهذه المهنة، 
وهذا النظام هو المصدر الرئيس لاكتس�اب المه�ارة فيه. وتقبل أفراد المجتمع 
ومنظماته لس�لطة وخربة أعضاء هذه المهنة، ووجود أع�راف وتقاليد للمهنة 

تكسب أعضاء المهنة احترام المجتمع وأفراده.

متطلبات المهنة: )1( 
لاب�د م�ن توفر متطلبات أساس�ية للعم�ل حتى يصح أن يس�مى مهنة، 

وتشمل هذه المتطلبات ما يلي:

1 ـ  المعرف�ة النظري�ة: وتش�مل الأف�كار والمفاهي�م والنظريات التي تش�كل 
الإطار الفكري الذي يحدد كيفية تنفيذ الأعمال والممارسات بالمهنة. 

)1( انظ�ر: محم�د عب�د الغني المرصي، أخلاقيات المهن�ة، ط1 ، عمان : مكتبة الرس�الة 
الحديثة، 1986، ص ص: 56- 57
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2 ـ  المعرف�ة المتخصص�ة: وتع�د المعرفة المتخصص�ة أمراً لاب�د منه لصاحب 
المهنة، وكلما اتس�ع نط�اق المعرفة المتخصصة ، كلام كان أقدر على القيام 
بعمله بفعالية. والمعرفة المتخصصة تتكون من المعرفة النظرية والممارس�ة 

العملية والخبرة. 

3 ـ  الإعداد المناسب : ولكل مهنة معارف نظرية ومهارات عملية ولابد من 
الإعداد النظري والتدريب العملي لصاحب المهنة. وهذا يس�تلزم وجود 

المدرب المؤهل والمادة التدريبية المناسبة. 

4 ـ  القدرة على النمو والتطور في المهنة، وذلك بمتابعة ما يس�تجد من معرفة 
في مجال المهنة فالطبيب بحاجة إلى متابعة ما يستجد في مجاله من اكتشافات 

طبية وتكنولوجية والاستفادة منها في ممارسته للمهنة. 

5 ـ   الاس�تمرار في مزاول�ة المهن�ة حتى يتمكن من محافظته على مس�توى أداء 
متميز في مهنته ، والتوقف عن مزاولة المهنة يترتب عليه فقد المهني بعض 

المهارات العملية والنظرية. 

6 ـ  وج�ود تنظي�م قانوني للمهنة ، مث�ل : النقابات أو الاتح�ادات التي تحدد 
شروط مزاول�ة المهن�ة، ومن�ح تراخي�ص العم�ل في المهن�ة، وتدافع عن 

حقوق  منتسبيها، وتعاقب من يخالف قواعد وأخلاقيات المهنة. 

7 ـ  وأخلاقي�ات المهن�ة ه�ي القواع�د التي يج�ب أن يراعيها صاح�ب المهنة 
ويلت�زم بها تح�ت مراقبة تنظيم المهنة. ويتحتم على مزاول المهنة المس�اهمة 
في دع�م مهنته وتطويرها والاعت�زاز بها والدفاع عن مهنته ضمن الإطار 

الأخلاقي لهذه المهنة. 
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وأخلاقيات المهنة تختلف من مهنة لأخرى في نواحي محددة. فأخلاقيات 
مهنة الطب تختلف عن أخلاقيات مهنة المحاماة، نظراً لاختلاف الخدمة التي 
يقدمه�ا الطبي�ب ع�ن الخدمة الت�ي يقدمها المحام�ي أو الخدمة الت�ي يقدمها 
المهندس. وتتركز أخلاقيات المهنة حول السؤال القديم الحديث ما هو الخطأ 
وما هو الصواب في سلوك صاحب المهنة؟ أو بمعنى أدق تفترض أخلاقيات 
المهن�ة أن يكون س�لوك صاح�ب المهنة أخلاقي�ا ويتجنب الإس�اءة إلى مهنته 
بس�لوك غري مقبول . ورغم اختلاف الأنماط الس�لوكية م�ن مهنة إلى أخرى 
إلا أن هناك قواعد أخلاقية عامة تحكم سلوك جميع أصحاب المهن، ومنها : 

1 ـ  الص�دق والأمان�ة في التعام�ل مع طال�ب الخدمة وتقدي�م الخدمة له بنية 
حسنة ودون النظر إلى المنفعة المترتبة على الخدمة لمزاولة المهنة. 

2 ـ  المس�اواة والعدال�ة كش�عار لمزاول�ة المهن�ة في تعامل�ه م�ع مختلف شرائح 
المجتمع وطبقاته وأفراده. 

3 ـ  تقديم المصلحة العامة على المصلحة الشخصية. 

4 ـ عدم اس�تغلال طالب الخدمة بأي ش�كل من الأش�كال سواء من الناحية 
المتعلق�ة بالأتع�اب أو المتاجرة ب�أسرار العميل أو إخف�اء معلومات عن 

طالب الخدمة بشكل متعمد وبقصد إلحاق الضرر به. 

5 ـ   الاس�تمرار في عمل�ه مادام عمله يس�د حاجة في المجتم�ع يقدرها أفراد 
المجتمع ويعترفون لصاحب المهنة بأهمية مهنته. 

6 ـ  الإحساس بالواجب وتأدية مهامه بأفضل ما لديه من طاقة ومعرفة.
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3 . 2 . 5  علاقة القيادة الإدارية بأخلاقيات المهنة

تعد القي�ادة فكرة جماعية موقفية ترتبط بالقائ�د والجماعة والموقف، ولا 
يتس�ع المجال للخوض في نظريات أو مداخل دراسة القيادة الإدارية، ولكن 

سيتم التركيز على العلاقة بين القائد الإداري وأخلاقيات القيادة الإدارية. 

يزخ�ر الأدب الإداري بالكثري م�ن الكتاب�ات ع�ن القائ�د والقي�ادة. 
ويلاح�ظ ال�دارس أن أح�د الاتجاه�ات الفكري�ة الت�ي تبلورت م�ع بداية 
الأربعيني�ات من الق�رن العشرين ركزت على دراس�ة ظاه�رة القيادة. وقد 
س�اهم علماء النفس وعلماء الاجتماع في دراس�ة ظاه�رة القيادة في محاولات 
لتفسري أس�باب نج�اح الق�ادة الذي�ن خلده�م التاريخ.وكانت دراس�ات 
عل�م النفس تدور حول ش�خصية القائد ونمط الس�لوك المرغوب والمحقق 
للنج�اح، وسامت الش�خصية والقي�م الأخلاقي�ة والاتجاه�ات وغيرها ما 

س�اعد كثيراً في إثراء المعرفة بفكرة القيادة. 

وج�اءت مس�اهمة علماء الاجتامع بحك�م اهتمامهم في الجماع�ة البشرية 
واتصالاتها وطرق التأثير والاهتمام بمفاهيم القوة والمنافسة والصراع وغيرها 
ومن أهم المساهمات لعلماء الاجتماع الاهتمام بنمط التنظيم الاجتماعي والبيئة 
الاجتماعي�ة والتغري الاجتماع�ي والمناخ الاجتماع�ي، وأس�اليب التعامل مع 

الصراع بداخل الجماعات والمجتمع بشكل عام. 

وبشكل مبسط ظهر الاهتمام بدراسة  السمات الشخصية للقائد في مدخل 
مس�تقل هو مدخل السمات لدراس�ة القيادة. وكذلك تبلور الاهتمام بالموقف 
كعنصر أس�اسي من عناصر نج�اح القيادة، وآخر ما توص�ل إليه الكتاب هو 
الاهتمام بدور المرؤوسين في نجاح القائد ضمن المدخل التفاعلي أو التعاملي. 
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ويصنف البعض القادة على اختلاف مس�توياتهم إلى نوعين، هما : القادة 
التحويلي�ون )Transformational Leaders( ومثاله�م الأنبياء والمصلحون 
الاجتماعي�ون الذي�ن يعمل�ون على تغيري المفاهي�م والمعتق�دات والع�ادات 
 Transactional( والتقالي�د والنوع الثاني م�ن القادة هم الق�ادة التعاملي�ون
Leaders(  وه�م الق�ادة الذين يركزون على تنفيذ الأعمال والتعامل المس�تمر 

مع المرؤوسين لتحقيق الأهداف. 

ويبدو أن النوع الأول من القادة التحويليين يكون أثرهم أدوم من القادة 
التعامليين، ويشرتك جميع الق�ادة في حاجتهم إلى التأثير على من هم دونهم 
لتحقي�ق الأه�داف . وهذا التأثير يس�تمد مص�ادره من القوة الت�ي يتمتع بها 
القائد ومصادر القوة تش�مل الس�لطة القانونية والدين والأعراف والعادات 

والمعرفة المتخصصة للقائد والخبرة والشخصية التي يتمتع بها. 

ومن الجدير بالذكر أن القائد قد يستخدم مصدرا أو أكثر للتأثير على من 
دون�ه لتنفي�ذ ما يريد القائد. فقد عرفت القيادة بأنه�ا فن التأثير على الآخرين 
وأبل�غ أن�واع التأثير ال�ذي يحول في�ه القائ�د آراء ومعتق�دات  أتباعه لتكون 
منس�جمة م�ع ما ينادي به م�ن فكر ومفاهي�م ، وعندما يصب�ح الأفراد تحت 
تأثير قوى داخلية في أنفس�هم تدفعهم للعم�ل دون تردد أو انتظار إلى توجيه 

ومراقبة من القائد. 

ويؤك�د بع�ض الكت�اب أن الإط�ار الأخلاق�ي للعم�ل يح�دده الق�ادة 
الإداري�ون في الإدارة العلي�ا. وعلي�ه ف�إن أخلاقيات القائد تؤث�ر في التابعين 
لأنه س�يكون القدوة لمن دونه، فإذا استطاع القائد أن يتحلى بالقيم الأخلاقية 
بحي�ث تنعكس في س�لوكه داخل المنظمة أو خارجها أث�ر ذلك على من دونه 
والعك�س صحي�ح فالإخلاص والأمان�ة والع�دل والمس�اواة بين التابعين 
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والصدق والصبر وأداء الواجب وإتقان العمل والقدوة الحس�نة والتس�امح 
وتغليب المصلحة العامة على الخاصة كلها قيم يمكن للقائد أن يعطي بها المثل 
والق�دوة  لتابعيه، وتأثيره يكون بالعمل وليس بالقول وحده. وتش�كل هذه 

القيم الخلق الحسن الذي تصدر عنه الأفعال دون تكلف أو انتظار لمنفعة. 

وفي تقدي�ري المتواض�ع أن تفعيل هذه القيم ي�أتي من قمة الهرم الإداري 
وتطبي�ق قيم�ة العدال�ة في التعام�ل يخف�ف الكثري م�ن المش�اكل الإدارية في  
العلاقات بين الرئيس والمرؤوسين كما أن القدوة الحسنة في الصدق  والأمانة 
والإخلاص والصرب على متاع�ب العم�ل وأداء الواج�ب يمك�ن أن تؤثر 
بالعاملين أكثر بكثير من التلويح باس�تخدام القوة واس�تخدام الصلاحيات 

بالعقاب والثواب. 

ونش�اط القائ�د في تحمل�ه لمس�ؤولية القي�ادة مرتبط بأخلاقي�ة العمل في 
إدارته. وإذا كانت القيم الوظيفية تركز على  الكفاية والفعالية لتحقيق أهداف 
المنظمة فإن التحدي الحقيقي للقائد يكمن بالتأثير على المرؤوسين لبلوغ أعلى 
درج�ة كفاية بإتقان أعمالهم وصولا لتحقي�ق أهداف المنظمة. وضرورة خلق 
المناخ التنظيمي المنتج الذي يسوده التعامل ضمن إطار أخلاقي تحدده طبيعة 
المهن�ة التي يؤديها المرؤوس�ون ويرتب على إتقان العم�ل والإخلاص فيه أن 
يحظى الفرد بحرية العمل واتخاذ القرارات المناس�بة لإنجازه في مناخ يش�جع 

على الإنتاجية، ويضمن حقوق المرؤوسين المشروعة. 

والقائد الناجح يدرك توقعات المرؤوسين ويتعامل معها بوضوح ضمن 
م�ا تس�مح به القوانين والأنظم�ة وأخلاقي�ات الوظيفة ، ويجعل مرؤوس�يه 
يدرك�ون توقعات�ه منهم ب�كل وض�وح ودون مبالغة في تحدي�د معايير الأداء 

للوظيفة. 
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والقائ�د يتعامل مع حالات إدارية متنوعة كما س�بق إيضاحه . وليس�ت 
جميع الحالات المعروضة والتي تستدعي اتخاذ قرار بصددها يمكن البت فيها 
اس�تناداً إلى القوانين والأنظمة والتعليامت الوظيفية. وهن�اك حالات لابد 
للإداري أن يجتهد فيها ويتخذ  ما يراه مناسباً من قرارات بصددها. وهنا يأتي 
دور الأخلاق في تحدي�د عملية الاختيار بين البدائل المتاحة اس�تناداً لما يعتقد 
القائد بأنه صحيح وليس بخافٍ على أحد أن قرارات القائد تتعرض للتحليل 
م�ن المرؤوسين، بحيث يتم تحديد من يس�تفيد ومن يتضرر م�ن القرار. فإذا 
كان�ت نتيجة التحلي�ل مقنعة  وعادلة زادت درجة تأثير القائد وزادت فرص 

نجاحه والعكس صحيح. 

والقائ�د ال�ذي يتحلى بالفضائل يحقق الس�عادة لأن الس�عادة هي نتيجة 
الفضيلة كما أسلفنا ومن الفضائل الشجاعة والعفة والعدل والحكمة والحزم 
والاعتدال والاس�تقامة. فإذا تحلى القائد بالشجاعة والعدل والحكمة والحزم 
والاعتدال والاس�تقامة يكون قد تمكن من ضبط نفس�ه فلا تميل نفس�ه نحو 
س�وء اس�تعمال القوة لأنه لا يكون عندها عادلًا ولا حازم�اً . فالحزم يتطلب 
الحكمة والاعتدال من غير تطرف ولا مغالاة. والعدل يس�توجب الاستقامة 
والعفة والشجاعة مرتبطة بالحزم في قول الحق وفعله، والعفة مرتبطة بالإيثار 
واعت�دال المي�ل إلى اللذة وخضوعها للعقل، وكذلك الحكمة التي تس�تند إلى 
العقل والمنطق، وضبط النفس ومجاهدتها من أعظم الأمور لأن النفس أمارة 
بالس�وء ، ومجمل القيم والفضائل التي س�بق ذكرها تح�دد الإطار الأخلاقي 

لعمل القائد. 

وأخيراً ، أرجو أن أكون قد قدمت للقارئ الكريم من خلال هذا الجهد 
المتواض�ع م�ا يلق�ي الضوء على الجان�ب الأخلاق�ي للقيادة الإداري�ة بعد أن 
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مهدت لذلك باس�تعراض المفاهيم والنظري�ات الأخلاقية وعلاقة الأخلاق 
بالعل�وم الأخ�رى ولا أدع�ي أن ه�ذا الجه�د ق�د أح�اط بكل صغرية وكل 
كبرية في مج�ال الأخلاق والقيادة ، ولكنه مس�اهمة متواضعة في مجال خصب 
بالنظريات والمفاهيم والآراء قديمها وحديثها. ويخوض في تفسري الأخلاق 
وم�دى أهميتها في العمل الإداري وفي الحياة بش�كل ع�ام، لأي مجتمع يصبو 
إلى الوص�ول إلى درج�ة مجتمع  الع�دل والكفاية ، أي المجتم�ع الذي يجد فيه 
الفرد ما يس�د حاجته ويس�وده العدل وعمل الخير بنية مس�بقة على فعله دون 
انتظ�ار لج�زاء أو منفعة س�وى رضا الله س�بحانه وتعالى، وبلوغ الس�عادة  في 

الدنيا والآخرة. 
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الفصل الرابع 
القيادة الإدارية
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4 . القيادة الإدارية 

4 . 1  تعريف القيادة ومداخل دراسة الفعالية                        
القيادة من الموضوعات التي أثارت اهتمام الدارسين والباحثين والقادة 
والإداريين من العس�كريين والمدنيين ورجال الدين والمصلحين الاجتماعيين 
وحت�ى الن�اس العاديين.  ومرد ه�ذا الاهتامم البالغ الذي يظه�ر في التاريخ 
العس�كري وفي قصص القادة العس�كريين ورج�ال السياس�ة والدين إلى أن 

القيادة تمس حياة الأفراد بشكل مباشر أو غير مباشر.)1( 

وم�ن هنا فان أصل الكثير من الأس�اطير التي تعكس ص�ور القادة الأقوياء الذين 
يق�ودون الجي�وش المنتصرة أو يديرون المؤسس�ات الناجحة أو يصنع�ون التاريخ  يعود 
إلى الغم�وض ال�ذي يحيط بفكرة القيادة والدليل على الاهتمام الواس�ع بفكرة القيادة أن 
م�ا كتب ع�ن القيادة حتى 2002م قد بلغ 134 مليون بح�ث  و كتاب ومقالة وقد زاد 
هذا العدد منذ نلك التاريخ )2(. وقد عالج الكتاب الكثير من الجوانب والأفكار 
المرتبطة بالقيادة في الوافر من أدبيات القيادة وسيتم في هذا الجزء  التركيز على 

إجابة الأسئلة التالية:

ـ  هل يمكن التنبؤ بنجاح القائد؟

ـ  هل يمكن أن يكون القائد ناجحا في جميع المواقف؟

ـ  هل فكرة القيادة فكرة فردية أم فكرة جماعية موقفية ؟
(1)  Yuki, Gary A. Leadership in Organization, Second Edition, New 

York: Prentice-Hall International ,Inc.,1989, P.1
)2(  أبو الفضل، عبد الشافي محمد، القيادة والإدارة في الفكر العربي المعاصر،الرياض: 

جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية،2008، ص 29
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ـ  هل تصلح نظريات القيادة للتطبيق في البيئة العربية؟

ـ  ما هو احتمال نجاح النظريات في تفسير القيادة كظاهرة اجتماعية؟

هل تس�هم نظريات القيادة في ترش�يد قرارات اختي�ار القادة الصغار في 
المؤسس�ات المدنية والعس�كرية؟ وحتى تتم الإجابة على هذه الأس�ئلة لا بد 
من اس�تعراض عدد من تعريف�ات القيادة ومفهوم فاعلي�ة القيادة والانتقال 

لعرض مداخل دراسة القيادة  ومناقشة وتلخيص النتائج.

4 . 1 . 1 تعريف القيادة 

لا يوج�د تعري�ف مح�دد ومتف�ق علي�ه لمفه�وم القي�ادة وق�د زادت  	
التعريف�ات الكثيرة وغير الدقيق�ة من غموض مفهوم القيادة وذلك بس�بب 
اس�تخدام تعبريات  كثرية مرتبط�ة بالقي�ادة مث�ل التأثري والقوة والس�لطة 
والإدارة والسيطرة والإشراف لوصف ظاهرة القيادة. وقد استخلص )بنس 
1959( بع�د مراجعته لأدبي�ات القيادة أن الفكرة ما زال�ت بحاجة لتحديد 

مفهومها وفيما يلي مساهمة عدد من الباحثين في تعريف مفهوم القيادة:)1(

  همفل وكونر1957                                                                         

القيادة عبارة عن سلوك الفرد عندما يوجه نشاطات الجماعة نحو هدف 
مشترك.

)1(  المرجع السابق ص ص4-2
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جاندا1960                                                                                 

القي�ادة ن�وع خاص من علاقات القوة يمارس�ه فرد م�ن الجماعة وتعتقد 
الجماعة أن هذا الفرد يملك حق تحديد أنماط الس�لوك لأفرادها باعتباره فردا 

من أفرادها.

مازاريك وسكنر وتاننباوم1961 

القي�ادة تأثير متب�ادل يمارس في موق�ف ويوجه من خلال الاتصالات 
لتحقيق هدف مشترك. 

ستجدل1974 

القيادة هي إنشاء وإدامة الهياكل في التفاعل والتوقع. 

روش وبهلنج 1984

القيادة هي عملية التأثير على نشاطات الجماعة المنظمة لتحقيق الأهداف.

 اردواي تيد 

القي�ادة هي النش�اط الذي يمارس�ه ش�خص للتأثير في الن�اس وجعلهم 
يتعاونون لتحقيق هدف مرغوب لهم.

باس

القي�ادة هي إثارة الاهتمام لدى الآخرين وإطلاق طاقاتهم وتوجيهها في 
الاتجاه المرغوب.
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ليترر

القي�ادة هي ممارس�ة التأثير م�ن قبل فرد على فرد آخر أو أكث�ر لتحقيق 
أهداف معينة.

ألن

القيادة هي النش�اط الذي يمارسه المدير ليجعل مرؤوسيه يقومون بعمل  
فعال.

عبد الكريم درويش وليلى تكلا

القي�ادة ه�ي القدرة التي يس�تأثر فيه�ا المدير على مرؤوس�يه وتوجيههم 
بطريقة يتسنى فيها كسب طاعتهم واحترامهم وخلق التعاون بينهم في سبيل 

تحقيق هدف بذاته.

ايزنهاور                                                 

القيادة هي المعرفة لما يجب عمله وجعل الآخرين يعملونه برغبة منهم.

ويلاحظ من التعريفات السابقة وجود عناصر أساسية مشتركة هي: 

أولا:  وجود هدف محدد.

ثانيا: وجود جماعة.

ثالثا: وجود فرد من أفراد الجماعة يمارس التأثير عليها لتحقيق الهدف المشترك 
وهذا الفرد هو قائد الجماعة.
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ويترتب على هذه التعريفات  انه لا توجد قيادة دون جماعة أو دون هدف 
أو بدون قائد يعمل على توجيه نش�اط الجماعة لتحقيق الهدف. وارتباط فكرة 
القي�ادة بالجماعة جع�ل علماء الاجتماع يدرس�ونها كظاه�رة اجتماعية ملازمة 
لوج�ود الجماع�ات . والقائ�د في نظر علامء الاجتماع ه�و الفرد ال�ذي ينفرد 
ب�دور التأثير على الآخرين وتوجيههم وهو دور مختلف عن الأدوار للتابعين 
رغ�م التأثير المتبادل بين القائد والتابعين . ويعتقد علماء الاجتماع أن الظاهرة 
الاجتماعي�ة )القيادة( تبرز من خلال الأدوار المحددة لأفراد الجماعة ويمارس 

كل فرد بدورة قدرا من التأثير ولكنه لا يساوي التأثير الذي يمارسه القائد.

ويذه�ب بعض الكُتاب إلى تعريف القي�ادة بأنها علاقة قوة غير متكافئة 
بحيث تكون قوة القائد التي يس�تخدمها في هذه العلاقة اكبر من قوة أي فرد 
آخ�ر م�ا يترتب عليه التأثري الأكبر على أف�راد الجماعة . والحدي�ث عن القوة 
والتأثري مرتبط بفعالية القيادة أو نجاح القيادة وهو موضوع تعالجه المداخل 
الحديثة.وتج�در الإش�ارة إلى أن لف�ظ القائد ق�د عرف قبل 1300 س�نة قبل 
الميلاد ولكن لفظة القيادة تعد حديثة الاس�تخدام ويع�ود تاريخ ظهورها في 

قواميس اللغة الانجليزية إلى نحو 200عام.)1(

4 . 1 . 2  مداخل دراسة فعالية القيادة

لا يوج�د تعريف محدد لفاعلي�ة القيادة وكذلك لا يوج�د تعريف محدد 
لمفهوم القيادة بحيث يكون مثل هذا التعريف متفق عليه ولكن هناك محاولات 
لتعري�ف فعالية القيادة . وأرجو ان لا يخفى على فطنة القارئ الكريم الكثير 

من الأفكار الجدلية المرتبطة بالقيادة وإحداها فكرة فعالية القيادة.

 )Yuki )1 ، مرجع سابق، ص ص7-3
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وتعري�ف فعالية القي�ادة مرتبط ويعتم�د على معيار الفعالية لنش�اطات 
الجماع�ة فقد يك�ون المعيار النتيجة وم�ا يترتب على نش�اط الجماعة من تحقيق 
النمو وبقاء الجماعة والأداء العالي .وقد يكون المعيار إمكانية معالجة الأزمات 

أو رضا العاملين أو محافظة القائد على مكانته بين الجماعة.

 وق�د عالجت مداخ�ل دراس�ة الفعالية موض�وع نجاح القائ�د وتحديد 
فعاليته وباختصار وكما يلي:

أولًا: يعالج مدخل دراسة القيادة الذي يركز على القوة موضوع الفعالية بأنه 
نات�ج عن التأثير ال�ذي تحدثه قوة القائد بحيث يحقق الفعالية مقاس�ة 
بإحدى معايير الفعالية وتتناسب الفعالية مع قوة التأثير تناسبا طرديا 

ونجاح القائد مرتبط بمدى استخدامه لقوة التأثير على المرؤوسين.

)قوة                     تأثير                  فعالية أو نجاح( 	

ثاني�اً: يعال�ج مدخل السامت فعالية القائ�د ونجاحه كنتيج�ة حتمية لوجود 
سامت محددة في القائد وتمتعه بمهارات إنس�انية وفنية وقيادية ويعزو 
أصح�اب ه�ذا المدخل نج�اح القائد لمدى توفر السامت الش�خصية 

والمهارات اللازمة.

)سمات ومهارات                  نجاح وفعالية القائد( 	

ثالث�اً: يعالج المدخل الس�لوكي موضوع الفعالية بالتركيز على س�لوك القائد 
المؤث�ر على المتغريات الموجودة بحيث ي�ؤدي هذا التأثري إلى النتائج 

المرغوبة.

) السلوك الذي يمارسه القائد                  المتغيرات الموجودة               النجاح  	
والفعالية(
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رابع�اً: المدخ�ل الموقفي ال�ذي يركز على تأثر س�لوك القائ�د بعوامل الموقف 
ومعايير الفعالية بحيث تحدد عوامل الموقف ومعايير الفعالية س�لوك 
القائ�د وم�دى نجاح�ه ولا يقلل المدخ�ل الموقفي من أهمية السامت 

الشخصية للقائد.

عوامل

معايير

سلوك القائد الناجح

خامس�اً: المدخل التفاعلي)التوفيقي( ويعتقد أصحاب هذا المدخل أن نجاح 
القائ�د في موقف م�ا أو فعالية القائد ترتبط بسامت القائ�د ومهاراته 

وسلوكه وبالعوامل الموقفية المؤثرة مثل السلطة والقوة والطموح.

العوامل الموقفية

سمات القائد 

مهارات القائد

سلوك القائد

نجاح وفاعلية القائد



130

ويلاح�ظ أن هذه الاتجاهات تفسر نجاح القائد إما بمدى قوة التأثير أو 
بالسامت والمهارات المتوفرة  بالقائد أو بس�لوك القائد الذي يؤثر بالمتغيرات 
الموقفية أو بمدى تأثر س�لوك القائد بعوامل الموقف ومعايير الفعالية. وهناك 
نتائج توصل لها الدارسون تؤيد ادعاء كل مدخل من هذه المداخل في مواقف 
مح�ددة وظروف معينة وتؤيد نفس النتائج ع�دم دقة ما ذهب إليه كل مدخل 

رغم وجود شيء من الصحة في موقفه.
 وخلاص�ة القول أن فعالية القيادة تتأثر بمدى قوة القائد التي يمارس�ها 
على المرؤوسين ويس�عد القائ�د في التأثير امتلاكه لسامت مح�ددة ومهارات 
مطلوب�ة كام أن لكل موق�ف عوامل�ه المهمة والمؤث�رة التي يجب على القائد 

إدراكها  والتعامل معها بشكل يسهل تحقيق هدف الجماعة.
وقد ثبت أن الادعاء بان نجاح القائد تحدده سماته الشخصية والمهارات 
فق�ط هو ادعاء غير دقيق وكذلك الادعاء بان الموقف بما فيه من عوامل يحدد 
م�دى النج�اح هو كذلك ادع�اء غير دقيق وكذلك مقول�ة أن قوة القائد  هي 
المس�ؤولة فقط عن نجاحه غير صحيحة. وم�ن المرجح الآن أن نجاح القائد 
مرتب�ط بم�دى القوة المتوف�رة والمتاح�ة والمس�تخدمة مقرونة بتوفر السامت 
والمهارات اللازمة وبعوامل الموقف ومدى قبول المرؤوسين لس�لطة القائد. 
ومن المفيد ذكره أن قبول المرؤوسين يعتمد على قناعاتهم بمدى توفر سامت 
ومهارات في قائدهم تس�اعدهم على تحقيق أهدافهم وتع�ود عليهم بالمنفعة 
في مواق�ف مح�ددة ويش�مل ذل�ك اعتقاده�م ب�أن قائدهم هو أفض�ل فرد في 
المجموع�ة وخير م�ن يرعى مصالحه�م، وعندها يكون تعاونه�م وجهودهم 
طوعية وليس�ت إجبارية لتحقي�ق الأهداف المشرتكة. وتلتقي جميع مداخل 
دراسة فعالية القيادة على عدد من المفاهيم التي تسهم بنجاح القائد وهي:)1(

)1( يوكي  ،مرجع سابق، ص 276
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أولًا: علاقات القائد بالمرؤوسين

ومن أهم العوامل التي يجب أن تسود هذه العلاقة  بقصد تحقيق النجاح  
إظهار شعور الصداقة والصراحة والتعاطف ومساعدة المرؤوسين والاهتمام 

بحاجاتهم والمعاملة العادلة واحترام مشاعرهم.

ثانياً: علاقات القائد برؤسائه وزملائه 

يحت�اج القائد إلى الدعم من رؤس�ائه وزملائه ليتمكن من تلبية حاجات 
المرؤوسين  وعن�د عدم وجود الدعم يفقد القائ�د قدرته على تأمين حاجات 

المرؤوسين ويفقد بذلك جانبا من قدرته في التأثير عليهم.

ثالثاً: أهمية المعلومات  

المعرفة ق�وة ومن يملك المعرفة يملك القوة وتنب�ع أهمية المعلومات من 
الس�يطرة عليها بشكل يساعد على حل المش�كلات الفنية والإدارية ويساعد 
القائ�د على إظهار النجاح وإخفاء الفش�ل في أداء الجماعة ويحافظ بذلك على 

مظهر القائد الخبير.

الس�يطرة على المعلوم�ات تجعل الأفراد يعتمدون على قائدهم في ترجمة 
الأح�داث الخارجي�ة بطريق�ة مؤث�رة على الجماع�ة ويج�ب أن لا يغي�ب عن 
الأذه�ان أن عم�ل المديري�ن ينحرص في جمع المعلوم�ات وتحليله�ا وترجمتها 
واس�تخدامها في ترش�يد القرارات الإدارية. والقادة يمت�ازون في القدرة على 
اس�تخدام المعلومات وقوة التأثير على المرؤوسين لتحقيق الأهداف المحددة. 
وللإجابة على السؤال التالي » هل يمكن التنبؤ بنجاح القائد؟« سنورد بعض 
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النتائ�ج التي توصل إليها الباحثون قبل اس�تعراض مواق�ف مداخل القيادة 
الإدارية وسيتبع مناقشة هذه النتائج عند التعرض لهذه المداخل.

ومن هذه النتائج حدد ليونارد سايلس )1( عوامل النجاح بما يلي:

ـ  أن يكون القائد في مركز الاتصالات لما يدور في المنظمة.

ـ  استجابة المرؤوسين المتوافقة والمتعاونة.

ـ  قيام القائد »بعملية التشكيل« تخلق الدافع للنشاط الجديد.

ـ  إذا أثبت نش�اط التش�كيل منفعة للمرؤوسين والقادة فانه يعزز مكانة 
القائ�د في المواق�ف الصعب�ة بحي�ث تص�در اس�تجابة الأفراد اس�تنادا 

لخبراتهم السابقة

ـ  النجاح يولد نجاحا للأفراد وذلك من خلال اختيارهم للمش�اركة في 
مهام جديدة.

ويذكر مارتن فان كريفلد مقومات نجاح القادة كما يلي:

ـ  اتخاذ القرار المناسب على المستويات التنفيذية.

ـ  وج�ود وح�دات متكامل�ة على المس�توى التنفيذي يجعل تنفي�ذ القرار 
ممكنا.

ـ  نظام اتصالات مزدوج بين القيادة العليا والمستويات التنفيذية.

ـ  البحث المستمر عن المعلومات.

ـ  الاستفادة من شبكات الاتصال الرسمي وغير الرسمي.

)1(  سايلس ليونارد، القيادة:حقيقة ما يفعله المديرون الأكفاء وكيف يفعلونه، ترجمة كمال السيد 
ومراجعة محمد عبد الله ، القاهرة: مطابع الأهرام التجارية ، 1980،ص ص 48-47.
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وأم�ا عن م�دى النجاح فه�و مرتبط بالق�درة على التعام�ل مع حالات 
ع�دم التأك�د )1( والتعامل مع ح�الات عدم التأكد يس�تلزم أجهزة بحث عن 
المعلومات النش�طة لتوفير ما يلزم من معلومات مصداقا لقول لاوتزو » تأتي 

الفضيلة من الموجود ولكن الفائدة تنبع مما هو ليس موجود اً«.)2(

ويفرق س�يد هواري بين نجاح المدير وفعالية إدارت�ه »فالمدير قد يكون 
ناجح�ا في التأثري على الآخري�ن في الأجل القري�ب ولكن الفعالي�ة تتطلب 
اس�تمرار التاثير المؤدي إلى ثبات الأداء العالي واس�تقراره وينعكس في كفاءة 
الإنتاج على المدى البعيد«)3(.ويضيف س�يد هواري أن القائد الناجح يستفيد 
من التنظيمات غير الرس�مية ويوجهها لتحقيق أه�داف التنظيم وبما يتفق مع 
حاجات الأفراد ومنافعهم ويتم ذلك من خلال علاقات ودية لتنمية التعاون 
الطوعي)4(  ويتفق هذا مع تركيز الدارسين والباحثين على أهمية الاتصالات 

الرسمية وغير الرسمية في نجاح القائد.

ويعرف محمد السيد الوكيل القيادة الناجحة بأنها » توجد المناخ المناسب 
ال�ذي تعيش فيه مع الجنود كاسرة واحدة يس�ودها التفاه�م ويعمرها الحب 
ويسيطر عليها التناصح ويحترم فيها الصغير الكبير ويرحم الكبير الصغير«)5( 

)1(  مارت�ن ف�ان كريفلد ، القيادة في الحرب، ترجمة يزي�د صايغ الطبعة الأولى، بيروت: 
المؤسسة العربية للدراسات والنشر، 1989،ص ص 318-308 .

)2( المرجع السابق، ص 314.
)3( س�يد ه�واري ، المدي�ر الفعال، القاه�رة : دار الجي�ل، 1976، ص 53. وثقت من 
قبل احمد ماهر البقري،  القيادة وفاعليتها في ضوء الإسلام، الإسكندرية: مؤسسة 

شباب الجامعة، 1981،ص ص 21-20.
)4( المرجع السابق، ص 32.

)5(   الوكيل، محمد الس�يد، القيادة والجندية في الإسلام، الجزء الثاني ، الطبعة الأولى ، 
المنصورة: دار الوفاء للطباعة والنشر والتوزيع، 1986، ص 242.
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ويقصد بالمناخ المناس�ب رباط العقيدة الروحي الذي يش�كل في نظره أساس 
ق�وة الجيش المس�لم. ويتعرض لنج�اح القيادة وأن أس�اس النجاح يكمن في 
الع�دل ق�ولا وعملا ويعد مفهوم القيادة مرتبط�اً بالجندية القائمة على العدل 

والمحبة والتعاون)1(.

R1/RESOURC� )وأخريا يعتقد بليك أن القائد الناجح يحول المصادر)
R2/RELA�( من خلال العلاقات الفعالة )R3/RESULTS( إلى نتائج )ESS

TIONS( والمتعددة والمتش�ابكة مع الآخري�ن وأثناء قيامه بهذه المهمة يمارس 

القائد عملي�ة التبرص)R4/REFLECTIONS( والتي تعن�ي مراجعة أفعاله 
وأقواله وسلوكه والتفكير فيها ومدى تأثيرها على النتائج ويكون مطلعا على 
المعلومات الراجعة الايجابية منها والسلبية ويمارس عمليات النقد البناء عند 

تحليل الأعمال التي نفذت )2( كما في الشكل رقم )1( أدناه.

)1( المرجع السابق، ص ص 246-242.
(2) Blake, Robert R., and Anne Adams, Macanese, Leadership  Dilem-

ma-Grid Solution, Houston : Gulf Publishing Company,1991, PP.2-
6, P. 268

R1

R4

R2
R3

الشكل رقم )1( تحويل المصادر إلى نتائج والتفكير فيها
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يلاحظ مما تقدم أن الباحثين يميزون بين الفعالية والنجاح ويميلون لتأكيد 
أن الفعالية تتطلب الديمومة والاستمرار ولفترة أطول. بينما النجاح قد يكون 
آنيا في مواقف محددة وهناك من يرى النجاح مرادفاً للفعالية . ويجد شبه اتفاق 
على أهمية الاتصالات بأنواعها لنجاح القادة وأهمية المعلومات التي تبنى عليها 
القرارات الرش�يدة وتوفر العقيدة التي تحكم سلوك القائد الذي يسهم في بناء 

الجماعة المتعاونة والتي تعمل لتحقيق الأهداف بروح الفريق. 

ويستفاد من نتائج الدراسات التي ذكرت انه يمكن التنبؤ بنجاح القائد 
إذا أحس�ن اس�تخدام الاتصالات لتوفير المعلومات اللازمة لصنع القرارات 
وتوف�رت لديه الهي�اكل التنفيذية القادرة على وضع قرارات�ه موضع التنفيذ . 
وإذا استطاع التأثير على المرؤوسين وحفزهم على الأداء الجيد فانه من المتوقع 
أن يك�ون ناجحا رغ�م اختلاف المواق�ف والحالات الإداري�ة. وأما الإجابة 
على الس�ؤال الث�اني » ه�ل يمكن أن يك�ون القائ�د ناجحا في جمي�ع المواقف 

والظروف؟« فيتطلب عرض المداخل المختلفة.

4 . 2  مداخل دراسة القيادة الإدارية

4 . 2 . 1  مدخل السمات 

لقد س�اد هذا المدخل الفكر الإداري حتى القرن التاس�ع عشر ومدخل 
السمات أو المدخل الفردي كما يحلو للبعض أن يسميه يؤكد أن هناك مجموعة 
م�ن السامت إذا توفرت في ف�رد ما كان ناجح�ا في جميع الظ�روف والمواقف 

القيادية ومن ابرز النظريات في هذا المدخل نظرية الرجل العظيم .



136

4 . 2 . 2  نظرية الرجل العظيم

يعتق�د أنص�ار هذه النظري�ة أن القيادة س�مة مميزة للف�رد وان هناك عددا 
قليلا م�ن الأفراد تتوفر به�م صفات القي�ادة ويميل البع�ض إلى الاعتقاد بان 
ه�ذه السامت موروثة أي أن القائ�د يولد قائداً . وترتبط ه�ذه النظرية بالكثير 
من الأس�اطير القديمة التي تعتقد بوجود القائد البطل الأسطورة الذي يكون 
نجاحه بس�بب قوى غير طبيعية يهبه�ا الله للقائد. وتمثل ه�ذه النظرية التفكير 
القدي�م في القيادة وقد أس�هم أنصار هذه النظرية بتحديد العديد من السامت 
التي سنشير إلى جانب منها وذلك باستقراء وملاحظة سلوك القادة الناجحين.

ويذك�ر اردواي تي�د أه�م سامت القي�ادة ومنه�ا الطاق�ة البدنية وحب 
العم�ل والحماس�ة والصداقة والم�ودة والتكام�ل والأمانة والحكم�ة والمهارة 
الفني�ة والح�زم في الأمور وال�ذكاء والتعليم والإيمان باله�دف وحفظ الاتجاه 
نحو الأه�داف.)1( ويؤكد اردواي تيد أن القيادة هي العمل للتأثير في الناس 
وجعله�م يتعاون�ون لتحقيق هدف يرغبون كله�م في تحقيقه ويجدونه صالحا 

لهم جميعا وهم يرتبطون معا في مجموعة واحدة.)2(
ويعتق�د تاننب�اوم وس�كلر ومازاريك كما س�بق ذكره أن القي�ادة تتكون 
م�ن التأثير بين الأفراد الذي يامرس في موقف ما ويوجه بواس�طة عمليات 
الاتصال بقصد تحقيق الأهداف.)3( وذلك يعكس الاعتقاد الذي ساد لقرون 

)1( اردواي تي�د ، ف�ن القي�ادة والتوجي�ه في إدارة الأعمال، ترجمة وتقدي�م محمد عبد الفتاح 
إبراهيم ، تصدير حسن جلال العروسي، القاهرة: دار النهضة العربية، 1965،ص 74.

)2( المرجع السابق، ص 16.
(3) Beach, Dale S., The Management of People At Work, 5th, Edition ,New 

York: Macmillan Publishing Company, 1985, PP.332-333. 
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ب�ان القي�ادة تم�ارس من قب�ل الرج�ال العظام وأنه�م يول�دون ولا يصنعون 
)من خلال التدريب والتعليم والإعداد(. وأن التق�دم الحقيقي ينتظر قدوم 
م�ن يولدون قادة. واس�تمر ه�ذا الاعتقاد حتى بداية الق�رن العشرين ولكن 
قيم�ة هذه النظري�ة تضاءلت على ضوء نتائج الأبحاث والدراس�ات العلمية 
الت�ي ركزت على ملاحظة س�لوك الق�ادة في المواقف الجماعية وتحليل السري 
الذاتية والاختبارات النفس�ية لمن يشغل المناصب القيادية.وقدمت الأبحاث 
مساهمات في تحديد السمات التي لازمت القادة الناجحين مثل القامة الطويلة 
والصوت الجهوري والصحة العامة ولكن هذه السمات تتوفر لدى غير القادة 

ما جعل النتائج مربكة ومشوشة.)1(
واستنتج اس�توجدل أن السمات تختلف من موقف إلى آخر وانه لا توجد 
سامت محددة للشخصية تعتمد عليها القيادة. وقد لاحظ أن القيادة عبارة عن 
علاقة موجودة بين الناس في المواقف الاجتماعية وأن من يكون قائدا في موقف 
ما قد يكون تابعا في موقف آخر وشخص عوامل ترتبط في أي موقف اجتماعي 
هي: أولا القائد وثانيا الموقف وثالثا شخصيات واتجاهات التابعين . وأوضح 
أن السامت الضرورية للقائد تشمل الذكاء والنضوج العقلي والعاطفي وتوفر 
الدافعي�ة للعم�ل وتوف�ر المه�ارات المختلف�ة والحاج�ة إلى الانجاز والنش�اط 

والمشاركة وتحمل المسؤولية والثقة بالنفس والمثابرة وغيرها. )2( 
وخلاص�ة الق�ول أن السامت ونظري�ة الرج�ل العظيم تؤك�د أن القادة 
العظام يمتلكون سمات ثابتة عبر الزمن وعبر الجماعات التي يتولون قيادتها. 
ولك�ن النتائ�ج العلمية تشري إلى أن الق�ادة لا يختلفون عن الأف�راد العاديين 
بط�رق واضحة وملحوظة ولكنهم يملكون دواف�ع مختلفة تجعلهم ينجحون 

)1( المرجع السابق، ص 334.
)2( المرجع السابق، 336.
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في قياداتهم. وكذلك القادة السياسيين الذين يتميزون بالثقة بالنفس والرغبة 
في الانجاز والس�يطرة ويتمتع�ون بالجاذبية العالية فإنهم لا يشرتكون بنفس 
السامت التي تلازم الق�ادة الناجحين ولي�س بالضرورة أن تكون السامت 

مشتركة بين القادة الناجحين.)1(

ويذك�ر كامل المغ�ربي خصائص القائد الناجح بأنها ال�ذكاء الذي يفوق 
ذكاء أف�راد الجماعة وس�عة الأفق وس�داد الرأي وبعد النظر وطلاقة اللس�ان 
والنض�ج العقلي والتحلي�ل المنطقي والرغب�ة في قيادة الآخري�ن. ويؤكد أن 
نظرية الرجل العظيم ومداخل السمات فشلت في التمييز بين السمات القيادية 
والسمات الخاصة والمشتركة وفشلت في تحديد صفات القائد الناجح في جميع 

المواقف وفشلت في تحليل السلوك الإنساني.)2(

وحظي�ت المه�ارات القيادي�ة اللازم�ة لنج�اح القائ�د باهتامم كبير من 
الباحثين في جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية بحيث تم إعداد) 41( رسالة 
وأطروح�ة في مجال المه�ارات القيادية م�ا بين عام�ي   )1420-1431هـ(. 
ويذكر كيث ونيوستروم أهمية المهارات الفنية في مختلف العمليات والمهارات 
الإنس�انية في التعامل مع الرؤس�اء والمرؤوسين والمه�ارات الفكرية المتعلقة 
بالتخطيط وتطوير النماذج والعلاقات الفعالة )3( وتلاحظ المهارات في سلوك 

القائد وليست كسمة من سماته.

(1)  Baron , Robert A., and Greenberg, Jerald, Behavior in Organiza-
tion : Understanding and Managing The Human Side of Work, 
Third Edition, Boston: Allen and Bacon, 1990, PP.376-397.

)2( المغربي، كامل محمد ، السلوك التنظيمي، عمان: دار الفكر للنشر والتوزيع، 1993، ص141.
(3)Keith, Davis , and New storm, John W. , Human Behavior At Work: 

Organizational Behavior, 8th Edition, New York : Mc Grew-Hill 
Book Company , 1989, pp. 206-207. See also ,7th edition P.159.
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ويورد نواف كنعان قائمة غنية بالسمات التي حددها تايجي مثل السمات 
الش�خصية والسامت السياس�ية والسامت النظامية والسامت التي حددها 
ارنس�ت ديل مث�ل الدقة في العم�ل والقدرة على التفويض وقب�ول التابعين 
والق�درة على التنس�يق وبعد النظ�ر والصحة وال�ذكاء والأخلاق الحميدة 
والمظهر الحس�ن وحسن التصرف .ويورد كذلك تحليلا لهذا المدخل ويخلص 
إلى أن مدخل السامت ودراس�ات تحديد السامت لم تتوصل إلى إيجاد علاقة 
ايجابية بين السامت الش�خصية والسامت القيادية بس�بب اختلاف المنهجية 
واختلاف الجماعات وإهم�ال دور التابعين وعدم الاتفاق على عدد السامت 
. وس�جل مآخذ على نظرية السمات بأنها أهملت الطبيعة الموقفية للقيادة وأنها 
نظرية غير واقعية بس�بب التركيز على ضرورة توافر جميع السامت في القائد.
)1( والدارس لهذه السامت س�يجد أن قائمة السامت أصبحت بالمئات  ومن 

المس�تحيل توفرها في ش�خص واحد وهذا دفع بعض الكتاب المس�لمون إلى 
طرح مفهوم القيادة الجماعية عند تعذر توفر السمات في شخص واحد.

ويذك�ر نعيم نصير مس�اهمات بعض الكتاب المس�لمين بالتفصيل حول 
سمات القيادة  )2( بينما يؤكد بشير الخضراء أهمية الرجل العظيم في الفكر العربي 
وارتباطه�ا بالأزمات والصعوب�ات التي مر فيها العرب والمس�لمون لدرجة 
جعلته�م يتقبلون مفهوم المنقذ المرتقب أو القائد الذي س�يأتي ليخلص الأمة 
مما لحق بها من ويلات وهزائم وتفتت ومعاناة. القائد الذي س�يقود الأمة إلى 
النصر والاس�تقرار ويخلصها من الفرقة والضياع. ويذكر شهاب الدين احمد 
ابن أبي  ربيع أن سمات القائد تشمل القدوة الحسنة وانفراده بالقيادة والحكمة 

)1( كنع�ان،  نواف، القيادة الإدارية، الطبعة الرابعة ،عمان : مكتبة دار الثقافة، 1992، 
ص ص 348-312.

)2(   نعيم نصير ، القيادة في الإدارة العربية، المنظمة العربية للعلوم الإدارية،عمان.1987
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والحدس والتخمين وضبط الش�هوة والمعرفة بالفروسية وقوة الجسد وحسن 
الصورة واس�تمالة الأتباع ومعرفة أخلاق الرعية. وحدد سامت العسكريين 
الت�ي تش�مل معرفة أحوال العدو بالجواس�يس في كل س�اعة وإخفاء أخباره 
ع�ن العدو ومواجه�ة العدو بعد إعداد العدة واس�تخدام أس�اليب التضليل 
واختيار القادة الأش�داء واستخدام الحيلة  والتسامح عندما يستسلم الأعداء 

ومقاومة الإشاعات وغيرها.

ويذكر أبو نصر الفارابي أن القائد هو الش�خص الأفضل والقيادة تكون 
بالفطرة والطبع أولًا ما يؤكد انه يؤمن بان القيادة تش�مل سمات موروثة وان 
القيادة بالملكة والإرادة من السامت المكتس�بة ثانياً.وتشمل السمات المكتسبة 
الحكمة وس�عة الاطلاع وجودة الاستنباط وجميعها سمات مركزة على سلوك 
القائ�د . وأما السامت الموروثة فتش�مل اكتمال الأعضاء والق�درة على الفهم 
وال�ذكاء والبلاغ�ة والصدق والع�دل وح�ب التعليم وق�وة العزيمة وحب 
الكرام�ة وعدم الشره والفطنة. وأدرك الفارابي أن هذه السامت لا يمكن أن 
تجتمع لإنس�ان منفردا  ومن هن�ا أجاز القيادة الجماعية حتى تكتمل السامت 

المطلوبة في أعضاء الجماعة التي تتولى القيادة بدلا من القائد الفرد.

وابرز أبو الحسن الماوردي في الأحكام السلطانية أن للقادة سبع سمات هي: )1( 

ـ  العدالة.

)1( العلامة الشيخ عبد الحي الكتاني ،)بلا تاريخ( نظام الحكومة النبوية المسمى التراتيب 
الإداري�ة، الجزء الأول، بريوت: دار الكتاب الع�ربي ،ص202.انظر ما كتب عن 
الخلافة والوزارة، وانظر كذلك فاضل عباس  الحسب، الماوردي في نظرية الإدارة 
الإسلامية العامة، عمان: المنظمة العربية للعل�وم الإدارية،1984، ص 20-19. 
وانظ�ر كذلك أبي الحس�ن علي بن محم�د بن حبيب البصري البغ�دادي )450هـ(، 

الأحكام السلطانية والولايات الدينية، بغداد ، 1989،ص ص 17-16.
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ـ  العلم المؤدي إلى الاجتهاد.

ـ  سلامة الحواس.

ـ سلامة الأعضاء من نقص يمنع الحركة.

ـ  الرأي السديد في تدبير الرعية والمصالح.

ـ  الشجاعة وحماية الدين والشعب ومجاهدة الأعداء.

ـ  النسب من قريش لورود النص والإجماع عليه.

ومن المؤكد أن علماء المس�لمين عدّوا القيادة ملازمة للسمات الشخصية 
ومي�زوا بين السامت الموروثة والسامت المكتس�بة وأدركوا أن�ه لا يمكن أن 
تجتمع السمات لشخص واحد ومن هنا أجاز بعضهم القيادة الجماعية أو قيادة 
مجلس الش�ورى. وبذلك يكون معظم العلماء المس�لمين الذين تم استعراض 

مساهماتهم من أنصار مدخل السمات رغم المآخذ على هذا المدخل.

وأخريا ه�ل تصلح نظرية السامت أو مدخل السامت للبيئ�ة العربية؟ 
من المؤكد أن اختيار القادة الصغار يرتكز أساس�اًُ على تحري ومعرفة السمات 
الموروث�ة مثل ال�ذكاء والمظهر العام والفطنة ولكن السامت المكتس�بة يمكن 
إكسابها للقادة الصغار وهذه النظرية يمكن أن تسهم مثلا في ترشيد قرارات 
اختيار التلاميذ العسكريين تمهيدا لإعدادهم لمهامهم المستقبلية في الوحدات 

العسكرية في البيئة العربية.

4 . 2 . 3 المدخل الموقفي أو المدخل الاجتماعي

س�اهم علماء الاجتماع وعلماء النفس في تطوي�ر المدخل الموقفي ويعتقد 
علماء الاجتماع أن القيادة لا تكمن في السامت الشخصية وإنما في القدرة على 
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إظه�ار الكفاءة في مواقف معينة . والقيادة في نظرهم دالة الموقف الاجتماعي 
والموقف الاجتماعي يحدد نجاح القادة  وأما السامت فإنها تحدد عظمة القادة 

ويدلل علماء الاجتماع على أهمية الموقف كما يذكر نواف كنعان  كالتالي:

1 ـ اختلاف المجتمعات يؤدي لاختلاف النظرة للقيادة فمثلا ظهور غاندي 
في الهند كان بس�بب تركيزه على الكفاح الس�لمي بينما القادة في الغرب لم 

يبرزوا بسبب تركيزهم على الاتجاه السلمي في الكفاح من اجل الحرية.

2 ـ اختلاف المواق�ف الراداري�ة يتطل�ب سامت مختلفة من القادة، فسامت 
المديري�ن في الأجه�زة الحكومي�ة تختلف عن سامت المديري�ن في القطاع 

الخاص.

3 ـ اختلاف المستويات يتطلب سمات مختلفة من القادة في هذه المستويات.

4 ـ  اختلاف مراح�ل التنظي�م تتطل�ب سامت مختلفة م�ن الق�ادة . والقادة 
الذين ينجحون في مراحل التأس�يس من خلال التركيز على العمل قد لا 

ينجحون بعد انتهاء مرحلة التأسيس.

ويلاحظ اختلاف السامت المطلوبة كلما اختلف الموقف الإداري وبهذا 
تكتس�ب القي�ادة الإدارية الجان�ب الديناميك�ي . ومن أهم المس�اهمات التي 
تحدثت عن الموقف واعتبرت أن نجاح القائد يعتمد على مدى ملاءمة القيادة 
للموقف الإداري مساهمات تاننباوم وسكلر ومازاريك وفرد فيدلر وروبرت 
وجولمبيوس�كي وولي�م ريدن. ونظري�ة القي�ادة الموقفية لهريسي وبلانش�ارد 
ونظري�ة فيروم ويلتون المعياري�ة. وهناك العديد من المس�اهمات التي ركزت 
على سلوك القائد الذي يعتمد على عوامل الموقف مثل نظرية سلسلة السلوك 
القيادي ونظرية الشبكة الإدارية .  وسيتم عرض نظرية فيدلر ونظرية القيادة 
الموقفية لهريسي وبلانشارد ونظرية فيروم ويلتون ويلاحظ أن معظم نظريات 
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الموقف استفادت من دراسات جامعة أوهايو وبنيت على نتائج نظرية الشبكة 
الإدارية.

 نظرية فرد فيدلر

يعتق�د فيدل�ر أن القي�ادة مرتبطة بالموق�ف وان نجاح القائ�د يعتمد على 
قدرته في التحكم بعناصر الموقف وبنمط القيادة الذي يمارسه وقد حدد ثلاثة 

عوامل للموقف هي:

                             LEADER-MEMBER  RELATIONS 1ـ علاقة القائد بالمرؤوسين

                                         TASK STRUCTURE            2 ـ  البناء التنظيمي للعمل

                          LEADER- POSITION- POWER 3 ـ  سلطة القائد المستمدة من مركزه

واعتمد قياس كل عامل من هذه العوامل على قيمتين مثلا يقيس عامل 
علاقة القائد بمرؤوسيه بالقيم قوية أو ضعيفة وقياس البناء التنظيمي للعمل 

إما عال أو منخفض وسلطة القائد إما قوية أو ضعيفة.

ويستخدم مقياس )LPC) (Least Preferred Coworker( لتحديد فيما 
إذا كان القائ�د من النوع الذي يهتم بالعمل أو من النوع الذي يهتم بالعاملين  
ويتم ذلك من خلال توجيه أس�ئلة للش�خص الذي يريد تحديد نمط قيادته. 
ويركز في هذا المقياس على قيمة الاحترام والتقدير . وهذه الأسئلة عبارة عن 
قيم متضادة  فمثلا قد يس�أل الش�خص عن اقل قائد تفضيلا للعمل معه من 
الذي�ن س�بق أن عم�ل معهم. وهل هو ع�ادل أم غير ع�ادل  وتجمع إجابات 
الشخص المستجوب فان كانت النتيجة ايجابية اعتبر من القادة الذين يهتمون 
بالعاملين وان كانت النتيجة س�لبية يكون من الق�ادة الذين يهتمون بالعمل. 
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وعن�د حس�اب النتيجة تعطى للقيم�ة الايجابية )+1( والقيمة الس�لبية)-1( 
ومحصل�ة الجمع للإجابات تدل على نوعية القائد هل هو ممن يهتمون بالعمل 
أم ممن يهتمون بالعاملين.واستناداً إلى عوامل الموقف حدد فيدلر ثمانية مواقف 
قيادية يس�تطيع القائد أن يحدد نمطه م�ن خلالها ومن خلال التحكم بعوامل 
المواقف وإذا لم يتمكن من التحكم بالموقف لا بد من تغيير نمط قيادته ليحقق 

النجاح وهذه المواقف مبينة في الجدول رقم )2( التالي:

جدول رقم)2( المواقف الثمانية ودرجات عوامل الموقف

المواقف الثمانية12345678

علاقة القائد قويقويقويقويضعيفضعيفضعيفضعيف
بالمرؤوس

البناء التنظيمي عالعالمنخفضمنخفضعالعال منخفضمنخفض
للعمل

سلطة مركز القائدقويضعيفقويضعيفقويضعيفقويضعيف

اهتمام 
بالعمل

نوعية القائداهتمام بالعملاهتمام بالعاملين

وتتناس�ب ه�ذه المواقف مع نم�ط القائد المقابل لها ف�إذا توفرت عوامل 
الموقف)ق�وي، عالي، قوي( في موق�ف رقم) 8(كان القائد المناس�ب والذي 
لدي�ه فرص�ة عالي�ة لتحقيق النج�اح  القائد ال�ذي يهتم بالعم�ل. وإذا كانت 
مس�تويات عوامل الموقف هي )قوي، منخفض، ضعي�ف( فإن القائد الذي 
يهتم بالعاملين سيكون ناجحا. وإذا صادف وجود قائد في موقف لا تتناسب 
عوامل�ه مع نم�ط قيادته ولا يس�تطيع تغيير عوامل الموقف علي�ه تغيير نمطه 
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حت�ى يحقق النجاح )1( وعملية التحكم بالموقف تس�مى هندس�ة التنظيمات) 
.)Organizational Engineering Approach

وهذه النظرية رغم المآخذ عليها تس�اعد إلى حد م�ا بالتنبؤ بنمط القيادة 
الذي يتوافق مع عناصر الموقف ويؤدي للنجاح ولا يتسع المقام لذكر المآخذ 

وخاصة المآخذ المتعلقة بالمنهجية المستخدمة من حيث قياس العوامل.

نظرية فيروم ويلتون 

تق�وم ه�ذه النظرية على تصنيف أنامط القيادة إلى النم�ط الأوتوقراطي 
والنم�ط الديمقراط�ي وأن على القائد أن يس�تخدم النمط المناس�ب حس�ب 
الموقف الذي يوجد فيه .فإذا كان القائد يعلم أن المرؤوسين تنقصهم المعرفة 
والخربة في عم�ل م�ا فلا جدوى م�ن استش�ارتهم وعلي�ه اس�تخدام النمط 
الأوتوقراطي .وتقوم النظرية على أساس طرح أسئلة تكون إجاباتها بنعم أو 
لا ومن خلال التسلسل في طرح الأسئلة يحدد القائد أفضل نمط للتعامل مع 

الموقف الذي يوجد فيه  وكما يلي:)2(

1 ـ  هل القرار من النوعية العالية؟

2 ـ  هل لدي المعلومات اللازمة لاتخاذ القرار؟

3 ـ  هل المشكلة محددة؟

4 ـ  هل قبول المرؤوسين للقرار مهم للتنفيذ؟ 

5 ـ  إذا صدر القرار من القائد منفردا هل سيكون مقبولًا؟

)1( نواف كنعان ، مرجع سابق،ص ص 367-365.
(2) Ibid, Baron and G reenberg,1990,PP. 396-397
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6 ـ   هل يختلف المرؤوس�ون حول وس�ائل التنفيذ وهل سيحدث صراع فيما 
بينهم؟.

7 ـ   هل يشرتك المرؤوس�ون في الأهداف المراد الوصول لها)من خلال حل 
المشكلة(؟.

وباستخدام ش�جرة القرارات يتوصل القائد إلى النمط المنسب للتعامل 
مع المش�كلة مثلًا هل يتخذ القرار وحده أو يشرتك معه المرؤوسون  أو يقوم 

بتفويض صلاحياته  في اتخاذ القرار للمرؤوسين؟

نظرية هيريسي وبلانشارد )1(
وتقوم هذه النظرية على فكرة مفادها أن نجاح القائد يعتمد على الموقف 
ويحت�وي الموقف على عوامل مهمة مث�ل الوقت ودرجة نضوج المرؤوسين  

ويشمل النضوج ما يلي:

النض�وج الوظيفي ويعني بلوغ الفرد درج�ة عالية من الإتقان لعمله أو 
ما يسمى بالاحتراف الوظيفي.

النضوج النفسي ويعني أن يتوفر في الفرد ما يلي:

أ ـ الرغبة في العمل.

ب ـ الرغبة في تحمل المسؤولية.

ت ـ الالتزام العالي بالعمل.

) Self Concept( ث ـ ثقة الفرد بنفسه وفكرته عن نفسه

(1)  Umstot ,Denis ,D., Understanding Organizational Behavior,2nd 
edition New York: Publishing Company, 1988, PP. 389-391
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النض�وج  مس�توى  والنفيس  الوظيف�ي  النض�وج  درج�ة  وتش�كل 
ل�دى المرؤوسين وق�د حدده�ا أصح�اب النظري�ة بأربع�ة مس�تويات ه�ي 
)M1,M2,M3,M4( وهذه المس�تويات تحدد أربعة أنماط قيادية هي: المفوض 

والمشارك والبائع والمخبر.

وتعتم�د ه�ذه النظرية على  مق�دار الس�لوك الموجه للاهتامم بالعاملين 
ومق�دار الس�لوك الموج�ه للاهتامم بالعمل ودرج�ة نض�وج العاملين وهذه 
العوام�ل تح�دد النمط القي�ادي المناس�ب من الأنامط الأربعة الس�ابقة انظر 

الشكل رقم)2(. 

M4M3M2M1

عال

الاهتمام

بالعاملين

منخفض
عال                      الاهتمام بالعمل                      منخفض                   

منخفض                  درجة النضوج                          عال

الشكل رقم )2( نظرية النضوج لهيريسي وبلانشارد

مفوض

المشارك البائع

المخبر
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النمط المفوض:  يمارس التفويض للمرؤوسين لأنهم على درجة عالية من النضوج.
النمط المش�ارك: يسمح بمش�اركة العاملين بس�بب أن درجة النضوج لديهم 

فوق الوسط.
النمط البائع : الذي يروج لقراراته لان العاملين لديهم درجة نضوج دون الوسط.
النم�ط المخبر : الذي يصدر الأوامر للمرؤوسين ويخبره�م بما عليهم تنفيذه 

لعدم نضوجهم.
ويلاح�ظ أن نظري�ات القيادة الموقفية تؤك�د أن المهم هو تواف�ق الموقف مع 
سامت القائ�د وهذا التوافق هو ال�ذي يحدد نجاح القائد . وتعرتف هذه النظرية 
بأهمية سامت القادة وبأن الموقف يحدد هذه السامت وقد ساهمت هذه النظريات 
في إظهار بعض السامت المناس�بة لبعض المواقف الإدارية ولكن توفر السمات لا 
يعني بالضرورة نجاح القائد, لأنه قد لا يستخدم هذه السمات المتوفرة فيه في الوقت 
المناسب. ولم تتفق هذه النظريات على السمات القيادية ولم تتفق كذلك على عوامل 
محددة للموقف الإداري ونتج عن هذا الوضع عدم اتفاق على أنماط القيادة الفعالة 
والسامت القيادية اللازمة للنجاح. وقد أس�همت حالة عدم الاتفاق في تنش�يط 
البح�ث العلمي وتط�ور المدخل الأخير أو المدخل التوفيق�ي )المدخل التعاملي(.
وهذا المدخل من أكثر المداخل قبولًا في تفسير ظاهرة القيادة في المجتمعات البشرية. 

4 . 2 .2 المدخل التوفيقي أو التفاعلي

لقد برز في الفكر الإداري العديد من الاتجاهات الفكرية لمعالجة القيادة 
الإدارية ويمكن تصنيف الدراسات والنظريات الإدارية في اتجاهين هما:أولًا 
التركيز على القي�ادة التعاملي�ة )Interactional leadership( وثاني�اً القيادة 
التحويلي�ة)Transformational Leadership( والمدخل التوفيقي يركز على 

التفاعل بين ثلاثة عوامل هي:
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ـ  سمات القائد.

ـ  عناصر الموقف.

ـ  خصائص الجماعة أو التابعين.

ويؤك�د ه�ذا المدخل أن السامت القيادية عامل مهم لنج�اح القائد وأن 
عناصر الموقف مهمة ويجب أن تؤخذ بعين الاعتبار كما أن خصائص التابعين 
يج�ب الإحاط�ة فيها م�ن حي�ث حاجاته�م وأهدافه�م ومس�توى احترافهم 
وإتقانه�م للعم�ل وكيفية التأثير عليه�م. ونجاح القائد يعتم�د على قدرته في 
التأثري والتفاع�ل مع أعض�اء الجماع�ة وتحقي�ق أهدافهم وإش�باع حاجاتهم 
والسامت تتحدد بمقدرة القائ�د على التفاعل مع الجماع�ة . فالقائد لا يكون 
ناجح�ا لأن�ه على درج�ة عالية من ال�ذكاء ولكن لان الجماعة تعتقد أن س�مة 
ال�ذكاء ضرورية للقائد حت�ى يتمكن من تحقيق أهدافها. وتؤكد هذه النظرية 
أهمي�ة المرؤوسين لنجاح القائ�د وذلك لان قب�ول قرارات القائ�د وتنفيذها 
يعتم�د على الجماعة وبه�ذا يحدث التعاون إذا كانت قرارات القائد مقبولة من 

الجماعة ويستطيع القائد أن يحدث التكامل في جهودها لتحقيق الأهداف.

لق�د أض�اف المدخ�ل التوفيق�ي البع�د الجدي�د ال�ذي يرك�ز على دور 
المرؤوسين ومس�اهماتهم في نجاح القائد عند اعتقادهم بان السمات المعينة في 
القائد تس�اعدهم على تحقيق أهدافهم . ومن الكتاب الذين س�اهموا في تحديد 
السامت القيادية اللازمة لنجاح القائد توماس جوردون وس�انفورد وهمفل 
وهولاندر وجوليان وهيريسي وش�يتي. ويعتقد ج�وردون أن القيادة الفعالة 
تتركز حول الجماعة وأن السامت اللازمة هي التي تس�اعده على التعامل مع 

الجماعة بنجاح ومنها: )1(

)1(  نواف كنعان، مرجع سابق، القيادة الإدارية،1992.
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1 ـ  الذكاء المتوسط.

2 ـ القدرة على تكوين العلاقات.

3 ـ  القدرة على القيام بما يتوقعه أفراد الجماعة.

4 ـ  الاتزان العاطفي.

5 ـ  القدرة على تمثيل دور المرؤوس مع رؤسائه.

6 ـ  العدالة في التعامل مع أفراد الجماعة.

7 ـ  المقدرة على التعاون مع المرؤوسين.

ويمي�ز جوردون بين السامت اللازمة للقائد الس�ياسي التي تختلف عن 
سمات الش�خص الذي يرأس اجتماعا إداريا والعامل المشترك بين كتاب هذا 

المدخل هو إبراز دور المرؤوسين في نجاح القائد.

والقيادة التفاعلية تعتمد على معرفة حاجات الأفراد المادية والحاجات 
الدنيا وتعمل على إش�باع ه�ذه الحاجات كحافز للأف�راد لمضاعفة جهودهم 
وزي�ادة إنتاجهم. وأم�ا القيادة التحويلية فتعتمد على معرفة الحاجات الدنيا 
والعمل على إش�باعها وتركز على الحاجات العليا لدى المرؤوسين كوس�يلة 
لزيادة إنتاجهم . وقد أدرك المصلح الاجتماعي مارتن لوثر كينج هذه الحقيقة 
وركز على الحاجات في خطابه »أملك حلمًا« )I Have A Dream (. والقيادة 
التحويلية تس�تطيع التقري�ب بين الجماعات المختلفة وتح�دث تغييرات كبيرة 
في الجماعات والمنظمات وهذه التغييرات قد تحدث طوعا أو كرهاً باس�تخدام 
مركز قوة القائد. والقائد التحويلي يحفز الأفراد لرفع مس�توى أدائهم أكثر مما 
ه�و متوقع منهم م�ن خلال التأثير عليه�م بقدراته الش�خصية وأفكاره التي 
تعد مقبولة لديهم، والقائد من هذا النوع لا تحكمه حس�ابات الكلفة والمنفعة 
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والتركي�ز على الجوانب المادية وإنما يتعداها لتغيري مفاهيم التابعين وهو بهذا 
يختار المسار الصعب للقيادة.)1(

وتشير الدراسات إلى صحة ما ذهب إليه أنصار هذا المدخل الذي يبدو 
واقعي�ا في تحليل خصائص القي�ادة لأنها ترى نجاح القائد يعتمد على مقدرته 
في تمثيل الجماعة وإش�باع حاجاتها وإدراك الجماعة لأهمية دور القائد. وأعطى 
ه�ذا المدخل دليلًا على أهمية السامت النابعة من علاقته بمرؤوس�يه وقدرته 
على اختي�ار النم�ط القيادي المناس�ب للموق�ف ولحاجات العاملين وعليه 
يك�ون هذا المدخ�ل قد أضاف لايجابي�ات مدخل السامت والمدخل الموقفي 

بعد الاهتمام بالمرؤوسين ودورهم المهم.

 النتائــــج

يستفاد مما سبق أنه يمكن التنبؤ بدرجة معقولة بإمكانية نجاح القائد إذا 
تم التركيز على السمات الموروثة والمكتسبة في المراحل المبكرة من عمل القادة 
الصغ�ار مع الاهتمام بعناصر الموقف ودور المرؤوسين في نج�اح القائد.ولا 
يمكن أن يكون القائد ناجحاً في جميع المواقف والظروف لأن القيادة ليس�ت 
ملازمة للشخصية فقط وإنما ترتبط بعوامل الموقف وتعتمد على الجماعة وهي 

فكرة جماعية موقفية تتأثر بما يمتلك الفرد من سمات شخصية.

ويس�تفاد م�ن النظريات الت�ي ذك�رت أن القائد يمكن أن يس�تفيد منها 
لتحقي�ق النجاح س�واء كان يعمل في البيئة العربي�ة أو الدولية. ويفيد مدخل 
السامت في مراح�ل الاختي�ار للق�ادة الصغار تمهي�دا لإعدادهم وإكس�ابهم 

(1) Bass, Bernard M., Leadership and Performance Beyond Expecta-
tions, London: The Free Press, 1985, PP.14-20.
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المه�ارات القيادي�ة المختلف�ة . كام وأن المخل الموقف�ي يبين للق�ادة اختلاف 
المواق�ف واختلاف العناصر الداخل�ة في كل موقف والتي يلزم التحكم فيها 
من قبلهم في سبيل بلوغ النجاح أو إن تعذر ذلك يمكن للقائد أن يكون مرنا 
فيطور نمط قيادته ويحسن اختيار النمط الذي يناسب الموقف ويحقق أهداف 

الجماعة والتنظيم.

وأخريا ف�إن أكثر المداخ�ل قبولًا في الوق�ت الحاضر ه�و المدخل الذي 
يعط�ي أهمي�ة لسامت القائ�د وعن�اصر الموق�ف ودور وخصائ�ص الجماع�ة 
الت�ي يتولى قيادتها ويجب أن ي�درك القادة أنهم يتعامل�ون مع متغيرات كثيرة 
ومتداخلة تتعلق بالموقف والجماعة وعليهم العمل وباس�تمرار لفهم وتحديد 
العوام�ل الحرجة والس�يطرة عليها في اتجاه تحقيق أهدافه�م وأهداف الجماعة 
والتنظيم. وأرجو أن أكون قد وفقت في اختيار القليل المفيد من الكثير المتاح 

في مجال القيادة الإدارية.
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الفصل الخامس 
 القيادة في  الفكر الإداري
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5 .  القيادة في  الفكر الإداري

5 . 1  تطور القيادة وأهميتها
يبين الفك�ر الإداري أن فك�رة القي�ادة ظه�رت بعد فك�رة القائد . وقد 
عرف الإنس�ان منذ بدأ في تكوين المجتمعات البشرية فكرة القائد وقد تكون 
الإدارة العس�كرية من أقدم الإدارات التي ركزت على القائد ودوره الحاس�م 
في إدارة العمليات العس�كرية وتحقيق النصر. وركزت معظم الدراسات على 
الق�ادة الذين حقق�وا النجاح في حياتهم العملية. وكان الس�ؤال الذي تحاول 
هذه الدراس�ات الإجابة عليه ما سبب نجاح قائد ما؟ وانطلقت هذه الجهود 
م�ن افتراض أن النجاح مرتبط في السامت الش�خصية للقائ�د وأن توفر هذه 
السامت يعد مؤشراً على احتمال نجاح القائد. وقد تبلور هذا الاتجاه فيما بعد 

وأصبح يعرف الآن بمدخل السمات أو المدخل الفردي.
واهتمام الدارسين بسمات القائد الناجح اتسمت بتطوير مفاهيم القيادة 
وأف�رزت الاتجاهات الفكرية العديدة التي تفسر ظاهرة القيادة ونجاحها من 
خلال المداخل الفكرية الحديثة لدراس�ة القيادة الإدارية .ولم يقتصر الاهتمام 
بظاه�رة القي�ادة على الدارسين من علامء النفس وعلامء الاجتامع وعلماء 
السياس�ة وإنما ش�غلت ظاه�رة القي�ادة أذهان الن�اس العاديين نظ�راً لأثرها 

المباشر على مختلف جوانب الحياة العامة.
وأما في مجال الأدب الإداري فقد شهد عقد الثلاثينيات من القرن الماضي 
تطوراً فكرياً وظهور اتجاهات فكرية مثل حركة العلاقات الإنسانية والحركة 
العلمي�ة في الإدارة والمدرس�ة الس�لوكية والمدرس�ة الكمية واتخ�اذ القرارات 
والاتج�اه ال�ذي اهتم بدراس�ة القي�ادة الإداري�ة ودورها في نج�اح المنظمات 
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الإداري�ة. وظه�ور النظري�ات الحديثة مث�ل نظرية النظ�م والنظري�ة الظرفية 
والإدارة بالأه�داف . ويلاحظ أن ظاهرة القيادة حظيت بدراس�ة مركزة من 
خلال النظريات الس�لوكية والاتجاه الموقفي وإظهار دور المرؤوسين كعامل 

محدد لنجاح القائد. 

وفيما يلي اس�تعراض مختصر لمس�اهمة الفكر التقليدي والحديث في بلورة 
المفاهيم المرتبطة بالقيادة الإدارية.

5 . 1 . 1  القيادة في الفكر الإداري التقليدي
والنظري�ة  الإداري  التقس�يم  ونظري�ة  العلمي�ة  الإدارة  نظري�ة  تمث�ل 
التقلي�دي في الفك�ر الإداري. وق�د أس�همت ه�ذه  البيروقراطي�ة الاتج�اه 
النظري�ات في تطوي�ر المفاهي�م الإدارية المرتبط�ة بالعملية الإداري�ة ولكنها لم 

تركز على القيادة الإدارية.
وموق�ف الإدارة العلمي�ة يعتم�د على افتراض�ات محددة ح�ول طبيعة 
الإنس�ان وه�ذه الافتراض�ات تعرض�ت للنق�د من الم�دارس الفكري�ة التي 
ظهرت فيما بعد ولا يتس�ع المجال للإس�هاب والخوض فيه�ا ولكن نذكر أن 
الإدارة العلمي�ة قس�مت العم�ل بين القائ�د الإداري أو المدير والمرؤوسين 
ورأت أن المدي�ر يت�ولى التخطيط وما على المرؤوسين إلا التنفي�ذ . واهتمت 
بإدخال الأس�لوب العلمي لمعالجة المش�كلات الإدارية بقص�د زيادة الإنتاج 
ورك�زت على العامل الاقتصادي كمحف�ز للعاملين وأهملت الحوافز المعنوية 

ودعت إلى اكتشاف الطريقة المثلى لأداء الأعمال. )1(

)1( فيصل فخري مراري، الأسس والنظريات والوظائف، عمان : دار مجدلاوي للنشر 
والتوزيع، 1983، ص 39 -44 وانظر كذلك يونس عبد العزيز مقدادي، مبادئ 

في الإدارة، عمان: مؤسسة آلاء للطباعة والنشر، 1996،ص ص 55-42.
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وأس�همت الإدارة العلمي�ة بش�كل مؤث�ر في زي�ادة الإنت�اج من خلال 
دراس�ات الوقت والحركة  وأعط�ت العامل الاقتصادي أهمي�ة كبيرة كحافز 
لزي�ادة الإنتاج من قب�ل العاملين. وترتب على اهتمام الإدارة العلمية  بإدخال 
الأس�لوب العلم�ي لمعالجة المش�كلات الإدارية ظه�ور الاتج�اه المؤيد لكون 
الإدارة علمًا له نظريات ومبادئ يمكن الاس�تناد إليها في بناء وإدارة المنظمات 

وتمخض عن هذا الاتجاه ظهور نظرية التقسيم الإداري.

ونظرية التقس�يم الإداري التي يعد هنري فايول وجوليك وارويك من 
أب�رز روادها اهتمت بتطوير مبادئ إدارية يمكن تطبيقها وصولًا إلى التنظيم 
الجيد. وقد صنف هنري فايول الوظائف الإدارية من ضمن ست مجموعات 
م�ن الوظائف هي الوظائ�ف الفنية والتجاري�ة والمالية والصيانة والمحاس�بة 
والوظائ�ف الإداري�ة . وأش�ار إلى أن الوظائ�ف الإداري�ة تش�مل  التخطيط 
والتنظيم والتنس�يق وإصدار الأوامر والرقاب�ة. والمرجح أن موضوع القيادة 
الإداري�ة يتعل�ق بمختل�ف الوظائف الإداري�ة وأن ارتباطه مب�اشر في عملية 

إصدار الأوامر والرقابة والتنسيق.   

وكذل�ك ح�دد فاي�ول مجموعة من السامت الت�ي يج�ب أن تتوفر في  	
المدير وأسماها السامت الذهنية والسمات الأخلاقية وسعة الاطلاع والثقافة 

الواسعة والاحتراف أو المعرفة المتخصصة بالعمل والخبرة الواسعة.)1( 

وأما مساهمة لوتر جوليك فكانت بتحديد الوظائف الإدارية وتلخيصها 
في مصطل�ح )POSDCORB( بحيث يمثل كل ح�رف من المصطلح الحرف 

الأول من الوظيفة  الإدارية وكما يلي:

)1( محمد قاس�م القريوتي ومهدي حس�ن زويلف، المفاهيم الحديث�ة في الإدارة، الطبعة 
الثالثة، عمان : المطابع المركزية، 1993، ص 40.
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    P     Planning            		 التخطيط                                    

                                                O   Organizing         					    التنظيم

                                                   S  Staffing     						     التوظيف 

                                                   D  Directing 						     التوجيه

    Co  Co-Ordination and Control  		 التنسيق والضبط

                             R  Reporting 				   الإبلاغ وكتابة التقارير

                                       B  Budgeting 	 					    الموازنة

وأم�ا مس�اهمة لين�دل اوروي�ك )L. Urwick  ( فكان�ت في التأكي�د على 
أهمي�ة تفوي�ض الصلاحيات ليتفرغ المدير للأمور المهم�ة وإبراز أهمية القيادة 
 Span of( الديمقراطي�ة وتحدي�د نط�اق الإشراف أو نط�اق التمكن للمدي�ر
Control( بحيث يتناس�ب م�ع طبيعة العمل ودرج�ة التخصص فيه ومدى 

تن�وع الأعمال التي يؤديها المرؤوس�ون ويلاح�ظ أن التركيز إجم�الًا في الفكر 
التقلي�دي ي�دور حول الوظيف�ة من خلال تقس�يم العمل وتصمي�م التنظيم 

الجيد مع التركيز على متغير واحد في اغلب الأحيان.

وس�اهمت نظرية ماك�س فيبر )Max Weber(  من خلال القواعد التي 
حددها والتي عدّ وجودها في أي تنظيم يجعله تنظيمًا بيروقراطياً. وتشمل هذه 
القواعد التسلسل القيادي واللاشخصية في العلاقات الوظيفية والتخصص 
واعتامد الجدارة في الاختي�ار والتعيين والتدوين وحفظ الس�جلات وتحديد 
أج�ور العاملين وف�ق نظام ثابت  ووجود الأنظم�ة والرقابة المحكمة. ورغم 
استحالة توافر هذه الشروط في أي تنظيم إلا أن هذه الشروط تعكس التصور 

الفكري الذي وضعه ماكس فيبر.
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وق�د اعتم�د ماك�س فيرب على معي�ار الس�لطة لتحدي�د درج�ة رق�ي 
المجتمعات البشرية وعدّ أن المجتمعات التقليدية يس�ود في أجهزتها الإدارية 
الس�لطة التقليدي�ة. وأما المجتمعات التي تطورت نس�بياً فيس�ود في منظماتها 
الس�لطة الكارزماتية . ورأى أن أفضل نوع من الس�لطة هو السلطة القانونية 
العقلانية)Legal Rational Authority( وهي الس�لطة التي تبدو واضحة في 
المجتمعات المتقدمة.)1( وهذه النظرية ركزت على السلطة كمتغير يحدد درجة 
تق�دم ورقي المنظامت الإدارية والتي تعد انعكاس�ا للمجتمعات التي تعمل 
فيه�ا . ويلاحظ أن النظري�ة البيروقراطية لم تهتم كثيراً بالقي�ادة الإدارية وإنما 
ركزت على الس�لطة كوس�يلة لفهم المنظمات الإدارية واهتمت بالقواعد التي 

تحكم عمل المنظمة والعاملين فيها.

5 . 1 . 2  القيادة في الفكر الإداري الحديث

احتل�ت القي�ادة في الفك�ر الحدي�ث دوراً ب�ارزاً. ويظهر ه�ذا الدور في 
تركي�ز معظم الاتجاهات الفكرية على ظاهرة القيادة الإدارية. فقد اهتم علماء 
النفس وعلماء الاجتماع وعلماء السياس�ة بش�كل خاص به�ذه الظاهرة وتمت 
دراستها من جوانب عديدة. فقد تم التركيز على العنصر البشري في المنظمات 
من خلال مدرس�ة العلاقات الإنس�انية. وتم التركيز على الس�لوك الإنساني 
وس�لوك القائ�د الإداري والاهتمام بالقي�ادة والاتصالات واتخ�اذ القرارات 
وإظه�ار أهمي�ة التنظيم غري الرس�مي، وإبرازالجانب الاجتماع�ي في المنظمة 
وعم�ل الجماعات في التنظيم والتحول من حل المش�كلات بش�كل فردي إلى 

الحل من خلال المشاركة الجماعية وفرق العمل الموجهة ذاتياً.

)1(  المرجع السابق، ص ص 38-37.
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وسيتم استعراض مواقف مدرس�ة العلاقات الإنسانية ونظرية التنظيم 
الاجتماعي ونظرية التوازن الاجتماعي لتوضيح المس�اهمات الحديثة في بلورة 

مفهوم القيادة الإدارية وبشكل مختصر.

 مدرسة العلاقات الإنسانية

يتلخص موقف هذه المدرسة في مجال القيادة الإدارية بما يلي:

أ ـ  العلاقات الإنسانية في الإدارة تحدد مدى نجاح القائد الإداري.

ب ـ  القائ�د الناج�ح يس�هل على الأف�راد الوصول للهدف المنش�ود من 
خلال التع�اون ويعط�ي فرص�اً لتنمي�ة الأف�راد ويس�عى لإش�باع 
حاجاتهم. وإش�باع حاجات الأف�راد لا يتناقض مع أهداف التنظيم 

ويؤدي لارتفاع الروح المعنوية وارتفاع مستوى الأداء.

ت ـ  يعود سبب نقص الإنتاج إلى تدني الروح المعنوية للعاملين ولظروف 
العمل غير الجيدة وأثرها الس�لبي. وتش�مل ظ�روف العمل التدفئة 
والتهوي�ة والتكييف والإضاءة ونق�ص المعدات وعدم توفر شروط 

السلامة العامة وغيرها.)1(

ث ـ  لي�س العامل المادي العامل الوحيد ال�ذي يمكن أن يحفز العاملين 
على تطوير أدائهم وزيادة الإنتاجية، وإنما هناك عوامل معنوية تسهم 

في تحفيز العاملين.

ج ـ  القي�ادة الفعال�ة الت�ي تق�رب بين التنظي�م الرس�مي والتنظيم غير 
الرسمي بتعاون وثيق يستلزم المشاركة الفعالة والقيادة الديمقراطية 

)1(  المرجع السابق، ص 51 .
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توفر المش�اركة والتحفي�ز للعاملين وهي أفضل من غيرها للعمل في 
المنظمات الخدمية والإنتاجية.

ورغم الش�عارات الرنانة التي أطلقتها مدرس�ة العلاقات الإنس�انية مثل 
»العامل الراضي عن عمله عامل منتج« وتأكيد دور التنظيمات غير الرسمية وما 
صاحبه من إهمال لدور التنظيم الرسمي. )1( إلا أنه لا يوجد دليل علمي يؤكد 
ما ذهبت إليه مدرس�ة العلاقات الإنس�انية، ولهذا تبلورت المدرس�ة السلوكية 

وغيرها من المدارس لتعالج مواطن الضعف في مدرسة العلاقات الإنسانية.

نظريات التنظيم الاجتماعي

ت�رى هذه النظري�ات التنظي�م الإداري تنظيمًا فرعياً م�ن التنظيم الأكبر 
في المجتم�ع ويتك�ون أفراده من مجموعات تتعاون باس�تخدام الم�وارد المادية 
والبشرية لتحقيق أهداف ش�خصية وأهداف جماعية من خلال س�لوك منظم 
وم�ن خلال ح�ل المش�كلات التنظيمية وم�ن أبرز الكت�اب في ه�ذا المجال 

)2( .)Likert (وليكرت )Chris Argyris (وكريس ارجيرس ) Bakke(باك
ويرى باك أن مكونات التنظيم أربعة هي: 	

أ ـ  الموارد المادية والبشرية والطبيعية.
  ب  ـ  الأنشطة التي تتم بداخل التنظيم . 

ت ـ  الروابط بين أجزاء التنظيم والتي تحقق التنسيق.

ث ـ النظام الذي يحكم عمل التنظيم.

)1( مؤيد سعيد السالم ، نظرية المنظمة : مداخل وعمليات، بغداد، 1988،ص 121-120.
)2( ن�واف كنع�ان  ، القي�ادة الإدارية، الطبعة الرابع�ة، عمان : مكتب�ة دار الثقافة للنشر 

والتوزيع،1992، ص ص 81-78.
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ويح�اول الفرد تحقيق ذاته وتحقي�ق أهداف التنظيم وفي هذه المحاولة يتم 
اندماج الفرد مع التنظيم.

وأم�ا كريس ارجيرس  فيرى أن التنظي�م يتمون من الفرد والتنظيم وأن 
التنظيم يتصف بالرش�د والفرد يس�عى من خلال التنظيم لتحقيق ذاته ولهذا 
لا بد من وجود تناقض بين أهداف الفرد وأهداف التنظيم . ويرى أن نجاح 
التنظي�م يعتم�د على تخفيف الرصاع بين الف�رد والتنظيم من خلال توس�يع 
الوظيفة وتخفيف الرقابة وتأمين الموظف بالراحة والاطمئنان والاستقرار في 

العمل.)1(

وأما ليكرت فقد أكد أن عوامل نجاح التنظيم هي القيادة والاتصالات 
والحواف�ز وعملي�ات التفاع�ل والتأثير واتخ�اذ القرارات وتحدي�د الأهداف 
والرقاب�ة. وراى أن القيادة الفعالة تهتم بالعاملين وتش�بع حاجاتهم وتس�هل 
المش�اركة وتس�تخدم قياس الأداء كوس�يلة للإرش�اد الذاتي للأفراد وتطوير 

الرقابة الذاتية لديهم.)2( 

نظرية التوازن التنظيمي

يرى هيربرت س�ايمون وتشسرت بارن�ارد أن التنظي�م بطبيعته اجتماعي 
وي�رى بارن�ارد أن التنظي�م يمث�ل نش�اطاً متعاون�اً لا بد لوج�وده من وجود 

أشخاص قادرين على الاتصال ولديهم الرغبة 

)1(   المرجع السابق، ص 80 .
)2( المرجع السابق، ص ص 81-80.
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في المشاركة بالعمل لتحقيق الأهداف المشتركة. ويعتمد بناء التنظيم على 
الكفاءة الإدارية الفعالة ورغبة الأفراد بالمساهمة في جهودهم. واستمرار هذه 
المساهمة مرتبط بإش�باع حاجات الأشخاص من خلال ما يحصلون عليه من 

منافع مادية ومنافع أخرى. )1(

وأك�د العلاق�ة بين » المس�اهمة والمردود« وأن الفرد يس�تمر في المس�اهمة 
إذا ش�عر ب�أن المردود مع�ادل للجهود التي يبذله�ا وأن التوازن بين المس�اهمة 
والم�ردود أم�ر ضروري  للمحافظة على الكفاءات المتوف�رة في المنظمة والحد 
م�ن تسربها .ودور القيادة يك�ون في المحافظة على التوازن بين المردود الذي 
يحص�ل علي�ه الف�رد والجه�د ال�ذي يبذل�ه في العمل. وه�ذه النظرية تس�مى 
نظري�ة)Inducement- Contribution Theory( ويلاح�ظ القارئ الكريم 
م�ن خلال النظري�ات أعلاه بداي�ة التح�ول في النظ�رة إلى التنظي�م على أنه 
تنظي�م اجتماعي وليس تنظيمًا آلياً كما كان�ت النظريات التقليدية تعده وهو ما 
درجت عليه التسمية بنموذج الآلة  )Machine Model( من قبل نقاد الفكر 

التقليدي.

5 . 1 . 3 أهمية القيادة في الإدارة

تتكون وظائ�ف الإدارة المتعارف عليها من التخطيط والتنظيم والرقابة 
والتوجي�ه. وترتبط القيادة بهذه الوظائف ارتباط�اً وثيقاً. وقد عرضنا الاتجاه 
التقلي�دي الذي يرى أن نش�اطات التخطي�ط والتنظيم  والتوجي�ه تقوم فيها 
القيادة الإدارية بينما يكون دور المرؤوسين في التنفيذ. وكذلك يعطي الاتجاه 
التقلي�دي دوراً ب�ارزاً للقي�ادة الإداري�ة في مج�ال الرقاب�ة للتأك�د م�ن تحقيق 

)1(   المرجع السابق، ص ص 83-81.
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الأه�داف وتنفيذ الخط�ط ومعالجة أي انح�راف محتمل أثن�اء التنفيذ. وأثناء 
القيام بالوظائف الإدارية تمارس القيادة عمليات التوجيه والتنسيق  وإصدار 
التعليامت ومعالجة المش�كلات واتخاذ م�ا يلزم من ق�رارات لتحقيق أهداف 
الكفاءة على  مس�توى الفرد والفعالية على مس�توى التنظي�م. ولإظهار أهمية 
الدور القيادي في المنظمات الإدارية لا بد من توضيح بعض الجوانب الإدارية 
في المنظمات وتشمل الجانب التنظيمي والجانب الإنساني والجانب الاجتماعي 
وتحقي�ق الأه�داف التنظيمية. )1( وكذل�ك توضيح عملية صناع�ة القرارات 

والإطار الأخلاقي للعمل الإداري.

الجانب التنظيمي

يتعل�ق الجانب التنظيم�ي بإصدار التعليمات والتوجي�ه وتحقيق التعاون 
الطوعي وإثارة  الحماس وتنس�يق النش�اطات المختلفة وإحداث التكامل بين 
أج�زاء التنظيم وتحديد الصلاحي�ات والحد من الازدواجي�ة وزيادة الكفاءة 
والفعالي�ة وتب�دو أهمية القيادة في تحفيز العاملين وتنس�يق النش�اطات وخلق 
المن�اخ المتع�اون وتحدي�د الاختصاص�ات والتركيز على رفع مس�توى الأداء 

وتحقيق الأهداف. 

الجانب الإنساني

ويشكل العنصر الإنساني في المنظمات الإدارية أهم عنصر يتم من خلاله 
تحقيق الأهداف. والقيادة تمارس التأثير على الأفراد باس�تخدام بعض أو كل 

)1( نواف كنعان، القيادة الإدارية ، الطبعة الثالثة، الرياض:  مطابع الفرزدق التجارية، 
1985،ص ص 121-11.
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مصادر القوة مثل الس�لطة والشخصية والتقاليد والدين والمعرفة المتخصصة 
بقص�د تحقي�ق التفاع�ل والتعاون الم�ؤدي للقي�ام بالأعامل المطلوبة بحماس 
. ويش�كل س�لوك العاملين مح�ور العملي�ة الإدارية لأنهم المنف�ذون لمختلف 
النش�اطات الإدارية . ويبدو الدور المهم للقيادة في مجال العلاقات الإنس�انية 

من خلال ما يلي:
1 ـ بناء علاقات التفاهم والاحترام المتبادل مع العاملين.

2 ـ  تحفيز العاملين لزيادة الجهد المبذول في العمل وتشجيعهم على المشاركة.
3 ـ  الاعتراف بجهود العاملين ومكافأة الجهود المتميزة.

4 ـ القيام بدور القائد ودور المرؤوس مع رؤسائه ودور الزميل مع أقرانه.
5 ـ  مراع�اة الف�وارق الفردية واختلاف العادات أو القي�م أو الدين أو 
الجن�س بين شرائح العاملين في المنظم�ة. ويهتم الق�ادة بخلق فرق 
العم�ل وإنع�اش العمل ب�روح الفريق من خلال التع�اون وتخفيف 

الرقابة وزيادة حرية التصرف بقصد الوصول للأهداف.

الجانب الاجتماعي

ذك�ر س�ابقاً أن التنظيم يعد تنظياًم اجتماعياً يضم مجموع�ات من الأفراد 
تم�ارس نش�اطات مختلفة . وتبدو أهمية القي�ادة في تطوير تفاعل هذه الجماعات 
م�ن الداخ�ل وفيما بينها وتهتم بتوجيه العمل الجماع�ي لهذه الجماعات لتتكامل 
الجهود باتجاه تحقيق أهداف التنظيم. كما أن نجاح القيادة يتأثر بالقيم الاجتماعية 
السائدة ومدى توافقها مع القيم التنظيمية والقيم التي يؤمن بها العاملون. كما 
أن الاتجاه�ات الت�ي يحملها الأفراد نحو العمل بش�كل ع�ام والعمل الجماعي 

بشكل خاص تؤثر بمستوى الإنتاجية وبالعملية الإدارية في المنظمة.
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مجال تحقيق الأهداف
يبرز الدور القيادي في المحافظة على توجيه المنظمة نحو تحقيق الأهداف 
الت�ي لا تتعارض مع أهداف المجتمع أو أهداف الأفراد .وتبدو مهمة القيادة 
صعبة على ضوء تع�دد الأهداف وتضاربها أحيانا وضرورة إدراك التعارض  
المحتمل بين الأهداف المتعددة للإدارات الحكومية ومعالجة هذا التعارض من 
خلال تحديد أولويات الأهداف وتخصيص المصادر المتاحة بحسب الأولوية 
للاستخدامات المتنافسة. وتظهر أهمية القيادة في الموازنة بين إشباع الحاجات 
وبين متطلب�ات التنظيم والمصادر المالية والموازنة بين طلبات التنظيمات غير 

الرسمية واحتياجات وإمكانات المنظمة.

اتخاذ القرارات
ي�رى هيرب�رت س�ايمون أن الق�رارات الإدارية تش�كل مح�ور العملية 
الإداري�ة  وجوهرها وأن�ه يمكن دراس�ة العملية الإدارية من خلال دراس�ة 
وتحليل القرارات الإدارية  الصادرة عن إدارة ما. واتخاذ القرارات من واجب 

القادة الإداريين  سواء كانت قرارات إدارية روتينية أو قرارات مهمة.)1( 

وتب�دو أهمية القيادة في صناعة القرارات المهمة المتعلقة بسياس�ة المنظمة 
وأهدافه�ا وتطويره�ا أو إعادة تنظيمه�ا. وكذلك في الح�الات الإدارية التي 
تعرض ولا يجد المدير أو القائد ما يستند إليه عند اتخاذ القرار سواء في الأنظمة  
أو التعليمات أو الحالات الإدارية الس�ابقة . ودور القيادة المهم هو في التفكير 
الهادئ  في الفرص المحتملة أثناء التعامل مع الظروف الصعبة وفي التفكير في 

المستقبل وفيما يمكن أن  يكون بعد المرور بالظروف الصعبة. 
)1( محمد قاسم القريوتي ومهدي حسن زويلف، مبادئ الإدارة :النظريات والوظائف، 
الطبعة الثالثة، عمان : دار المستقبل للنشر والتوزيع،  1989،ص ص 174-173.



167

وم�ن المعروف دوم�ا أننا نحتاج إلى المعلوم�ات الصحيحة حتى نتمكن 
م�ن إصدار الق�رارات الرش�يدة وأننا دوم�اً نتعامل مع مواق�ف نحتاج فيها 
إلى معلوم�ات أكثر مما هو متوف�ر لدينا. وأهمية القيادة تكم�ن في تطوير نظام 
للمعلومات يسهل وصول المعلومة  لمتخذ القرار في الوقت المناسب وبالقدر 
ال�ذي يحتاجه من المعلومات.ونظام المعلومات يرفد عملية صناعة القرارات 

ويسهم في ترشيدها.

5 . 1 . 4  الإطار الأخلاقي للعمل الإداري

يكاد يجمع الكتاب على أهمية الدور القيادي في تحديد الإطار الأخلاقي 
للعم�ل الإداري. والق�ادة يمثلون الق�دوة لمختلف مس�تويات التنظيم و كما 
أن التزامه�م بالقيم الأخلاقية واحترامها ينعكس على عمل أجزاء التنظيم. 
ورغم أن القي�م والمعايير الأخلاقية لا تكون مكتوبة ولا يترتب عل مخالفتها 
في الكثير من الأحيان عقوبة قانونية ولكن قد يترتب على عدم الالتزام وعدم 
احرتام القي�م الأخلاقية العزلة الاجتماعية أو الاس�تهجان أو التعامل بحذر 

مع القائد الذي لا يراعي القيم الأخلاقية في عمله.

وإذا كانت الأخلاق تبحث في ما هو صواب وما هو خطأ أو ما هو خير 
وم�ا هو شر فإن المواق�ف التي يتعرض لها القادة كثيرة والتي تس�تدعي اتخاذ 
قرارات اس�تناداً لما يعتق�د القائد بأنه صحيح . وهذا يعن�ي أن الحالات التي 
تتطل�ب اجته�اداً من القائد كثرية ومتنوعة والخطأ في الق�رارات التي تصدر 

بشأنها قد يرتب تقليداً أو عرفاً تنظيمياً لا يكون مقبولًا اجتماعياً.

ويلاح�ظ الق�ارئ الكريم أن أهمية القيادة مس�تمدة م�ن معظم جوانب 
العملي�ة الإداري�ة  وم�ن الجوان�ب الإنس�انية والأخلاقي�ة في التعام�ل م�ع 
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المرؤوسين، وأن الإدارة تش�مل القيادة وتشرتك معها في كونها فكرة جماعية 
موقفي�ة تتأثر بالجماعة والموقف بما فيه م�ن عوامل مؤثرة. والإدارة تهدف إلى 
توجيه جهود العاملين لتحقيق هدف مشترك وكذلك القيادة كوسيلة للإدارة 
تحفز العاملين وتستخدم مصادر القوة المتاحة للتأثير في الأفراد بقصد  تحقيق 
أه�داف التنظي�م. وتتعامل القي�ادة مع تع�ارض الأهداف بأحد الأس�اليب 

التالية:

1 ـ  الإله�ام: ويعني انفراد القائد بالقرارات الملزمة للأفراد عند عدم وضوح 
الأسباب والنتائج المترتبة على القرارات. 

2 ـ  المش�اركة: وتعني مش�اركة الأفراد في صناعة الق�رارات عند الاختلاف 
على الأسباب والاتفاق على النتائج.

3 ـ  المس�اومة: وتتم المس�اومة عند الاتفاق على الأس�باب ولكن الاختلاف 
على النتائج.

4 ـ  ق�رارات كمي�ة بيروقراطية : يتم اللجوء إليها عند عدم وجود اتفاق على 
الأس�باب أو النتائج ويتم دراس�ة الكلفة والنتائ�ج المترتبة على كل بديل 
ويت�م اختيار البديل الذي يكون قابلاً للتطبيق بأقل كلفة وأفضل نتائج 

من خلال الأساليب الكمية في اتخاذ القرار.
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5 . 2 أنماط القيادة وبعض النظريات

5 . 2 . 1 أنماط القيادة 

يعك�س تط�ور الفك�ر الإداري م�ن المرحل�ة التقليدية إلى ظه�ور حركة 
العلاقات الإنسانية والحركة السلوكية والمدرسة الحديثة في الإدارة أن النظرة 
للإنس�ان اختلفت من مرحلة إلى أخ�رى. وصاحب هذا الاختلاف الانتقال 
من افتراض أن القيادة تمثل س�مة ش�خصية موروثة إلى الافتراض بأن القيادة 
س�مة ومهارات مكتس�بة  )1(وأنه يمكن تدريب القادة وإعدادهم وإكس�ابهم 
الخبرات والمهارات اللازمة إذا توفر لديهم بعض السمات الموروثة.  ويضيف 
كام�ل المغ�ربي إلى نمطي القيادة الموروثة والقيادة المكتس�بة القيادة الإنس�انية  
وما أظهرته  حركة العلاقات الإنس�انية . ونمط القيادة العلمية المس�تمد من 
مفاهيم الحركة العلمية في الإدارة،  وأنماط الس�لوك القيادي الإنسانية يمكن 
 Robert Tennenbaum(ملاحظته�ا في نظري�ة روبرت تاننب�اوم وش�ميدت
 Path Goal( ونظري�ة فيدلر ونظرية الهدف والمس�ار ) & Warren Schmidt

Theory( )2( ونظرية الشبكة الإدارية.

وس�يتم في ه�ذا الجزء اس�تعراض بعض الأنامط القيادي�ة المعروفة مثل 
القي�ادة الأوتوقراطية والقيادة الديمقراطية والقيادة الحرة والقيادة الرس�مية 

)1( كامل محمد المغربي ، الس�لوك التنظيمي،الطبع�ة الأولى ، عمان: دار الفكر،1993،   
ص ص 142 -143.

)2(  المرج�ع الس�ابق، ص ص 143-149. وانظ�ر توضيح الأنماط الثلاثة الرئيس�ة ، 
الأوتوقراط�ي والديمقراط�ي  والقي�ادة الح�رة، ن�واف كنع�ان ، القي�ادة الإدارية، 

الطبعة الثالثة، الرياض : مطابع الفرزدق،  1985،ص ص 262-155.
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والقي�ادة غري الرس�مية. وكذل�ك الأنامط الس�لوكية للقي�ادة م�ن خلال 
اس�تعراض النظري�ات التي ذكرت أعلاه وباختصار. وق�د صنفت الأنماط 

القيادية بالاستناد إلى معيار السلطة أو سلوك القائد في التأثير على الأتباع.

5 . 2 . 2  القيادة الأوتوقراطية 

وتس�تخدم القيادة الأوتوقراطية السلطة كوسيلة للتأثير على المرؤوسين 
لإجبارهم على انجاز العمل وتقسم إلى ثلاثة أنماط هي القيادة الأوتوقراطية 
المتس�لطة والقيادة الأوتوقراطية اللبقة والقيادة الأوتوقراطية الخيرة وفيما يلي 

مقارنة لهذه الأنماط كما في جدول رقم )1(.

مزايا ومآخذ القيادة الأوتوقراطية 

المزايا: 	

1 ـ  القي�ادة الأوتوقراطية قد تكون ناجحة في ظروف الأزمات وفي المواقف 
التي تتطلب الحزم من القائد وعندما تعم الفوضى في التنظيم.

2 ـ  الأس�لوب الخير المناسب عندما يكون المرؤوسون بحاجة إلى تفصيلات 
عن العمل المطلوب انجازه ولا تتوفر الخبرة لديهم في الأعمال المنمطة.

3 ـ الأسلوب الأوتوقراطي مناسب للتعامل مع المرؤوسين الذين لا يرغبون 
في تحمل المسؤولية ومن ذوي الخبرات المحدودة.
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الجدول رقم )3( 

مقارنة مزايا أنماط القيادة الأوتوقراطية
القيادة اللبقة في التعاملالقيادة الخيرةالقيادة المتسلطة

يركز القائد الس�لطة في 
يده

لبق في تعامله مع المرؤوسيثق بنفسه

م�ن  الطاع�ة  يطل�ب 
المرؤوس

يعتم�د على اتصالات�ه مع يهتم بالإنجاز
المرؤوس

بوج�ود لا يلجأ إلى التهديدإشراف محكم انطباع�اً  يخل�ق 
مشاركة

إخباري�ة أقل قسوة من المتسلطلا يثق بالمرؤوس مؤتم�رات  يعق�د 
للإقناع

عن�د لا يوجد مشاركة اس�تياء  يخل�ق  لا 
المرؤوس

يروج لقراراته

مح�دودة طموح ويتقن عملهيصدر أوامر فرص�ة  يعط�ي 
للمشاركة

يحدد المشاركةمتفان في العملينفرد في القرار
حرية المشاركة محدودةعادل ومشاركة محدودةغالبا منعزل

ثقته بنفسه عاليةيتعامل بالإقناعيهتم بإنجاز العمل
لديه قدرة على الإقناعميوله استبداديةالاتصالات هابطة

يتخذ القرار النهائييبين ايجابيات قراراتهيستخدم التهديد
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المآخذ:

1 ـ  تركيز الس�لطة  والانفراد بالقرارات وعدم اللجوء للتفويض قد يترتب 
عليه إرهاق القائد والتأخير واحتمال الوقوع في الخطأ يكون أكبر.

2 ـ  اللجوء إلى استخدام قوة الإكراه أو الحوافز السلبية لإجبار العاملين على 
انجاز الأعمال المطلوبة.

3 ـ  ي�ؤدي لظه�ور التنظيامت غري الرس�مية الت�ي تق�اوم ضغ�وط القي�ادة 
الأوتوقراطية.

4 ـ  ي�ؤدي إلى إضع�اف ال�روح المعنوي�ة للعاملين ويس�تدل على ه�ذا من 
المؤشرات التالية:

أ ـ  الشعور بعدم الرضا عند العاملين.

ب ـ  كثرة الشكاوى والتذمر .

ت ـ  ارتفاع معدل الغياب عن العمل.

ث ـ  ارتفاع معدل دوران العمل.

5 . 2 . 3  القيادة الديمقراطية 
تستند القيادة الديمقراطية على ثلاثة جوانب هي: 	

1 ـ  مشاركة المرؤوسين.

2 ـ  تفويض السلطة للمستويات الإدارية الأدنى.

3 ـ  إقامة علاقات إنسانية بين القائد والمرؤوس وتدور هذه العلاقات حول 
مفاهيم محددة تشمل مصلحة التنظيم ومصلحة الفرد مع مراعاة ما يلي:
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ـ  ضرورة إشباع حاجات العاملين.
ـ  معاملة العامل معاملة إنسانية تحفظ حقوقه وكرامته.

ـ  التوفيق بين مصلحة الفرد ومصلحة التنظيم. 
ـ  دمج العامل في التنظيم للحصول على نتائج فعالة.

والقائ�د الديمقراطي مطالب بتحقيق الشروط التالية حتى تكون قيادته 
ديمقراطية وهي:

1 ـ  تحقيق التآلف والتعاون بين العاملين.
2 ـ  تفهم مشاعر العاملين.

3 ـ  تفهم مشاكل العاملين والمساهمة في حلها.
4 ـ  إشباع حاجات المرؤوسين من خلال الحوافز المختلفة.

5 ـ  إشباع الحاجات النفسية للموظف مثل:
ـ  الحاجة للأمن والاستقرار الوظيفي.

ـ  توفير المعرفة في مجال التخصص.

ـ  أن يحظى بالقبول من المرؤوسين.
ـ  وضوح علاقات العمل في الأنظمة والتعليمات والهيكل التنظيمي.

ـ  الحاجة إلى الاحترام والتقدير.
ـ  الحاجة إلى العطف والمحبة.

حاجة الفرد لتحقيق ذاته.
6 ـ  إش�باع الحاج�ات الاجتماعي�ة مثل حاج�ة الانتماء والحاج�ة إلى الانجاز 

والتفوق وتبادل الأفكار مع غيره.
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 المشاركة
تمثل المشاركة المرتكز الثاني للقيادة الديمقراطية بعد العلاقات الإنسانية 
التي س�بق إيضاحها. ويسود الفكر الإداري اتجاهات متعددة حول موضوع 
المش�اركة . فالاتجاه التقليدي يرى مش�اركة الإدارة العليا في القرارات المهمة 
ووضع الأهداف ورس�م السياسات العامة للمنظمة ومشاركة الإدارة الدنيا 

في مجال القرارات الروتينية.
أما الاتجاه الحديث فيرى أن المشاركة تمثل الأساس الديمقراطي للعمل 
الإداري ال�ذي يت�م إنج�ازه من خلال الجماعات وف�رق العم�ل. وتتطلب 
المش�اركة اس�تخدام الأس�اليب الجماعية في اتخاذ القرار. وق�د تتطلب بعض 
المواقف الإدارية مش�اركة المساعدين أو المستش�ارين ومن يتأثر بالقرار سلباً 
أو إيجاباً. وتعتمد درجة المشاركة على طبيعة المشكلة المراد حلها والتخصص 
والوقت المتاح لحل المش�كلة والإمكانات المتوفرة وشبكة الاتصالات ونظم 

المعلومات المتوفرة . وتمتاز المشاركة بما يلي:)1(
1ـ  ترفع الروح المعنوية للعاملين.

2ـ  تسهم في ترشيد القرارات الإدارية.
3ـ  تشجع التغيير الفعال والإيجابي.

4ـ  تخلق الثقة بين الرئيس والمرؤوس.
5ـ  تعطي فرصة للموظف لإبداء الرأي في مشاكل التنظيم.

6 ـ  تساعد في خلق مناخ تنظيمي متعاون.
7 ـ  تولد الشعور بالالتزام بالتنفيذ للقرارات التي تمت المشاركة فيها. 

)1(  نواف كنعان ، مرجع سابق، ص 226-229. وانظر كذلك محمد قاسم القريوتي، 
السلوك التنظيمي،عمان : مطبعة بنك البتراء، 1989، ص 108.
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تفويض السلطة

تعتم�د القي�ادة الديمقراطية على التفويض الواس�ع، ويعن�ي التفويض 
إعط�اء صلاحي�ات للمس�تويات الإداري�ة الأدن�ى لممارس�ة جزء من س�لطة 
القائ�د في المج�الات الت�ي يجوز فيها التفوي�ض . ويتطل�ب التفويض الفعال 
موافقة الش�خص ال�ذي تفوض له الصلاحي�ات للقيام بالمه�ام التي تفوض 
إلي�ه. ولضمان نج�اح التفويض الذي يمارس في الأجه�زة المركزية والأجهزة 

اللامركزية يجب مراعاة ما يلي:

1 ـ  وضوح الواجبات والمهام المفوضة.

2 ـ  شجاعة وثقة القائد بنفسه وتحمل النتائج المترتبة على التفويض.

3 ـ حسن اختيار من تفوض له السلطة.

4 ـ الاتصالات الفعالة بين القائد والشخص الذي تم تفويضه.

5 ـ  نطاق التمكن المناسب، ،إذا زاد النطاق وجب التفويض.

 مزايا ومآخذ النمط الديمقراطي:

المزايا:

1 ـ  إيجاد جماعات متعاونة داخل التنظيم.

2 ـ  العمل على إشباع حاجات العاملين.

3 ـ  الاهتمام بالعاملين وزيادة قدراتهم بالتدريب والتحفيز.

4 ـ  الإشراف العام دون التدخل في التفاصيل.
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5 ـ  المشاركة تنمي الروح المعنوية وتحفز العاملين.

6 ـ  ارتفاع الروح المعنوية يصاحبه زيادة الإنتاجية.

المآخذ: 

1 ـ  قد لا يسمح الوقت المتاح للقائد بالمشاركة.

2 ـ  المشاركة تمثل تنازل المدير عن جزء من صلاحياته.

3 ـ  بعض العاملين يحجم عن المشاركة.

التفوي�ض يتم في ظ�ل المركزية أو اللامركزية ويمك�ن أن يرد التفويض 
من الش�خص الذي تم ل�ه التفويض. ويمثل التفويض تن�ازلًا من المدير عن 

صلاحياته والتخلي عن القيام ببعض واجباته. 

5 . 2 . 4  القيادة الحرة 

تمت�از القيادة الح�رة بأنها تمثل نمطاً قيادياً يعط�ي الفرد الحرية الكاملة  	
في عمل�ه لاتخاذ القرارات اللازمة للتنفيذ. ويهت�م القائد بالتوجيه العام دون 
الدخول في التفاصيل . ويتم التفويض على نطاق أوس�ع من التفويض الذي 
تمارس�ه القيادة الديمقراطية ما يساعد المرؤوسين ويتيح لهم الفرصة للاعتماد 
على النف�س في مجال التنفي�ذ ومعالجة مش�كلات العم�ل. ويطب�ق القائد في 
القيادة الحرة سياس�ة الباب المفتوح في الاتصالات مع المرؤوسين، وبش�كل 

خاص تمتاز القيادة الحرة بما يلي: 

1 ـ  ثق�ة القائ�د في المرؤوسين ترفع روحه�م المعنوية وتعطيه�م القدرة على 
الانجاز بثقة.
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2 ـ  يعتم�د نج�اح ه�ذا النمط على وجود مرؤوسين يس�تطيعون ترجمة 
التوجيه�ات العام�ة إلى نتائج من خلال حس�ن اس�تخدام الس�لطة 

المفوضة لهم.

3 ـ  يصلح هذا النمط في مراكز البحث العلمي والمراكز العلمية.

4 ـ  حس�ن اختيار المرؤوسين الذين تفوض لهم السلطة والقادرين على 
استخدامها يسهم في تحقيق نتائج أفضل.

وأما محاذير هذا النمط فتشمل ما يلي:
1 ـ  حري�ة العام�ل في عمل�ه ق�د يكون لها نتائج س�لبية على زملائه عند 
غياب الس�لطة المشرفة على أعمالهم وظهور الميل إلى ممارسة السيطرة 

عليهم من قبل بعضهم.
2 ـ  القيادة الحرة تؤدي إلى تفكك جماعة العمل وفقدان روح الفريق.

3 ـ  انش�غال الق�ادة م�ن هذا النمط في الاس�تقبالات وحض�ور اللجان 
والحفلات لبناء علاقات تكسبهم التقدير والاحترام.

4 ـ  الرقابة معدومة على المرؤوسين.

5 . 2 . 5  بعض نظريات القيادة

نظرية الشبكة الإدارية 

تمثل دراسات جامعة أوهايو )Ohio( أصل المدخل السلوكي لدراسة  	
القيادة والذي حددت فيه هذه الدراسات بعدين مهمين للقيادة هما: الاهتمام 
 .)Initiating Structures( والاهتمام بالعم�ل )Consideration( بالعاملين
ويش�مل الاهتامم بالعاملين الصراح�ة في الاتص�الات والصداق�ة والدعم 



178

ومش�اورة العاملين والاعرتاف بجهودهم. وأم�ا الاهتمام بالعمل فيش�مل 
توضي�ح ادوار العم�ل والتوجي�ه والتخطي�ط وحل المش�كلات واس�تخدام 

المصادر بفعالية والنقد البناء أثناء سير العمل.
وق�د ت�م تحليل أث�ر هذين البعدي�ن على أداء العاملين واس�تناداً لنتائج 
 Robert Blake( دراس�ات جامعة أوهايو  طور جين موت�ون وروبرت بليك
and Jane Srygley Mouton ( نظرية الش�بكة الإدارية والتي حددت خمس�ة 

أنماط لسلوك القائد وهي:
1 ـ  النمط الأول )1،1( وفيه اهتمام قليل بالعاملين واهتمام قليل بالعمل 
الرسمي وس�مي هذا النمط )Impoverished Management( أي 
الإدارة المتس�يبة ذات الاهتامم المت�دني بالإنتاجية والقائ�د هنا يقوم 

بأدنى حد ممكن من العمل للبقاء في التنظيم.
2 ـ  النمط الثاني )9،1( ويعكس اهتماماً عالياً بالعمل والإنتاج مصحوباً 
باهتامم متدن في العاملين. ويمارس القائد القوة والس�لطة لتحقيق 
الس�يطرة على العاملين بالإذعان ويس�مى نم�ط الق�وة والطاعة ) 

.)Authority- Obedience

3 ـ  النم�ط الثال�ث )1،9( ويعكس اهتماماً عالياً بالعاملين واهتماماً  متدنياً  
بالإنتاجي�ة ويس�مى) Country Club Management( ويرك�ز القائد 
على المشاعر الجيدة بين العاملين والزملاء في العمل وحتى على حساب 

تحقيق النتائج.
رج�ل  ب�إدارة  النم�ط  ه�ذا   ويس�مى   )5،5( الراب�ع  النم�ط  ـ    4
ه�ذا  ويعك�س   )  Organization Man Management(التنظي�م
النمط التقي�د بالأنظمة والتعليمات والاهتمام بمس�توى أداء مقبول 

والموازنة بين انجاز العمل والمحافظة على رضا العاملين.
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5 ـ  النمط الخامس )9،9( وهو أفضل نمط ويعكس اهتمام القائد بزيادة 
الإنتاجي�ة  والاهتامم بالعاملين ويمثل مدخلًا مهاًم في الإدارة وهو 
الإدارة م�ن خلال الفري�ق)Team Management ( ويت�م انج�از 
العم�ل م�ن الأف�راد الملتزمين والذين تشرتك مصالحه�م ومصالح 
التنظي�م أو تتواف�ق أهدافه�م م�ع أه�داف التنظي�م بحي�ث يتكون 
من�اخ تنظيم�ي تس�وده علاق�ات الاحرتام  والثقة. وقد ت�م تطوير 
ه�ذه الأنماط  الخمس�ة من خلال ملاحظة س�لوك القائد في مجالات 
الاتصالات والتخطي�ط ومدى الاهتمام الذي يبدي�ه القائد بالعمل 

والعاملين كما في الشكل رقم )4( التالي:

9.9
إدارة الفريق

1.9
إدارة النادي

البلدي
5.5

إدارة رجل
 التنظيم

1.9
إدارة القوة
 والإذعان

1.1
الإدارة المتسيبة

الشكل رقم )4( أنماط الشبكة الإدارية )1(

(1) Umstot, Denis, Understanding Organizational Behavior, 2nd Edi-
tion, New York: West Publishing Company, 1988,P.384.

الاهتمام بالعمل

الاهتمام 
بالعاملين
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وفي عام 1991 نشر روبرت بليك كتاباً أوضح فيه تعديلات على نظرية 
الش�بكة الإداري�ة بحيث بين فيه أن الأنماط الخمس�ة أعلاه محكومة برغبات 
وخ�وف  وأن كل نم�ط مدف�وع برغبة ما وبنفس الوق�ت بخوف من شيء ما 

وكما يلي: 

نمط )1.1( مدفوع برغبة عدم التدخل والخوف من الطرد من المنظمة.

نمط )9.1( مدفوع برغبة السيطرة والخوف من الفشل.

نمط )5.5( مدفوع برغبة الانتماء والخوف من الإذلال.

نم�ط )1.9( مدف�وع برغب�ة في إرض�اء العاملين وخ�وف م�ن النبذة 
والعزلة.

نمط )9.9( مدفوع برغبة في الانجاز وخوف الأنانية.

ويرى أن التوازن بين الرغبة والخوف يش�كل المحرك لس�لوك القائد في 
كل نمط من الأنماط الخمسة. ويرى بليك أن نجاح القائد أو المدير في تحويل 
المصادر إلى نتائج من خلال العلاقات الفعالة وممارسة عملية التبصر في تقييم 
م�ا ت�م انجازه ومراجع�ة أفعال القائد بقص�د تحقيق الأه�داف بفعالية . وقد 
طرح هذا التصور في نظرية أسامها نظرية  )4R Theory( تفسر فعالية القائد 
كما تم شرحه في الشكل رقم )1( سابقاً.)1( وأخيراً فقد تم عرض نظرية فيدلر 
ونظرية فيروم ويلتون ونظرية هيريسي وبلانشارد وسيقتصر الحديث هنا عن 
الأنماط القيادية التي حددها فيروم ويلتون والأنماط القيادية في نظرية الهدف 

.)The Path Goal Theory( والمسار

(1) BLAKE, Robert R., and Anne Adams , Macanese, Leadership Di-
lemmas- Grid Solution, Gulf Publishing Company , 1991,P.268. 
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نظرية فيروم ويلتون 

تمت الإش�ارة له�ذه النظرية في الب�اب الرابع وس�نكتفي بعرض الأنماط 
الخمسة التي تقترحها النظرية لسلوك القائد وهي: )1(

1 ـ  النم�ط الأوتوقراط�ي )Autocratic )1  وفي هذا النمط يقوم القائد 
أو المدير بحل المش�كلة مستخدماً ما لديه من معلومات متوفرة دون 

مشاركة من المرؤوسين.

2 ـ النمط الأوتوقراط�ي )Autocratic )2 وفي هذا النمط يحصل القائد 
على المعلومات الإضافية من المرؤوسين ويصدر القرار منفرداً

3 ـ  النمط  المشاور )Consultative  )1 ويشرك القائد المرؤوسين بشكل 
فردي ويستفيد من آرائهم واقتراحاتهم ويطور القائد الحل للمشكلة 

المعروضة.

4 ـ  النمط المشاور )Consultative )2 ويشرك القائد المرؤوسين كجماعة 
في حل المشكلة وليس بالضرورة أن يكون الحل يعكس رأي الجماعة.

5 ـ النمط الجماعي )2( وفي هذا النمط يشرك القائد المرؤوسين كجماعة 
ويرأس اجتماعهم ويقوم بتوجيه النقاش وتركيزه على المش�كلة دون 
أن يفرض وجهة نظره على المجتمعين. ويتم في هذا النمط مش�اركة 

حقيقة ديمقراطية من الأفراد للوصول للحل المناسب.

(1) Vecchio, Robert P. ,Organizational Behavior, 2nd Edition , Chicago: 
The Dryden Press,1991,P. 319.
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Path-Goal Theory نظرية الهدف والمسار

 Martin Evans( ط�ور ه�ذه النظري�ة مارتن ايف�ا نز وروب�رت ه�اوس
and Robert House ( وتقرتح النظري�ة أن الق�ادة يؤثرون في رضا العاملين 

وتحفيزهم ورفع مس�توى أدائهم كجماع�ات وبطرق عديدة. وإحدى الطرق 
تكم�ن في ربط الأداء بالنتائج التي يحققها الأف�راد وبخاصة تحقيق الأهداف 
مع اتخاذ الإج�راءات الكفيلة بإزالة العقبات التي تعترض تحقيق الأهداف . 
وتقترح النظرية أن القائد وبحسب الموقف قد يستخدم أحد الأنماط الأربعة 

التالية :)1(

1 ـ  النمط الموجه أو القيادة الموجهة )Directive Leadership( ويمارس 
ه�ذا النم�ط بإعطاء توجيه�ات محددة للمرؤوسين تتعل�ق بالتنفيذ 

ومطالبتهم بالتقيد بالأنظمة والتعليمات.

2 ـ  نم�ط القيادة الداعمة )Supportive leadership( وتتمثل في إظهار 
الدعم والصداقة والإحساس بحاجات المرؤوسين وتفهم مطالبهم 

وتأييد الممكن منها.

3 ـ  نمط القيادة المشاركة )Participative leadership( وتتعلق بالمشاركة 
في المعلومات واستشارة المرؤوسين قبل إصدار القرارات.

 Achievement-Orientedِ( بالانج�از  المهتم�ة  القي�ادة  نم�ط  ـ    4
Leadership( وتتطل�ب وض�ع أه�داف فيه�ا تحد لق�درات الأفراد 

والاهتامم بالتمي�ز وإظه�ار الثقة بأن المرؤوسين س�يؤدون أعمالهم 
بشكل حسن وتعزيز الأداء المتميز.

)1(  المرجع السابق، ص 316.
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الخلاصــــة

رك�ز في ه�ذا الباب على تطور مفهوم القي�ادة الإدارية في الفكر الإداري 
القدي�م والحدي�ث . وظهرت أهمي�ة القيادة في الإدارة بمختل�ف جوانبها مع 
إظه�ار أهمية القيادة في مج�ال اتخاذ القرارات والجانب الأخلاقي لعمل القادة 

الإداريين.

وتم اس�تعراض بعض الأنامط القيادية والنظري�ات الإدارية بالإضافة 
للأنماط التي تم ذكرها في الفصل الأول  وش�ملت النظريات نظرية الش�بكة 
الإداري�ة والتعديلات الت�ي أدخلت عليه�ا  ونظرية فيروم ويلت�ون ونظرية 
الهدف والمس�ار مع إيضاح مختصر للأس�اليب القيادي�ة الأوتوقراطية . ولقد 
ت�م توضيح مرتكزات القيادة الديمقراطية والمتمثلة في المش�اركة والعلاقات 
الإنس�انية والتفوي�ض. وكان واضح�اً أن فك�رة القي�ادة وأس�اليب القي�ادة 
وأنماطه�ا م�ا زالت محل اهتمام الدارسين . ويبدو أن دراس�ات القيادة تلتقي 
ح�ول أهميته�ا في الإدارة ومح�اولات الدارسين التمييز بين نج�اح القائد في 
موقف ما وفعالية القائد التي تتطلب اس�تمرار النجاح في مواقف مختلفة من 
حي�ث العوامل المؤث�رة فيها. ويلاح�ظ انتقال التركيز من الاهتمام بالسامت 
الموروث�ة والسامت المكتس�بة  إلى التركيز على دور الموقف في القي�ادة ودور 
المرؤوسين في نج�اح القائد. ويج�ب أن لا يغيب عن الأذهان أهمية السامت 
الموروث�ة منها والمكتس�بة وتأكيد أهمية الموقف الإداري ودور المرؤوسين في 

تحديد نجاح القائد أو فشله وتحديد درجة فعاليته في تحقيق أهداف التنظيم.
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الفصل السادس
  أخلاقيات القيادة ومشكلاتها
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6 . أخلاقيات القيادة ومشكلاتها

6 . 1 القيادة في الفكر الإسلامي
تم استعراض خصائص القيادة من خلال عرض مداخل القيادة الإدارية 
في الباب الرابع وت�م تعريف القيادة الإدارية ومفهومها وفعاليتها. وأما الباب 
الخامس فقد ش�مل تطور فكرة القيادة في الفكر القديم والحديث وإبراز أهمية 

القيادة في الإدارة وشرح موجز لمعظم الأنماط القيادية لسلوك القادة.

وفي ه�ذا الباب الس�ادس س�يتم ع�رض بعض ملام�ح القي�ادة العربية 
والإسلامية وعرض سامت الق�ادة في نظر بع�ض علماء وفقهاء الإسلام . 
وكذل�ك إيض�اح أخلاقي�ة القي�ادة الإداري�ة وقيمه�ا ومش�كلات القيادة في 
ال�دول النامي�ة باختص�ار. ويش�مل الفص�ل الثاني من ه�ذا الب�اب إيضاحاً 
لأنماط الس�لوك القي�ادي في العمل والمهارات المطلوب�ة للقائد الفعال بحيث 
يمكن للقائد أن يس�تخدم المهارة المناسبة للتعامل مع كل موقف من المواقف 

الإدارية التي يعرض لها.

6 . 1 . 1 مفهوم القيادة وخصائصها في الفكر العربي 

إن مفه�وم القيادة في مرص القديمة يعكس الطابع الش�خصي والأبوي 
حي�ث كان الح�كام يع�دون مصر مل�كاً له�م وأدرك�ت الإدارة المصرية أهمية 
القي�ادة الإداري�ة وتدري�ب كب�ار الموظفين ليتمكنوا  م�ن القي�ام بأدوارهم 
القيادي�ة. وطبق�ت الإدارة المصرية القديم�ة نظاماً للحوافز وش�هدت تنظيمًا 

للجهاز الحكومي كان من أهم انجازاته بناء الأهرامات.
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وترج�ع الأس�اليب الممارس�ة في القي�ادة العربية بعد ظهور الإسلام إلى 
التراث العربي الإسلامي والقيم والأعراف والعادات التي كانت س�ائدة في 
المجتمع العربي )1( وقد تعرض ابن خلدون مؤسس علم الاجتماع لأنواع الملك بحيث 

صنفها إلى ثلاثة أنواع على أساس السلطة وهي:

أولًا: الملك الطبعي 
ويعن�ي حمل الكافة )الرعية(على  مقتضى » الغرض والش�هوة « للحاكم 
ومقتض�اه التغل�ب والقهر الل�ذان هما من آث�ار الغضب الحيواني�ة. وأحكام 
صاحب الملك الطبعي جائرة بحيث يس�حق من تحت يده. ويش�به هذا النوع 
الس�لطة التقليدية لدى ماكس فيبر . وتنتقل الس�لطة إلى أسرة القائد بش�كل 
وراث�ي . وي�رى ابن خل�دون  أن ه�ذا النوع م�ن الحكم لا يؤدي إلى س�لطة 

عقلانية وهو أشبه بالنظام الدكتاتوري في هذا العصر.

ثانياً : الملك السياسي  
ويعن�ي حمل الكافة )الرعية(على  مقتضى النظر العقلي في جلب المصالح 
الدنيوي�ة ودفع المض�ار . ويرجع صاح�ب الملك إلى قوانين وضعية سياس�ية 
مفروض�ة ويس�لم فيها الكافة وينق�ادون للقادة .وإذا خل�ت الدولة من مثل 
هذه السياس�ة لا يس�تتب لها حال.وتفرض هذه القوانين م�ن العقلاء وأكابر 
الدولة ولذلك تس�مى بالسياس�ة العقلية ويركز الملك على المصالح الدنيوية 
ومقتىض الحكمة السياس�ية في نظر ابن خل�دون مذموم لأنه ينظ�ر بغير نور 
الله. ويقاب�ل هذا النوع من الملك الس�ياسي ما تح�دث عنه ماكس فيبر في نمط 

)1( نعي�م نصري، القي�ادة في الإدارة العربي�ة ، عامن: المنظمة العربية للعل�وم الإدارية،  
1987،ص 122-83.
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السلطة القانونية العقلانية التي يرى أنها  أرقى درجة من درجات السلطة في 
المجتمعات البشرية.

ثالثاً: الملك الخلافي 

ويعن�ي حمل الكاف�ة )الرعية(على  مقتىض النظر الشرع�ي في المصالح 
الدنيوي�ة والمصال�ح في الآخرة. وأح�وال الدنيا عند المرشع ترجع إلى كونها 
مصال�ح للآخرة، ولهذا فهي متفوقة على غيره�ا ويكون الحكم في هذا الملك 
للأنبي�اء والخلف�اء من بعده�م . وقد تجاوز اب�ن خلدون أنواع الس�لطة عند 
ماك�س فيرب وأورد البع�د الديني مؤكداً أن المؤسس�ة القائمة على العقلانية 
ليس�ت نهاية المط�اف وأن النمط الخلافي يتفوق على غيره لأن دس�توره رباني 

وليس دستوراً وضعياً من وضع العقل البشري . 

وقد أورد بشري الخرضاء ملامح القي�ادة العربية وحصره�ا في الفردية 
والذاتي�ة وعدم المؤسس�ية وأهمية الرج�ل العظيم، وس�يتم توضيح كل منها 

بالترتيب.

1 ـ  الفردية

 وتب�دو الفردية في ميل الفرد لعدم الاكتراث برغبات الجماعة من خلال 
قيام�ه بأعامل تتعارض مع مصال�ح الجماعة،  والفردية س�مة ملازمة للقيادة 
العربية بحيث يهمل القادة آراء المرؤوسين بحجة أنهم لا يعرفون شيئاً أو غير 

مؤهلين للمشاركة في صناعة القرارات.
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2 ـ  الذاتية
 وتعني أن القائد العربي ينظر لنفسه أنه مصدر الحقيقة ومركزها. وينظر 
لم�ن حوله على أنهم يتطلع�ون للمرك�ز الذي يش�غله. وهذه الس�مة مرتبطة 
بالس�مة الأولى الفردي�ة وتجع�ل الفرد يثق بنفس�ه لدرجة الغرور أو الش�عور 
بالعظم�ة. ويترت�ب على الذاتية عدم الفصل بين الملكي�ة الخاصة والعامة على 
اعتبار أن الوظيفة القيادية ملك ش�خصي وهذا يتناقض مع فكرة المؤسس�ية.
وتختل�ف الفردي�ة والذاتية عند الع�رب عن غيرهم من الأم�م في جانبين هما 
)1(الاختلاف في  الدرجة فهي عالية عند العرب ,)2( الاختلاف في المحتوى 
بحيث تتس�م القيادة العربية بميل نحو الأنانية أكثر من الميل إلى الإبداع. بينما 
الفردية عند الغرب ترتبط بالإبداع دون مساس بالمصلحة العامة لأنها محصنة 

بمفاهيم سائدة وقواعد صارمة يؤمن  بشرعيتها المجتمع الغربي.

3 ـ  اللامؤسسية 
وتظهر في غياب الطرق والإجراءات والترتيبات لحل المشكلات الناجمة 
ع�ن التعامل وع�دم التقيد بالطرق والإجراءات الموجودة لحل المش�كلات . 
واللامؤسس�ية نتيجة حتمي�ة للفردي�ة والذاتية. وللحكم على وض�ع ما بأنه 

مؤسسي لا بد من معالجة الصعوبات التالية:

ـ  إيجاد طرق ووسائل لإعداد المرشحين للقيادة بحيث تكون مقبولة.

ـ  وضوح الطرق التي يصبح فيها المرشح قائداً.

ـ  وض�وح طرق حل المش�كلات المتعلق�ة بالقيادة أو الخلاف�ات المتعلقة 
فيها.

ـ  وضوح طرق تحديد الاستخلاف وإنهاء الدور القيادي.
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ويتم تحديد درجة المؤسسية من خلال وجود طرق وإجراءات متعارف 
عليه�ا لحل الخلافات والصعوب�ات أعلاه والتأكد من أن ه�ذه الطرق متبعة 

ومطبقة فعلًا والإخلال فيها يلغي المؤسسية.

4 ـ  أهمية الرجل العظيم

تخل�ق الفردي�ة والذاتي�ة واللامؤسس�ية حال�ة م�ن الفراغ تولد ش�عورا 
بالأزمة، وأنه لا بد من مخلص يمتلك الجاذبية. وتعد الش�عوب الديمقراطية 
أق�ل الش�عوب عرض�ة لتقب�ل فك�رة الرج�ل العظي�م وذل�ك لأن الط�رق 
والإجراءات المفروضة تمنع ظهور الرجل العظيم. وتسهم الأزمات والمعاناة 
الت�ي تواجهها الش�عوب في الإعداد لقبول فك�رة المخلص أو الرجل العظيم 

ومن الأمثلة التاريخية ظهور أشخاص في بعض الدول مثل:

ـ  هتلر في ألمانيا

ـ  تشيرتشل في بريطانيا

ـ  موسوليني في ايطاليا

ـ  روزفلت في أمريكا

وقد مرت الشعوب العربية وما زالت تعاني من الحروب والأزمات قبل 
وبعد ظهور الرس�ول < وامتداداً للتاريخ الحدي�ث. وتاريخ العرب قديمه 
وحديث�ه حت�م وجود الرجل العظي�م ليخلص الأمة من المعان�اة والضياع في 
البحث المستمر عن الاستقرار. وعندما تستقر الشعوب والمجتمعات عندها 

تحتاج إلى المؤسسين وليس القادة العظام.
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6 . 1 . 2 آراء بعض المفكرين العرب والمسلمين في القيادة

نظراً لأهمية الرجل العظيم في تراثنا لسد الفراغ الناتج عن عدم الاستقرار 
وغيبة الظروف المؤدية للمؤسس�ية على مس�توى المؤسسات ومستوى الأمة.  
فق�د تم التركيز على سامت القادة وخاصة القائ�د الملهم المنقذ أو المخلص في 

آراء المفكرين العرب والمسلمين. ومن هذه الآراء ما يلي:

علي ابن أبي طالب كرم الله وجهه

وجه كتاباً إلى الأشرت النخعي  وتضمن وجوب التقيد  بالمبادئ القيادية 
التالية:

1 ـ  تقوى الله وطاعته.

2 ـ  الزهد في الأمور الدنيوية .

3 ـ  رحمة الأتباع ومحبتهم.

4 ـ  تجنب الجبروت والكبرياء والخيلاء.

5 ـ  تجنب الظلم والمحاباة.

6 ـ  التوسط وإرضاء الجماعة.

7ـ  ستر عيوب الأتباع والمحافظة على أسرارهم.

8 ـ  اختيار المستشارين.

9 ـ  التقرب من أهل الورع والصدق.

10 ـ مجالسة العلماء .
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11 ـ  التوظيف على أساس الجدارة.

12 ـ  تخصيص الأجور والرواتب والحوافز للعاملين.

13 ـ  الرقابة والمساءلة.

14 ـ  إدامة الاتصال بالأتباع.

15 ـ  ضبط النفس والتروي في صناعة القرار.

16 ـ  تجنب الإعجاب بالنفس المؤدي للغرور.

ج�اء في كتاب ش�هاب الدين احمد ب�ن أبي ربيع »س�لوك المالك في تدبير 
الملك« أيام العباس�يين ما يمثل الفكر الس�ياسي الإسلامي لتلك الفترة وقد 

أوضح سمات القائد وهي:
1 ـ  القدوة الحس�نة التي تس�تند إلى أنه لا يمكن إنشاء دولة بدون حاكم 

يكون أفضل الناس فيها.
2 ـ  وحدة الرئاس�ة لأن كثرة الرؤس�اء تفس�د السياسة وتورث التشتت 

وينحصر دور الأتباع في التنفيذ.
3 ـ  يشترط في القائد أن يكون حكيمًا ملتمساً للحكمة.

4 ـ  ع�دم الج�زع ع�ن م�ا لا بد من�ه وأن لا ي�أتي أم�راً إلا في حين�ه )دقة 
التوقيت(.

5 ـ  المحافظة على الشكر لله والحرص على الإحسان.
6 ـ  جيد الحدس والتخمين.

7 ـ  الالتزام بالحق والعدل كأمانة.

8 ـ  أن يقهر شهوته وعبد الشهوة لا يملك.
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9 ـ  أن يكون قوياً عالماً في الفروسية.

10 ـ  كامل الأعضاء متمكناً من الحركة.

11 ـ  استمالة الأتباع وجعل طاعتهم رغبة منهم وليس رهبة.

12 ـ  معرفة أسرار وأخبار الرعية.

13 ـ  معرفة أخلاق الرعية ليؤهل كل لما يصلح.

14 ـ  سماع طرفي الخصومة ومعاقبة الباغي.

15 ـ أن لا يخلي الرعية من الوعد والوعيد ومن الرضا والخوف.

16 ـ  بسط الخير للناس حتى يعمهم.

17 ـ أن لا يجمع المحسن والمسيء بمنزلة واحدة.

وي�ورد قائم�ة بسامت للق�ادة العس�كريين تزيد على خمس عشرة س�مة 
وتحدد الإطار السلوكي للقائد العسكري في الميدان.

أبو نصر الفارابي

أورد في كتاب�ه » آراء أه�ل المدين�ة الفاضل�ة« شروط�اً للقي�ادة منها: أن 
القائ�د هو أفضل ش�خص في الأمة وله مرؤوس�ون يرأس�ون آخرين. وركز 
على التسلس�ل القيادي م�ن خلال تسلس�ل الس�لطة والرئاس�ة. وأكد مبدأ 
اللامؤسس�ية بقول�ه إن القائ�د يوجد قب�ل الجماعة أو الرعية وكام القلب من 
الجسد يكون أولًا وتتبعه الأعضاء . ويرى الفارابي أن القيادة المثالية بالفطرة 
والطبع أي أنها موروثة ثم بالملكة والإرادة مشيراً إلى السمات المكتسبة. وحدد 

السمات الفطرية بما يلي:
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1 ـ  تام الأعضاء.

2 ـ  جيد الفهم والتصور والحفظ.

3 ـ  جيد الفطنة والذكاء.

4 ـ  بليغ اللسان .

5 ـ  صادق.

6 ـ  كبير النفس محب للكرامة.

7 ـ  عادل.

8 ـ  سهل القياد للحق وليس لجوجاً .

9 ـ  المال والدرهم عنده هين.

10 ـ  عدم الشره في الأكل والشرب والشهوة .

11 ـ محب للتعليم قوي العزيمة إذا أقدم على عمل شيء لا بد منه.

12 ـ  مقدام جسور قوي النفس.

وحدد السمات المكتسبة بما يلي: 

1 ـ  الحكمة.

2  ـ  سعة الاطلاع على الشرائع والسنن للدول أو المدينة.

3  ـ جودة الاستنباط فيما لم يحفظ عن السلف من الشريعة.

4 ـ  جودة الرشاد بالقول استنادا لشرائع الأولين.

5 ـ  الثبات في مباشرة الحرب والتزود بالصناعات الحربية الضرورية.



196

وسامت الف�ارابي مركزة على س�لوك القائ�د ، وهو يرى أنه نظ�راً لعدم 
إمكانية اجتماع جميع السامت في ش�خص واح�د فإنه يجوز أن تك�ون القيادة 
جماعي�ة، بحيث تكمل صفات الفرد في الجماعة صف�ات بقية الأفراد وصولًا 

للجماعة الفاضلة. 

أبو الحسن الماوردي )364هـ (

أورد أب�و الحس�ن الم�اوردي في كتابه » الأح�كام الس�لطانية في إصلاح 
الراعي والرعية« سمات القائد أو الإمام وهي:

1 ـ  العدالة.

2 ـ  العلم المؤدي للاجتهاد.

3 ـ سلامة الحواس.

4 ـ  سلامة الأعضاء من نقص يمنع الحركة.

5 ـ  الرأي السديد في تدبير الرعية والمصالح.

6 ـ  الشجاعة والنجدة لحماية الدين والشعب ومجاهدة الأعداء.

7 ـ  وأخيراً النسب من قريش.

أبو حامد الغزالي )450هـ ـ 505 هـ( 

جاء في كتابه » التبر المسبوك في نصيحة الملوك « نصائح للسلطان محمد ابن 
ملك شاه بلغ عددها عشراً وتمثل منهجاً سلوكياً أخلاقياً لقيام الدولة الفاضلة 
الت�ي تقوم على الأخلاق الفاضلة. وإيج�اد الصلة بين الحاك�م والمحكوم على 

أساس العدل والإنصاف بحيث يقام العدل على عشرة أصول هي:
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1 ـ أن يعرف قدر الولاية ويعلم خطرها.
2 ـ  الاهتمام برؤية العلماء والحرص على سماع نصائحهم.

3 ـ  تجنب الظلم وتأديب العمال لأنه مسؤول عنهم .
4 ـ  تجنب الغضب والتكبر.

5 ـ  تقدير موقف الآخرين في كل الأمور المعروضة.
6 ـ  قضاء حاجات الناس. 

7 ـ  لا عدل بلا قناعة واجتناب الشهوات والملذات.
8 ـ  إرضاء الأمة فيما لا يتعارض مع الشريعة.

9 ـ  الميل نحو اللطف واللين في التعامل مع الرعية.
10 ـ  أن لا يطلب رضا احد من الناس بمخالفة الشريعة.

وخلاصة القول أن آراء العلماء المس�لمين في موضوع القيادة ترتكز على 
تحديد السامت الموروثة والمكتس�بة كمؤشر على فعالية القيادة. ويلاحظ تأثر 
هؤلاء الكتاب بالعقيدة الإسلامية والقيم الإسلامية مع تباين الآراء . فمنهم 
م�ن يرى أن القيادة س�مة فردية ومنهم م�ن يرى أن القي�ادة يمكن أن تكون 
جماعي�ة . وذه�ب البعض منه�م في آرائهم الت�ي عرضناه�ا إلى تحديد الإطار 
العام للس�لوك الأخلاقي للحاكم في الدولة الفاضلة التي يمكن أن تنش�أ في 

مجتمع العدل والكفاية. 

6 . 1 . 3  أثر الفكر الإسلامي على القيادة العربية 

جاء الإسلام العظيم بمبادئ إنس�انية إضافة للاعتراف بالقيم الإيجابية 
في المجتمع العربي الذي س�ادت فيه الذاتية والفردية واللامؤسس�ية ومفهوم 
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الرج�ل العظي�م ويبدو واضحاً أثر الفكر الإسلامي في التركي�ز على المبادئ 
الأخلاقية التالية:

1 ـ  القدوة الحسنة

يمث�ل القائ�د الق�دوة الحس�نة لأتباع�ه في الفكر والس�لوك وفي تمس�كه 
بالأخلاق .ويحظى القائد الذي يمثل قدوة لأتباع�ه باحترام الجماعة ويمتاز 

بالزهد والتواضع في تعامله مع الأتباع.

2 ـ  العدل

أكد الإسلام على مبدأ العدل لأن الع�دل يبعث على الطاعة من الأتباع 
وتعمر به الأرض وتنمو فيه  الأموال و يأمن  به السلطان والعدل يكون على 
ثلاث�ة مس�تويات هي: الع�دل مع من دون�ك والعدل مع من ه�م أعلى منك 

والعدل مع الأقران والأكفاء.

3 ـ  الشورى

وتعني لفظة الشورى بالعربية تقليب أقراص العسل لاستخراج العسل 
منه�ا وتعن�ي تقليب ب�دن الداب�ة عند الرشاء وتعن�ي اس�تعراض الحركات 
والنف�س في ميدان القت�ال. وتعني تقليب الآراء في أمر ما واختبارها من أهل 
العق�ول. والش�ورى كممارس�ة مطلوبة بأم�ر رباني من الحاكم المس�لم ولكنه 
غري ملزم بالأخذ بنتيجة الش�ورى في جميع الأح�وال وللحاكم أن يخرج على 
رأي الش�ورى إذا كان في خروج�ه تحقيق مصلحة الأمة الإسلامية ومرضاة 
الله س�بحانه وتعالى. والش�ورى تكون في الأمور الظنية ولي�س الأمور البينة 
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والحاك�م مل�زم بنتائ�ج الش�ورى في الأم�ور الظني�ة ومقي�د بمصلح�ة الأمة 
الإسلامية.

4 ـ  المسؤولية

أك�د الإسلام أن المس�ؤولية أمان�ة وأنها ليس�ت مقتصرة على المس�ؤول 
الحاك�م أو القائ�د ولكن الم�رؤوس يتحمل مس�ؤولية بحيث أض�اف الفكر 
الإسلامي مفهوم المسؤولية المتبادلة »كلكم راع وكلكم مسؤول عن رعيته«. 

5 ـ  الطاعة 

ويق�ول  الخال�ق.  بالمع�روف ولا طاع�ة لمخل�وق في معصي�ة  الطاع�ة 
الرس�ول)ص( »لا إسلام إلا بجماع�ة ولا جماع�ة إلا بإم�ارة ولا إم�ارة إلا  

بطاعة« وقال علي ابن أبي طالب كرم الله وجهه »لا رأي لمن لا يطاع«.

6 ـ  النصح للأتباع في أمور دينهم ودنياهم

 على اعتب�ار أن الحاك�م المس�لم أو الخليفة يمت�از بعلمه في أم�ور الدين 
والدنيا ويكون أقدر أفراد الجماعة على النصح والإرشاد لأتباعه.

7 ـ  إشباع حاجات المسلمين المادية والروحية والفكرية

ذل�ك أن للن�اس حاجات لا بد من إش�باعها ويش�مل ذل�ك الحاجات 
الروحي�ة والفكرية والمعرفية للإنس�ان المس�لم. ويكون هذا الإش�باع ضمن 

حدود إمكانية الحاكم المسلم.
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8 ـ  التفويض

والتفوي�ض يعكس الثق�ة المتبادلة بين الحاكم والمحك�وم وتمثل ضرورة 
عملي�ة لا بد منه�ا في الإدارات المركزي�ة والإدارات اللامركزية. والتفويض 
يس�هم في توزيع عبء العمل ومشاركة المرؤوسين وتنمية روح الفريق، وقد 

مارس القادة المسلمون عمليات التفويض وبدرجات متفاوتة.

9 ـ الوسطية

أكد الإسلام على أهمي�ة الجماعة وفكرة الوس�طية منس�جمة مع مفهوم 
الجماعة في الإسلام ذلك لأن أغلبية الآراء مثلًا تكون حول الوسط . فالقائد 
المس�لم مل�زم بالأخذ فيها م�ا دام أكثر الأعض�اء قد وافق عليها. والتوس�ط 
محم�ود في كل الأم�ور حتى في المأكل والمشرب وفي مختل�ف أمور الحياة. وقد 
عرفت فكرة الوس�طية قبل ظهور الإسلام حيث أش�ار أرس�طو إلى » قاعدة 
الوسط الذهبي« في قوله إن الإكثار من الطعام يورث السمنة كما أن الإقلال 
من�ه يورث الضعف . والإسلام م�ن خلال فكرة الوس�طية يحارب التطرف 
س�لباً أو إيجاب�ا وي�رى أن مصلحة الأم�ة والجماعة في الاعتدال والتوس�ط في 

أمور الحياة.

6 . 1 . 4  أخلاقيات القيادة وقيمها  

يعد موضوع الأخلاق )Ethics( كما س�بق شرحه من الموضوعات التي 
بدأت تعالج باهتمام كبير منذ بداية الثمانينيات من هذا القرن . وخاصة علاقة 
الأخلاق بالعمل أو الوظيفة العامة أو القيادة. ورغم عدم الاهتمام الكافي في 
الكتاب�ات العربية بموضوع الأخلاق إلا أن موضوع الأخلاق يحظى باهتمام 
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 Business( كبري في ال�دول الغربي�ة وبدأت تظه�ر مؤلفات كثرية  بعن�وان
Ethics(. ونظراً لأهمية أخلاقيات القيادة فس�يتم معالجتها من ثلاثة جوانب 

ه�ي : أولًا علاق�ة الأخلاق بالق�رارات الإداري�ة، وثاني�اً علاق�ة الأخلاق 
بالوظيفة والمهنة وثالثاً علاقة الأخلاق بالقيادة الإدارية.

الأخلاق والقرارات الإدارية

يع�رض على القائد الإداري الكثير من الحالات الإدارية التي تس�تدعي 
اتخ�اذ ق�رارات لمعالجتها. ومن ضمن هذه الحالات م�ا يمكن تطبيق الأنظمة 
والتعليمات عليها نظرا لوجود النصوص التي تحكم الحالة المعروضة. وهناك 
ح�الات تس�تدعي اتخاذ ق�رارات اذا كان القائ�د الإداري لا يج�د في القانون 
والنظام والتعليمات ما يمكن أن يستند إليه . وقد يجد القائد الإداري تضارباً 
في التعليمات أو الأنظمة أو تقادماً في النصوص تجعل إمكانية الاس�تفادة من 
الس�ند القانوني أمراً غير ممكن،  وعندها يضط�ر القائد الإداري إلى الاجتهاد 
واتخاذ القرار المناس�ب . وعملية الاجتهاد ترتبط بما يعتقد القائد بأنه صحيح 

لأنه يحكم ضميره وقيمه ومعتقداته في عملية الاجتهاد. 

وهن�ا  يظه�ر دور القي�م الأخلاقي�ة الت�ي يؤمن به�ا القائ�د الإداري في 
توجي�ه ق�راره وتحديد اختي�اره بين البدائ�ل المتاحة لحل المش�كلة أو للبت في 
الحال�ة الإدارية المعروض�ة.)1( والأخلاق هي علم الخط�أ والصواب أو علم 
الخير والشر وهي س�مة راسخة في النفس تجعل الأفعال الحميدة تصدر عنها 
دون تكلف. وعندما يجتهد القائد رأيه في أي أمر فإنه يحكم قيمه وأخلاقياته 

ومعتقداته بحيث يكون ما يصدر عنه منسجمًا مع ما يؤمن بأنه صحيح.
)1( الكبييس ، عام�ر، »القيم المؤسس�ية في الوط�ن العربي كمدخل للتنمي�ة الإدارية«، 

المجلة العربية للإدارة، العدد الثاني ،1986، ص ص 20-8.
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وي�رى هيرب�رت س�ايمون )Herbert Simon( أن دراس�ة الق�رارات 
الإداري�ة تصل�ح لأن تك�ون »مدخلًا لدراس�ة العملي�ة الإداري�ة لكون هذه 
العملي�ة الإدارية مظهراً من مظاهر الس�لوك الإنس�اني« )1( ويرى أن ترش�يد 
القرارات الإدارية واختيار البديل المناسب يعتمد على معايير الكلفة والنتائج 
المترتب�ة على اختي�ار هذا البديل.)2( ومن النتائج الت�ي تترتب على اتخاذ القرار 
في بعض الحالات نش�وء صراع�ات وتوتر في العلاق�ات الداخلية في المنظمة  
وكجانب من هذه الصراعات ما يحسه المقرر في حالة تعرضه لضغوط داخلية 
أو خارجي�ة تجربه أحيانا على التنازل عن بعض مفاهيمه أو معتقداته أو قيمه 

أو قواعد السلوك الأخلاقي التي يلتزم فيها.)3(
وارتب�اط الأخلاق بالقرارات الإداري�ة وثيق الصل�ة في جميع الحالات 
الت�ي يضط�ر القائ�د فيها للرج�وع لمب�ادئ الأخلاق. وأخلاقي�ة القرارات 
الإدارية مس�تمدة من الجانب القانوني الذي تستند إليه، وعند غياب القانون 
أو الأنظم�ة أو التعليامت أو تضاربها أو تقادمها يضط�ر القائد إلى الاجتهاد. 
والاجتهاد محكوم بأخلاقيات القائد وقيمه ودرجة التزامه بالمعايير الأخلاقية.
وتراعي أجهزة الإدارة العامة المعايير الأخلاقية أكثر من إدارات الأعمال 
في القطاع الخاص نظراً لأنها عرضة لاهتمام الرأي العام بما يجري فيها. ويرى 
كل من رو وبايرز)Rue & Byers( أن الأخلاق عبارة عن  المعايير التي تحكم 
س�لوك الفرد والجماع�ة والواجب�ات الأخلاقية للف�رد.)4( وعند اس�تعراض 
(1) Simon, Herbert , Administrative Behavior: A Study of Decision Making Process 

In Administrative Organization, New York: The Macmillan Company,1961, P.63. 
)2( المرجع السابق، ص ص 179-178.

(3) Kast,  Fremont E., and Rosenzwieg, James E., Organization and Management, 
3rd Edition, New York: Mc Grew –n Hill Co.,  1979,P. 144

(4) Rue , Leslie W. , and Lioyd L. Byers , Management Theory Application , 
Home Wood : Richard D., Irwin Inc.,1977,  P.471.
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مظاهر الس�لوك التنظيمي التي يمكن إدراكها من طبيع�ة القرارات الإدارية 
يمك�ن التميي�ز بين نوعين م�ن الق�رارات . الن�وع الأول الذي يس�تهدف 
تحقي�ق أهداف التنظيم وتقديم المصلح�ة العامة على المصلحة الخاصة، وهذه 
الق�رارات لا ش�ك في أخلاقيته�ا. وأما النوع الثاني من الق�رارات التي تضع 
المصلح�ة الفردي�ة قبل المصلحة العام�ة أو تكون محكومة بالنزع�ة الميكافيلية 
الت�ي ت�رى المراوغ�ة والخ�داع وإقام�ة علاقات على أس�اس الخ�وف وليس 
التراح�م والمودة والمحبة بين الرئيس والم�رؤوس فهي بالتأكيد قرارات تفتقر 

إلى الجانب الأخلاقي.)1( 

وكثرية هي مناورات القادة السياس�يين بداخل المنظامت الإدارية التي 
يترت�ب عليها قرارات تهدف إلى تصفية المعارضة  بالنقل أو الفصل أو تطبيق 
قاعدة »فرق تسد« أو »الغاية تبرر الواسطة« أو قاعدة » استبعاد المعارضة« أو 
» اق�ض على المعارضة دون رحمة« وغيره�ا. ومن المعروف أن مخالفة القواعد 
القانوني�ة تترتب عليها عقوبة على المخالف. ولكن مخالفة القواعد الأخلاقية 
لا تستوجب العقوبة إذا كانت المخالفة لا تلفت الرأي العام ولم يترتب عليها 

ظهور الفساد الإداري مثلًا والذي يستوجب العقوبة.

وتب�دو علاقة الأخلاق بالق�رارات الإدارية من خلال الضغوط التي 
يتع�رض له�ا المق�رر ومنه�ا ضغ�وط الرؤس�اء . والقائد في مواجه�ة ضغوط 
الرؤس�اء أمام خيارين إما أن يس�تجيب لهذه الضغ�وط ويتخلى عن ما يؤمن 
بأن�ه صحي�ح أو يرف�ض الاس�تجابة ويتحمل النتائ�ج المترتبة على الرفض. 
ويعتق�د دزل�ر )Dessler ( أن القائ�د الإداري يطب�ق أساس�يات الإدارة م�ن 
)1(   نعي�م نصري ، »الإدارة بالاس�تغلال : دراس�ة لاتجاه�ات موظف�ي الإدارة العلي�ا 
للسلوك الميكافيلي في القطاع العام في محافظة اربد الأردن« ، مجلة أبحاث اليرموك، 

المجلد 12 ، العدد 4، 1996،ص ص 43-9.  
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خلال الإطار الفك�ري لمعتقداته وقيمه الأخلاقية.ويح�دد المعايير الأخلاقية 
للعمل الإداري في المستويات الدنيا.)1(

وخلاص�ة القول أن علاقة الأخلاق بالق�رارات الإدارية التي يصدرها 
القائ�د علاق�ة قوية تتطلب وجود ميث�اق أخلاقي ملزم للإداريين . ويس�تند 
الميث�اق إلى قي�م الح�ق والعدال�ة والمنط�ق بحي�ث يك�ون الالت�زام بنصوصه 
مع�ززاً بتدري�ب القيادات الإدارية وتوفير نظ�ام للحوافز. ويجب أن تتضمن 
تشريع�ات العم�ل الإداري روح الميثاق الأخلاقي المنس�جم مع قيم المجتمع 
الديني�ة والأخلاقي�ة. ومن المتوقع أن يخفف تطبيق الميث�اق المقترح من التوتر 

والصراعات والممارسات السياسية غير الأخلاقية في المنظمات الإدارية.

أخلاقيات المهنة 

ش�غل موضوع الأخلاق الكثير من الفلاسفة اليونان والغربيين وقدماء 
المصريين والصينيين. وتبعه�م العلامء والمفكرون المس�لمون الذي�ن تأثروا 
بالفك�ر اليون�اني. ويلاحظ غ�زارة في الفكر الأخلاقي المتعل�ق بالقيم الدينية 
والاجتماعي�ة. ولكن م�ا زالت بع�ض المواضيع الأخلاقية بحاج�ة إلى المزيد 
م�ن الدراس�ة مثل أخلاقيات الق�رارات الإدارية، وأخلاقيات المهنة بش�كل 
خ�اص. ومنذ بداي�ة الثمانينيات من الق�رن الماضي بدأت موج�ة فكرية تركز 
على الجانب الأخلاقي للعم�ل، وبدأت التشريعات تح�دد النمط الأخلاقي 
للس�لوك الوظيفي. وتكاد لا تخلو تشريعات العمل من الإشارة بوضوح إلى 
واجبات الموظف  وضرورة الالتزام بها وإتقان العمل وعدم اس�تغلاله لمنافع 

(1) Dessler, Gary , Management Fundamentals ,4th Edition, Virginia: 
Reston Publishing Company Inc., 1985, P.468
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شخصية. وتشير النصوص القانونية لنظام الخدمة الأردنية لسنة 1988 وفي 
المواد 43-44 إلى الجانب الأخلاقي لعمل الموظف العام في المملكة الأردنية 

الهاشمية.

ورغ�م ثراء المعرفة في مجال الأخلاق إلا أن موضوع أخلاقيات المهنة ما 
زال يعاني من قلة الدراس�ات الهادفة والجادة. وقد يكون احد الأسباب ندرة 
المص�ادر وأن المعايير والقي�م الأخلاقية عادة ما تكون غري مكتوبة . وتجري 
مح�اولات لتدوين مواثي�ق أخلاقية لكل مهنة ومنها مح�اولات وضع مواثيق 
أخلاقي�ة لعم�ل الحرفيين ومهنة الط�ب ومهنة المحام�اة والتعلي�م وغيرها. 

ويبدو من المفيد إيراد  بعض التعريفات الإجرائية في هذا المجال.

التعريفات الإجرائية  

الأخلاق 
علم يبحث في الخطأ والصواب أو الخير والشر ويتكون من مجموعة من 

القيم والمبادئ والمعايير التي تحدد سلوك الفرد أو الجماعة.

السلوك الأخلاقي
ه�و الس�لوك المجرد من المنفع�ة أو اللذة والصادر ع�ن إرادة حرة تنوي 

فعل الخير لذاته بدافع من احترام الواجب والالتزام بفعل الخير.

العمل 
ه�و مجموع�ة واجبات يقوم به�ا العام�ل وتتطلب جه�دا بدني�اً وعقلياً 

لانجازها ضمن فترة زمنية معلومة وبأجر معلوم.
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المهنة 
هي العمل الذي يقوم به الشخص بعد أن يتلقى تدريباً عملياً، وإعداداً 
نظري�اً في معاه�د أو مراك�ز أو جامع�ات حت�ى يتمكن م�ن إتق�ان المهارات 
والمع�ارف النظري�ة والقواعد الت�ي تحكم العمل في المهن�ة. ويتضمن تعريف 
المهن�ة اس�تمرار الش�خص بالعم�ل فيه�ا حت�ى يص�ل إلى درج�ة الاحتراف 
بالعم�ل. وعلي�ه واج�ب المتابعة للاطلاع على ما يس�تجد  في مجال تخصصه 
وكذل�ك مراع�اة أخلاقيات العمل بهذه المهنة والتي تحت�م عليه تقديم خدمة 

يشهد  المجتمع بأهميتها.

أخلاقيات المهنة
 وه�ي القواعد والأس�س الت�ي يجب على المهني التمس�ك به�ا والعمل 
بمقتضاه�ا ليكون ناجحاً في تعامله مع الن�اس. وتمتاز الأعمال المهنية بوجود 
نظام عام للمعرفة النظرية. وهذا النظام هو المصدر الرئيس لاكتساب المهارة 
في�ه وتقب�ل أف�راد المجتمع ومنظماته س�لطة وخربة أعضاء المهن�ة مع وجود 

أعراف وتقاليد للمهنة تكسبهم احترام المجتمع وأفراده.

متطلبات المهنة
لا بد من توفر متطلبات معينة للعمل حتى يكون مهنة وهي :)1(

1 ـ  المعرف�ة المتخصص�ة أمر لا بد منه لصاحب المهنة وكلما اتس�ع نطاق 
المعرفة المتخصصة كلما كان أقدر على القيام بعمله بفعالية، وتش�مل 

المعرفة المتخصصة المعرفة النظرية والعملية.
)1( محم�د عب�د الغني المصري ، أخلاقيات المهنة، الطبعة الأولى ،عمان : مكتبة الرس�الة 

الحديثة، 1986، ص ص 57-56.
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2 ـ  الإعداد المناس�ب لاكتس�اب المعرف�ة النظرية والعملي�ة في المهنة مع 
وجود المدربين والمادة التدريبية المناسبة.

3 ـ  القدرة على النمو والتطور في المهنة بمتابعة ما يس�تجد من معرفة في 
مجال المهنة.

4 ـ  الاس�تمرار في مزاول�ة المهن�ة للمحافظة على مس�توى أداء متميز في 
مجال�ه لأن التوقف عن المزاول�ة لفترات طويلة يفقد المهني جزءاً من 

مهارته ومعارفه.
5 ـ  وجود تنظيم قانوني للمهنة  مثل النقابات يحدد شروط مزاولة المهنة 
ومنح التراخيص للمزاولة ويدافع عن حقوق أعضاء المهنة ويعاقب 

من يخالف أخلاقيات المهنة .
6 ـ  مراعاة أخلاقيات المهنة والالتزام بها تحت مراقبة تنظيم المهنة ويتحتم 
على مزاول المهنة المس�اهمة في دع�م مهنته وتطويره�ا والاعتزاز بها  

والدفاع عنها ضمن الإطار الأخلاقي للمهنة.

ورغ�م اختلاف الأخلاقيات من مهن�ة إلى أخرى إلا أن�ه يوجد قواعد 
أخلاقي�ة عام�ة تس�تند إلى القي�م الأخلاقية وتكون مشرتكة بين جميع المهن 

وتحكم سلوك أصحاب المهن والقيادات وهي: 
1 ـ  الص�دق والأمان�ة في التعامل مع طال�ب الخدمة وتقديم الخدمة بنية 

حسنة ودون النظر للمنفعة المترتبة على مزاولة المهنة.
2 ـ  المساواة والعدالة كشعار للتعامل مع الجميع.
3 ـ  تقديم المصلحة العامة على المصلحة الخاصة.

4 ـ  عدم اس�تغلال طالب الخدمة في مجال الأتعاب أو المتاجرة بالأسرار 
أو إخفاء معلومات بقصد إلحاق الضرر بطالب الخدمة .



208

5 ـ  الاستمرار في مزاولة المهنة ما دامت الحاجة موجودة في المجتمع لها.

6 ـ  الإحساس بالواجب وتأديته بأفضل ما لديه من طاقة ومعرفة.

الأخلاق والقيادة

ت�م الحدي�ث ع�ن بع�ض جوان�ب القي�ادة في الب�اب  الراب�ع والب�اب 
الخام�س وفي الباب الس�ادس عرض�ت موضوعات حول مفه�وم القيادة في 
الفكر الإسلامي ولآراء بعض المفكرين العرب والمس�لمين والآن س�يعالج 
موضوع علاقة الأخلاق بالقيادة بعد اس�تعراض جان�ب القرارات الإدارية 
وأخلاقياته�ا وارتباط الأخلاق بالمهنة . ويلاحظ أن أحد الاتجاهات الفكرية 
الت�ي تبلورت مع بداية الأربعينيات من القرن الماضي هو التركيز على ظاهرة 
القيادة ودراس�تها. وقد س�اهم علماء النفس وعلامء الاجتماع كل في مجاله في 
تط�ور المفاهيم المتعلقة بالقيادة . وتعرضوا إلى أس�باب نج�اح وفعالية القائد 
وردها إلى السامت القيادية  في القائ�د أو ردها للموقف الإداري أو ردها إلى 

دور المرؤوسين في تحديد نجاح القائد.

وكان اهتامم علماء الاجتماع بالقيادة يحتم اهتمامهم في الجماعات البشرية 
واتصالاته�ا وطرق التأثير والقوة والصراع والمنافس�ة ونم�ط التنظيم والمناخ 
الاجتماعي وأس�اليب التعامل بين الجماعات وبين الجماعة الواحدة. ويصنف 
 )Transformational Leaders(البع�ض أنواع الق�ادة إلى القادة التحويليين
والق�ادة التعامليين)Transactional leaders(والق�ادة التعامليون هم الذين 
يركزون على تنفيذ الأعمال والتعامل المس�تمر مع المرؤوسين لتحقيق أهداف 
التنظي�م. أما القادة التحويليون فه�م الذين يحاولون تغيير القيم والاتجاهات 
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والمعتقدات عند المرؤوسين ويكون أثرهم أدوم ومثالهم الأنبياء والمصلحون 
الاجتماعيون وبعض القادة السياسيين.

ولا يخف�ى أن للق�ادة دوراً مهاًم في المج�ال الفكري يحققون�ه من خلال 
التأثري في المرؤوسين باس�تخدام بع�ض أو كل مص�ادر الق�وة المتاح�ة لهم. 
وتش�مل مص�ادر الق�وة الس�لطة والش�خصية والدي�ن والع�ادات والمعرفة 
المتخصصة والخبرة الش�خصية للقائد. وقد عرف�ت القيادة بأنها فن التأثير في 
المرؤوسين وأبلغ أنواع التأثير الذي يحول في�ه القائد قيم ومعتقدات الأتباع 
لتك�ون منس�جمة مع ما ينادي به م�ن مفاهيم وفكر. وعنده�ا يكون الأفراد 
تح�ت تأثري داخلي يدفعه�م للعمل دون ت�ردد أو انتظار لتوجي�ه ومراقبة من 
القائ�د. وأق�رب مثال على ذلك هو أن القيم والمعتق�دات قد تتركز على خلق 

الرقابة الذاتية لدى الفرد في العمل.

وتش�مل قيم القيادة الإخلاص والأمانة والعدل والمس�اواة بين التابعين 
والصدق والقدوة الحس�نة للأتباع والصبر والتس�امح وأداء الواجب وإتقان 
العم�ل وتقدي�م المصلح�ة العامة على المصلح�ة الخاصة . وكلها قيم تش�كل 
الخلق الحسن الذي تصدر عنه الأفعال دون تردد وفي تقديري أن تفعيل هذه 
القي�م ي�أتي من القي�ادة الإدارية كام أن تطبيق العدالة مثلًا يخف�ف الكثير من 
المش�كلات الإدارية . وتحلي القائد بهذه القيم وممارستها عملياً أبلغ بكثير من 
التلويح باستخدام القوة وإيقاع العقوبة بحق من يتجاوز ويرتكب المخالفات 

ويساهم في خلق المشكلات.

وتع�د الكف�اءة والفعالي�ة م�ن أه�م القي�م الوظيفي�ة ويكم�ن التحدي 
الحقيق�ي للقي�ادة في التأثير على المرؤوسين لتحقيق درجة عالي�ة من الكفاءة 
والفعالي�ة وخلق المناخ التنظيمي المنتج  الذي يس�وده التعامل ضمن الإطار 
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الأخلاق�ي الذي تحدده طبيعة المهنة. ويترت�ب على إتقان العمل والإخلاص 
في�ه أن يحظ�ى الفرد بحرية العمل واتخاذ القرارات المناس�بة لانجازه في مناخ 
متعاون ويضمن حقوق العاملين. والقائد الناجح يدرك توقعات المرؤوسين 
ويتعام�ل معه�ا بوض�وح ضمن ما تس�مح به الأنظم�ة والقوانين والقواعد 
الأخلاقية ويجعل مرؤوس�يه يدركون توقعات�ه ودون مبالغة في تحديد معايير 
الأداء . ويتوخى القائد عندما تتعرض قراراته للتحليل أن يصل المرؤوسون 
لقناعة بعدالة القرارات  وعندها تزداد فرصته في التأثير على المرؤوسين وفي 

تحقيق النجاح.

ويتحلى القائ�د بالفضائ�ل الأخلاقي�ة  ومن خلاله�ا يحقق الس�عادة لأن 
السعادة نتيجة لممارسة الفضائل مثل الشجاعة والعفة والعدل والحكمة والحزم 
والتوس�ط والاستقامة. وهذه الفضائل تساعد القائد على ضبط نفسه فلا تميل 
نحو س�وء اس�تخدام القوة لأنه بذلك لا يكون عادلًا ولا حازماً. وكذلك فإن 
الش�جاعة مرتبط�ة بالحزم والعدل يوجب الاس�تقامة والعف�ة مرتبطة بالإيثار 
واعتدال الشهوة وخضوعها لسلطة العقل. وضبط النفس ومجاهدتها من القيم 
القيادية ومن أعظم الأمور لأن النفس أمارة بالسوء . ومجمل القيم يمثل منهجاً 
أخلاقياً للقائد. ونستدل مما سبق أن علاقة الأخلاق بالقيادة علاقة تعتمد على 
دور القائد في صناعة القرارات والتقيد بأخلاقيات مهنته، وتوجيه سلوك القائد 

بواسطة القيم الأخلاقية التي يؤمن بها .)1(  

)1( الكبيسي ، عامر ،»القيم المؤسسية في الوطن العربي«، المجلة العربية للإدارة ، العدد 
الثاني، 1986،ص10.
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6 . 2 مشكلات القيادة في الدول النامية
تواجه القيادات الإدارية العديد من المش�اكل ومن أهمها عجز القيادات 
الإدارية عن القيام بدورها القيادي في حل المشاكل الإدارية التي تواجهها.)1(
ويضيف نواف كنعان أنه يمكن تصنيف هذه المشكلات إلى مشكلات إدارية 

ومشكلات بيئية ومشكلات متصلة بوضع القيادات الإدارية.

6 . 2 . 1 المشكلات الإدارية 

وتش�مل المش�كلات الإدارية المركزية وعدم التفوي�ض والتخطيط غير 
السليم ، وعدم توفر المعلومات اللازمة لاتخاذ القرارات، وتعقيد الإجراءات 
وطبيع�ة الوض�ع التنظيم�ي للجه�از الإداري. والمركزي�ة وع�دم التفوي�ض 
منس�جمة مع ملامح القيادة العربية في الفردية والذاتية واللامؤسسية وأهمية 
الرجل العظيم. وكذلك النظرة للس�لطة بأنها مرتبطة بشاغل المركز الوظيفي 

وليست مرتبطة بالوظيفة. 

أما الوضع التنظيمي للأجهزة الإدارية فيلاحظ تعدد المستويات وتشتت 
الأقسام والوحدات الإدارية التابعة لإدارة واحدة والتكرار والازدواجية في 
الاختصاص والصلاحيات. ووجود التنظيمات غير الرسمية بشكل ملحوظ 

في المنظمات الإدارية.)2(  

ويترتب على تعقيد الإجراءات البطء في اتخاذ القرارات لمعالجة المشكلات 
بما في ذلك تقديم الخدمات لمن يطلبها. ويضاف إلى تعقيد الإجراءات تعددها 
واختلافها بين شخص وآخر أو مشكلة وأخرى. وقد يكون مرد هذه المشكلات 

)1( نواف كنعان،  القيادة الإدارية،ص 439.
)2( المرجع السابق، ص 445.
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لع�دم وضوح الأنظمة والتعليمات. وتش�كل المعلومات عنصراً مهمًا لترش�يد 
القرارات وعند عدم توفر المعلومات تكون فرص الخطأ في اتخاذ القرار أو زيادة 
التكلفة محتملة. وقد أظهرت دراسة ميدانية أشرف عليها مركز البحوث التابع 
للأمم المتحدة أن 76% من الحالات في الدول النامية تتخذ قرارات بصدد حلها 
على ضوء معلومات غير كافية.)1( وأما التخطيط كوسيلة للتنبؤ بالمستقبل فإنه 
يحت�اج لمعلومات دقيقة يبني عليها التوقعات للمس�تقبل. وفي غيبة المعلومات 
الكافية والدقيقة تصبح دقة التوقعات محدودة . وإن عدم تحديد أهداف الخطط 
التنموية في الدول النامية بدقة يخلق فجوة بين الواقع العملي والطموحات التي 
تعكسها خطط التنمية.ومرد ذلك إلى ميل الدول النامية إلى تجاوز الفجوة بينها 

وبين الدول المتقدمة بوقت قصير.

6 . 2 . 2 المشاكل البيئية 

تمث�ل هذه المش�اكل عوائق تمن�ع القي�ادات الإدارية من القي�ام بدورها. 
وتش�مل المعوق�ات الت�ي تنب�ع م�ن اعتب�ارات سياس�ية أو اجتماعي�ة أو فنية 
والضغ�وط من الجماعات والأف�راد في البيئة الداخلي�ة والخارجية للمنظمة. 
ويض�اف إلى المش�كلات البيئي�ة ع�دم الاس�تقرار الس�ياسي والانقس�امات 
والتصدع�ات الاجتماعي�ة والع�ادات والتقاليد وتق�ادم الأنظم�ة والقوانين 

وعدم الاستفادة من التقدم العلمي والتكنولوجي. 

ويمكن النظر إلى عدم تجانس المجتمع بأنه قد يؤثر على عمليات التعيين 
والترقي�ة وعملي�ات تقديم الخدمات للمواطنين. وي�ؤدي عدم التجانس إلى 

)1( ا�حمد حس�ني ، »مدخ�ل متكام�ل للتدري�ب الإداري«، بحث ق�دم للمؤتمر الأول 
للتدريب الإداري المنعقد في القاهرة، 1976.
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ظه�ور بع�ض العادات مثل الواس�طة والمحاباة والمحس�وبية الت�ي تتم نتيجة 
دوافع حزبية أو عشائرية أو عرقية أو دينية. ويلاحظ أن أماكن العمل تتحول 
إلى أماك�ن للزي�ارات وأن أجه�زة الهات�ف تس�تخدم للأغراض الش�خصية 
بحكم العادات والتقاليد الاجتماعية السائدة في الدول العربية. وانفراد المدير  
بالق�رارات وع�دم مراع�اة المصلح�ة العامة وظه�ور بعض حالات الفس�اد 
ومظاه�ر الس�لوك الس�ياسي المخ�ادع في المنظامت يعطي م�ؤشرات لطبيعة 

المشكلات التي تواجه القيادات في الدول النامية.

6 . 2 . 3 المشكلات النابعة من وضع القيادات الإدارية

يمكن تلخيص هذه المشكلات بما يلي: 	

1 ـ  عدم توفر الكوادر الإدارية المؤهلة.

2 ـ  عدم سلامة طرق اختيار القيادات الإدارية) عدم وجود مؤسسية(.

3 ـ عدم الاستقرار الوظيفي للقيادات الإدارية.

4 ـ  عدم الاهتمام بالأساليب الكمية في اتخاذ القرارات.

5 ـ  اعتماد القيادات على الخبرة والاستشارة الأجنبية.

وخلاص�ة الق�ول أن أهم المش�كلات الت�ي تواج�ه القي�ادات الإدارية 
تنقس�م إلى مشاكل إدارية ومش�اكل بيئية ومشاكل متعلقة بالقيادات الإدارية 

تم توضيحها باختصار سابقاً.



214

6 . 2 . 3  المهارات المطلوبة للمدير الفعال 

هناك العديد من المهارات المطلوبة والتي تس�اعد المدير في جميع الأدوار 
والمهام التي ينفذها وهي:)1(

1 ـ  الوعي الش�خصي Self Awareness ويعتمد الوعي الش�خصي على أربعة 
عناصر تشكل بمجموعها الوعي الشخصي للمدير وتساعده على إدراك 

ما حوله  والتعامل معها بفعالية وهذه العناصر كما يلي:

                   Personality         		 ـ	 الشخصية                            

 Values     			  ـ	 القيم                                      

 Needs and Expectations                الحاجات والتوقعات  	ـ

          Cognitive Style 		 ـ	 الاستيعاب العقلي         

وتلع�ب ش�خصية القائ�د والقي�م التي يؤمن به�ا وإحساس�ه بحاجات 
وتوقعات المرؤوسين دوراً مهاًم في التعامل معها بحساس�ية وكما أن القدرة 

الاستيعابية للقائد تجعله يدرك المواقف المتشعبة والمتداخلة بصورة أفضل.

  Effective Delegation & Participation 2 ـ  التفوي�ض الفعال والمش�اركة
وترتب�ط ه�ذه المه�ارة في القدرة على تحديد المه�ام بوض�وح وتقييم أداء 
العاملين ورغبة القائد في الاس�تقلالية أو المش�اركة في القرارات وترتكز 

هذه المهارة على العناصر التالية :

(1) Umstot, Denis, Understanding Organizational Behavior ,New York: 
West Publishing Company,1988, P.10.
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Assigning Tasks                  	 		 ـ  تحديد المهام  

Performance Appraisal        			  ـ  تقييم الأداء

  Autonomy vs. Participation 		 ـ  الاستقلالية أو المشاركة

ومن خلال التفويض فإن القائد يواجه خيارات منها الانفراد بالقرار أو 
يسعى لإشراك المرؤوسين في مواجهة المشكلات الإدارية وبهذا يحدد النمط 

القيادي لإدارته.

 Supportive Communication 3 ـ  تأس�يس وبن�اء الاتص�الات المس�اندة
بمعن�ى أن نجاح القائد يعتمد على فعالية الاتصالات وسرعتها وقدرتها 
على دع�م عملي�ة صناعة الق�رارات وترش�يدها. وكذل�ك الاتصالات 
الفردي�ة م�ع العاملين يمكن أن تس�هم في بناء جس�ور الثقة بين القائد 
والمرؤوسين وم�ن خلاله�ا يس�تطيع القائ�د أن يؤث�ر في تابعيه.وتعتم�د 

الاتصالات المساندة على العناصر التالية:

    Listening  		 ـ	  الاستماع  

  Empathy   		 ـ	  التعاطف   

  Counseling 		 ـ	   الإرشاد 

وتش�مل الاتص�الات قدرة القائ�د على الاس�تماع وإتقان فن الاس�تماع 
واختيار الوقت المناس�ب للحديث وتجنب التش�تيت وعدم التركيز. وكذلك 
القدرة  على أن يضع نفس�ه مكان الآخرين في المواقف المختلفة حتى يستطيع 
فهم مواقفهم وأخيراً يمكن أن يغتنم القائد الأخطاء التي يقع فيها المرؤوسون 

ويجعلها فرصاً للتعليم لا فرصاً للردع وإيقاع العقوبة.
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 Motivation And Improving Performance     4 ـ  التحفيز وتطوير الأداء
إن قدرة المدير على التحفيز تعتمد على معرفة حاجات وتوقعات العاملين 
وربطه�ا بالمكافآت والحوافز الايجابية حتى يتمكن من تعزيز مس�تويات 
الأداء العالي�ة ويخل�ق أج�واء المنافس�ة الشريف�ة م�ع ضرورة التحك�م 
بالتوقي�ت واختيار الوقت المناس�ب للتحفيز وتطوي�ر الأداء. ويجب أن 

يراعي القائد الفعال العناصر التالية : 
 Needs and expectations ين	حاجات وتوقعات العامل   	ـ
 Rewards and Incentives 	           المكافآت والحوافز  	ـ

                                           Timing      				   ـ	  التوقيت المناسب  
5 ـ  اكتس�اب الق�وة والتأثري Gaining Power And Influence  تع�د ه�ذه 
المه�ارة م�ن أه�م المه�ارات للقائد الفع�ال لأنه�ا تتعلق باكتس�اب القوة 
واس�تخدامها أو تحويلها إلى تأثير على المرؤوسين بقص�د تحقيق أهداف 
التنظي�م. ويرتبط موضوع اكتس�اب الق�وة بضرورة الإحاط�ة بمصادر 
القوة والقدرة على تحويلها إلى تأثير واستخدام القوة دون تعسف ويجب 

أن يتذكر القائد الفعال في هذا المجال العناصر التالية:
                               Sources of power          				   ـ  مصادر القوة      
  Converting Power to Influence           	  ـ  تحويل القوة إلى تأثير
   Use of Power Without Abuse 	ـ  استخدام القوة دون تعسف
وتش�مل مص�ادر القوة ش�خصية القائد وخبرت�ه ومعرفت�ه المتخصصة 
والعادات والتقاليد والدين والس�لطة الممنوح�ة بموجب الأنظمة والقوانين 
ويمكن للقائد أن يستخدم بعض أو كل عناصر القوة دون تعسف أو مبالغة 

وتطرف وبحسب ما يقتضيه الحال.
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6 ـ  إدارة الإجه�اد الف�ردي Managing Personal Stress إن�ه م�ن المتوق�ع 
أن يق�وم القائ�د بجمي�ع الواجبات الموكول�ة إليه وهو كإنس�ان يتعرض 
للإجه�اد الفردي نتيجة العمل. ويحتاج لإدارة الإجهاد حتى يتمكن من 
الاستمرار في عمله وعليه مراعاة التحكم في وقته والتعامل مع الأهداف 
بحس�ب أولويته�ا ومباشرة النش�اطات المحققة لهذه الأهداف بحس�ب 

مساهمتها في تحقيق الأهداف المهمة. ويجب مراعاة العناصر التالية:

         Time Management     		 ـ  إدارة الوقت   

Goals Management   	    ـ  إدارة الأهداف

          Activity Balance         	ـ  توازن النشاطات

7 ـ  الحل�ول الإبداعي�ة للمش�كلات  Creative Problem Solving  ويحت�اج 
القائ�د إلى التفكري المتنوع والخلاق ومحاولة فهم المش�كلات بعد تجزئتها 
وإع�ادة النظر في تحديده للمش�كلة . والتفكير المتن�وع الذي يلتمس من 
خلال�ه تجربة أفكار وأس�اليب جديدة في التعامل مع المش�كلات المزمنة 
من خلال دراستها بشكل علمي وفهم أسبابها والتعامل معها ولا بد أن 

يتذكر العناصر التالية: 

                 Divergent Thinking          		 ـ  التفكير المتنوع      

       Conceptual Blocks             		 ـ  الإطار النظري للأجزاء 

         Redefining The Problem 		 ـ  إعادة تحديد المشكلة

8 ـ  إدارة الرصاع  Conflict Management  وتتطل�ب إدارة الصراع الإلمام 
بمص�ادر الصراع ومس�توياته وضرورة اتخاذ مواق�ف حازمة مع التأكيد 
على الجوانب الحساس�ة للرصاع والتعامل مع النقد ال�ذي يوجه للقائد 
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وتقبل�ه إذا كان م�ن الن�وع البناء ومواجه�ة النقد الذي يقصد به تش�ويه 
الحقائ�ق لأس�باب كثيرة في المنظمات. وس�واء كان الصراع على مس�توى 
القائ�د ومن النوع الداخلي أو بين الأفراد والجماع�ات أو حول القضايا 
المهم�ة فإن�ه يتوجب على القائد معرفة مص�ادر الرصاع والتعامل معها 
بقص�د تخفيف درج�ة الرصاع وأضراره والعمل ب�روح الفريق لتجنب 
عمليات الصراع وفي بعض الحالات يمكن للقائد أن يس�تخدم س�لطته 
الرئاسية لوضع حد للصراع الضار . وبشكل عام يراعي القائد العناصر 

التالية:

                Sources of Conflict   			  ـ  مصادر الصراع    

       Assertiveness & Sensitivity  		 ـ  الحزم والحساسية

         Handling Criticism   		 ـ  التعامل مع النقد وتقبله    

 Improving Group Decision الجماعي�ة  الق�رارات  نوعي�ة  تحسني  ـ   9
يس�تطيع القائد الفعال من خلال رئاس�ته للاجتماعات وتجنب الأخطاء 
والاجتماعات الس�يئة وم�ن خلال دوره في التوجيه والإرش�اد أن يعمل 
على تحسين نوعية الق�رارات الجماعي�ة وذلك بالمش�اركة والق�درة على 
تلخي�ص وجهات النظر والتقري�ب بينها وصولًا إلى الق�رارات المقبولة 

والمرضية ويجب أن يتذكر القائد العناصر التالية:

Chairing Meetings                                              ـ  رئاسة الاجتماعات

                                                                               Avoiding Pitfalls And Bad Meetings ـ  تجنب الأخطاء والاجتماعات السيئة

       Making Effective Presentations                 ـ  إعطاء محاضرات مفيدة

وإذا اس�تطاع القائ�د الإلمام بهذه المه�ارات وإتقانها والاس�تفادة منها في 
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المواق�ف الإداري�ة المختلفة فإن�ه من المتوق�ع أن يحقق الفعالي�ة. كما ويلاحظ 
أن المه�ارات أعلاه تصلح على مس�توى التعامل مع س�لوك الفرد وس�لوك 

الجماعات بداخل المنظمات الإدارية.

7 . 1 . 3  اختيار السلوك القيادي المناسب

تم استعراض العديد من نظريات القيادة والتي يمكن الاستفادة منها في 
اختيار الس�لوك القيادي المناسب. ففي نظرية الشبكة الإدارية يحدد الاختيار 
درج�ة اهتمام القائ�د بالعاملين ودرج�ة الاهتمام بالعمل وم�دى التوازن بين 
هذين البعدين. بينما يعرض فيدلر ثمانية أنماط قيادية بحسب درجات عوامل 
الموقف الثلاثة وهي علاقة القائد بالمرؤوسين ودرج�ة تنميط الوظيفة وقوة 
المرك�ز الوظيف�ي للقائد. بحيث يت�م تصنيف القادة على مقي�اس )LPC( إلى 
قادة يهتمون بالعمل وقادة يهتمون بالعاملين. وبحسب مزيج عوامل الموقف 

يختار القائد النمط الذي يتناسب معه لتحقيق النجاح.

وأم�ا نظري�ة الهدف والمس�ار فتقترح أربعة أنامط قيادية يس�تطيع القائد 
الاختي�ار منه�ا وه�ي القي�ادة الموجهة والقي�ادة الداعم�ة والقيادة المش�اركة 
والقي�ادة م�ن خلال النتائ�ج. ويعتم�د اختي�ار أي نم�ط م�ن ه�ذه الأنماط 
على خصائ�ص المرؤوسين والق�وى الموج�ودة في بيئ�ة التنظي�م. وكذل�ك 
نظري�ة هيرييس وبلانش�ارد تقرتح أرب�ع  اسرتاتيجيات للس�لوك القيادي 
ه�ي اسرتاتيجيات البائ�ع والمخرب والمف�وض والمش�ارك. ويعتم�د اختي�ار 
الاسرتاتيجية المناس�بة لس�لوك القائد على درجة نضوج المرؤوسين بش�قيه 
النضوج الوظيفي والنضوج النفسي. وبحسب درجة النضوج يتحدد سلوك 
القائد الفعال. فمثلًا درجة نضوج عالية )M4 ( يناسبها استراتيجية المفوض 
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ودرج�ة نض�وج جي�دة )M3( يناس�بها اسرتاتجية  القائ�د المش�ارك ودرجة 
النضوج المتوسطة )M2 ( يناسبها استراتجية البائع أو المروج، أخيرا عند عدم 
توفر الخبرات كما في درجة النضوج المنخفضة )M1( يناسبها استراتجية المخبر 

الذي يصدر الأوامر للمرؤوسين ويخبرهم بما يجب عمله.

وأخيراً نظرية فيروم ويلتون تقترح خمس�ة أنماط لس�لوك القائد هي القائد 
المتس�لط الأوتوقراطي الذي ينفرد بقراراته والقائد الأوتوقراطي الذي يسمح 
بدرجة بس�يطة من المش�اركة ونمط القائد الذي يستشري أتباعه  ويتخذ القرار 
الجماعي. ويتوصل القائد لاختيار الأس�لوب المناس�ب من خلال سلس�لة من 
الأسئلة ومن خلال الإجابة عليها يحدد النمط الذي يناسب الموقف. وخلاصة 

القول أن اختيار السلوك القيادي المناسب يعتمد على ثلاثة عوامل هي:

1 ـ  طبيعة القائد ومدى رغبته أو اقتناعه بنمط قيادي معين متأثراً بقيمه 
ومعتقدات�ه وخبرات�ه الس�ابقة ومدى التزام�ه بالأه�داف التنظيمية 

والقواعد الأخلاقية لمهنته.

2 ـ  عوامل ترتبط بالمرؤوسين ودرجة وعيهم وقدرتهم على إتقان العمل 
ورغبتهم في تحمل المسؤولية ونضوجهم النفسي والوظيفي. ويشمل 
ذل�ك ميل المرؤوسين للعمل بحرية أو ش�عورهم بالاس�تقلالية أو 

الاعتمادية على القائد.

3 ـ  عوام�ل ترتب�ط بالبيئ�ة وظ�روف العم�ل في المنظم�ة وتقاليد العمل 
والأع�راف المرعي�ة في المنظم�ة مث�ل التع�اون وتماس�ك الجماع�ات 
وخصائ�ص الأعض�اء من تعلي�م وخبرة وغيره�ا. ويتص�ل بالبيئة 
الضغ�وط الداخلية والخارجية التي يتعرض له�ا القائد والتي تلزمه 
أحيان�ا باتب�اع نمط س�لوكي  معين ليضمن دع�م ه�ذه البيئة، وقد 
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يف�رض الموق�ف الإداري الذي يوجد في�ه القائد م�ن حيث وجود 
عوام�ل الموق�ف ومزيجها بدرج�ات معينة يحت�م على القائ�د اختيار 

استراتيجية محددة للتعامل مع الأفراد من داخل وخارج المنظمة.

7 . 1 . 4  إرشادات للقائد تساعد على التعامل مع مختلف المواقف

أولًا: إرشادات تعتمد على فهم الشخصية والسلوك القيادي وهي:

1 ـ حدد دوافع الأفراد واس�تخدمها في الاختيار والتعيين بحيث تراعي 
في أعض�اء الإدارة العلي�ا داف�ع قوة متوس�طاً ودافع انتامء اجتماعي 

ضعيفاً ودافع انجاز قوياً.
2 ـ  ح�دد مج�ال الس�يطرة للف�رد وه�ل ه�و داخلي أم خارج�ي واختر 
الأشخاص من ذوي مجال السيطرة الداخلي لمراكز الأبحاث العلمية 

والتخطيط وفي مراحل التطوير والتجديد.
3 ـ  ط�ور الش�عور بالتعاط�ف مع الآخري�ن لأنه يزيد م�ن قدرتك على 

التأثير.
4 ـ  اعرف وسائل الدفاع النفسي وابتعد عن التهديد.

5 ـ  ميز التعارض بين الأدوار واعمل على إزالته.
6 ـ  تذكر أن ش�خصيات الأفراد تمر بمراح�ل مختلفة وتعامل معهم على 

هذا الأساس.

ثانياً: إرشادات في مجال الإدراك وإدارة الانطباع: 

1 ـ  استخدم إدارة الانطباع لتعطي انطباعاً جيداً عن نفسك وإدارتك.
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2 ـ  استخدم إدارة الانطباع للتأثير على العملاء.

3 ـ  انتبه لمش�اكل الإدراك مثل التنمي�ط أو تأثير الهالة والدفاع الإدراكي 
م�ن حيث إس�قاط المعلوم�ات التي لا تهت�م لها وتنبه للإس�قاط  في 

سلوكك.

ثالثاً: إرشادات لتحفيز العاملين :

1 ـ  حدد أهم الحاجات لدى المرؤوسين واهم النتائج المرغوبة لديهم.

2 ـ  قي�م أداء العاملين وارب�ط نتائ�ج التقيي�م بما يرغب به المرؤوس�ون 
لإشباع حاجاتهم.

3 ـ  طور قدرات الأفراد على الأداء الجيد وأعطهم فرصاً للتطور.

4 ـ  استخدم أساليب التأثير الاجتماعي واستراتيجياته .

5 ـ  حدد الأهداف بوضوح بقصد توجيه السلوك.

6 ـ  وزع المكافآت والحوافز بعدالة وبمقدار الجهد المبذول من المرؤوس.

رابعاً: إرشادات للتعامل مع الإجهاد وتخفيف آثاره السلبية:

1 ـ التفكير السليم والاستعانة بالمبادئ الإدارية والقواعد الأخلاقية.

2 ـ  خلق وظائف ذات معنى للمرؤوس ولها أهمية تجعله يلتزم بها.

3 ـ  عزز السلوك الايجابي للموظف.

4 ـ  حافظ على سلامتك وصحتك الجس�دية والعقلية من خلال القيام 
بأعمال مفيدة وإدامة العلاقات الجيدة مع الآخرين.
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خامساً: إرشادات للتعامل مع الجماعات وتحقيق تفاعلها:

1 ـ  وض�وح الإج�راءات والتعليامت والأنظم�ة والقوانين بما في ذلك 
تحديد الأدوار بوضوح.

2 ـ  استخدم السلطة الرئاسية لحل الخلافات بين الجماعات.

3 ـ خطط مسبقاً لنشاطات الجماعة مع تحديد الأدوار والمسؤولية لكل جماعة.

4 ـ  التوسط بين الجماعات لتسهيل تدفق المعلومات والمشاركة بها.

سادساً:إرشادات للتعامل مع الصراع وتخفيفه:

1 ـ  التخلي ع�ن الرصاع ع�ن طري�ق التس�امح والتضحي�ة والمجامل�ة 
للآخرين إن أمكن.

 Avoiding.2 ـ  تجنب الصراع ما أمكن
  Reduction by Force 3 ـ  اخفض الصراع بالقوة عند الحاجة

Give and Take  4 ـ  استخدم التنازلات لإدارة الصراعات
Co operation  5 ـ التعاون مع أطراف الصراع لحله

6 ـ  ي�دار الرصاع بثلاث عمليات هي الإقناع أو التفاوض أو التحالف 
وقد تحتاج إلى الاستعانة بمستشارين. 

سابعاً: إرشادات واستراتيجيات تفيد القائد في مجال ترشيد القوة.

1 ـ  اعرف قوتك وقوة الآخرين والأدوار التي تمارس بها القوة.

2 ـ  قدم خدمات للآخرين فقد تحتاج خدماتهم مستقبلًا.
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3 ـ  اعرف الأقوياء وانضم إليهم.
4 ـ  سيطر على المعلومات والمصادر ما أمكن.

5 ـ  انفرد بالسيطرة على جزء من المصادر في التنظيم لزيادة قوتك.
6 ـ  قيم حاجتك للقوة واختر الوظائف التي توفر لك القوة.

7 ـ  طور علاقات الاعتماد عليك من قبل الآخرين.
8 ـ  أتقن عملك وطور معرفتك وجرب إعادة التنظيم لزيادة قوتك.

9 ـ  استخدم إشارات القوة غير الكلامية.
10 ـ  ادرس مصالح الآخرين ومصالحك واختر ما ينسجم مع مصالح 

التنظيم.
11 ـ  اس�تخدم قوت�ك ضمن الإط�ار الأخلاقي دون المس�اس بالعدالة 

وحقوق الآخرين.
12 ـ  استخدم التكتيك السياسي وتعامل مع السلوك السياسي للآخرين.
13 ـ  لاح�ظ علاق�ات الق�وة  في المنظم�ة مع مراعاة اختلاف علاقات 

القوة في الثقافات الأخرى والتعامل معها.

10 ـ الخلاصــة 

تم اس�تعراض مفهوم القي�ادة في الفكر العربي الإسلامي وقد تركزت 
آراء العلماء المس�لمين على السمات الشخصية الموروثة منها والمكتسبة. ويبدو 
أثر العقيدة الإسلامية في تحديد المبادئ القيادية . ونوقشت جوانب من علاقة 
الأخلاق بالقيادة وبالقرارات الإدارية والأخلاق المهنية  وبعض المش�كلات 

التي تواجه القادة في الدول النامية.
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ويمكن تلخيص بعض النتائج لهذا الجهد كما يلي:

1 ـ  إن جهود العلماء المس�لمين كانت متأثرة بالعقيدة الإسلامية ويمكن 
وضع هذه المساهمات ضمن مدخل السمات لدراسة القيادة. وأجاز 
بع�ض المفكري�ن القي�ادة الجماعي�ة واكتفى البع�ض بتحديد شروط 

الخلافة وسمات القادة.

2 ـ  ترتبط أخلاقيات القيادة وقيمها بعملية اتخاذ القرارات وبمجموعة 
القواع�د الأخلاقي�ة التي تحكم عم�ل القادة في مهنة مح�ددة. ويتأثر 
القائد بالقيم الس�ائدة في المجتمع والمنظمة ويحدد الإطار الأخلاقي 
للعم�ل في المنظم�ة م�ن خلال القي�م التي يؤم�ن بها مث�ل الصدق 
والأمانة والعدل والمس�اواة والش�جاعة والحزم والتعامل الإنس�اني 

والقدوة الحسنة للتابعين قولًا وعملًا.

3 ـ  توفر نظريات القيادة أنماطاً سلوكية يمكن للقادة الاسترشاد بها عند 
ممارسة أدوارهم القيادية. ويمكن أن يختار القائد المهارات السلوكية 
التي تتناس�ب م�ع قدراته الش�خصية ومع الموق�ف الإداري والبيئة 

الداخلية والبيئة الخارجية وطبيعة المرؤوسين في إدارته.
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الفصل السابع
قيادة فرق العمل الأمنية وأخلاقياتها
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7 . قيادة فرق العمل الأمنية وأخلاقياتها

7 . 1  فرق العمل الأمنية ذاتية التوجه
ع�رض مفهوم الأخلاق في الفصول الثلاثة  الأولى وتلاه عرض مفهوم 
القيادة الإدارية في ثلاثة فصول مبسطة. و كان لا بد من كتابة هذا الفصل في 
محاولة لبيان الجانب الأمني التطبيقي وفي محاولة للربط بين القيادة والأخلاق 
في مجال فرق العمل الأمنية . ويركز هذا الفصل على فرق العمل الأمنية ذات 
الأداء الع�الي والتي تعد ذاتية التوج�ه في عملها بعد تحديد الأهداف لعملها. 
وس�يتم الربط بين موضوع الأخلاقيات المهنية لق�ادة فرق العمل والمهارات 
المطلوب�ة لقي�ادة هذه الفرق وتطوير نموذج يوضح ق�وة فرق العمل الأمنية. 

وتوضيح نوع القيادة الموزعة في فرق العمل وأخلاقياتها. 

8 . 1 . 1 مفهوم فرق العمل الأمنية ذاتية التوجه:

يع�رف الفري�ق بأن�ه عب�ارة عن جماع�ة صغيرة م�ن الأش�خاص الذين 
يمتلك�ون مه�ارات متكامل�ة ويتحملون مس�ؤولية مشرتكة لتحقيق هدف 
عام)1(. وتعد فرق العمل احد التوجهات الإدارية الحديثة التي تتبناها منظمات الإعمال 
على اختلاف أنواعها من اجل تطوير تنظيماتها وتحسين أدائها )2(  . وتبدو أهمية الفريق 

(1) Schermerborn, John R., Jr., Hunt, Jams G., Osborn, Richard N., 
Organizational Behavior, Sixth Edition, New York: John Wiley & 
Sons, Inc. 1997. P.194.  

)2( الرش�يد،عادل وحداد فري�د، )2001( فرق العمل في منظامت الاعمال الأردنية، 
المجل�د 7،   ، اليرم�وك  أبح�اث  المعنيين،  المديري�ن  ميداني�ة لاتجاه�ات  دراس�ة 

العدد2،جامعة اليرموك، الأردن.
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في قدرته على إش�باع حاجات أعضائه والتي تش�مل الحاج�ة الأمنية وحاجة 
الانتامء والحاج�ة إلى المعرف�ة الفنية وغيره�ا . وتبدو أهمية الفري�ق في عملية 
ترش�يد القرارات الجماعية وزيادة درجة التزام الأعضاء بالقرارات المشرتكة 
للفريق والفرص التي يوفرها الفريق لأعضائه في مجال تنمية القدرات الفردية 
وتأكي�د الإب�داع ورعايته ودعمه . وتظهر أهمية ف�رق العمل الأمنية في تبادل 
الخبرات بين الأعضاء ومس�اعدة ذوي الخبرة في الفريق لأي عضو يحتاج إلى 
مس�اعدة فنية وتوفير المن�اخ المتعاون وسرعة تب�ادل المعلومات بين الأعضاء 

لتحقيق أهداف الفريق. 

وأورد العقي�ل)1( )2004( » أن الرشكات الناجح�ة في أمري�كا وحول 
العالم تقاد بشخصين أو أكثر على قمتها وهذا يعني وضع مفهوم عمل الفريق 
في مس�توى كب�ار التنفيذيين الذين يتحملون مس�ؤولياتهم الكامل�ة في قيادة 

    		 الشركة«)ص303(. 

وترتيب�اً على ما س�بق تحظى مه�ارات بناء الفريق وعم�ل الفريق باهتمام 
بال�غ م�ن المنظامت الناجحة في الوق�ت الح�اضر . وفي ظل التعددي�ة العالية 
في الق�وى العامل�ة واختلاف الثقافات والخربات والقيم والع�ادات وتنوع 
المه�ارات ودرجة تعقي�د الأعمال المطلوب تنفيذها تصب�ح مهارات بناء فرق 

العمل أمراً لا مفر منه لكل قائد ولكل مدير في القطاعين العام والخاص.

ويوض�ح العمي�ان )2005( أن فريق العمل عبارة عن »عدد محدود من 
الأفراد نس�بيا حتى يت�م التفاعل والاتصال بينهم وأهداف مشرتكة يس�عى 

)1(  العقي�ل ،عب�د الله عبد اللطي�ف، ) 4002( الادارة القيادية الش�املة ،مكتبة الملك 
فهد، الرياض.
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الفري�ق لتحقيقها من خلال وظائف مختلفة ويتم التعاون والتفاعل فيما بينهم 
في ظل أسس ومعايير تضبط سلوك الفريق« )1(.

يتب�ادر إلى الذه�ن عند الحدي�ث عن الف�رق ذاتية التوج�ه مختلف أنواع 
الف�رق الرياضي�ة التي تحق�ق البط�ولات الإقليمية والدولي�ة ، وكذلك فرق 
العم�ل في المنظمات على اختلاف أنواعها بالقدر ال�ذي ينطبق عليها تعريف 
الفريق . وتعرف جماعة العمل بأنها تجمع لعدد صغير من الأشخاص يمكنهم 
م�ن التفاعل الدائم بينهم من خلال اللقاءات والمواجهة المباشرة ويش�عرون 
بالتج�اوب النفسي الناتج عن انتمائهم لجماعة واحدة )2( .ويمكن النظر لفرق 
العمل في المنظمات ومن بينها الفرق ذات الأداء العالي وذاتية التوجه بأنها نوع 

من الجماعات . 

وتختلف أنواع الجماعات لتشمل :
 1 ـ  الجماع�ات الوظيفي�ة أو الرس�مية الت�ي يعكس�ها  الهيكل الرس�مي 
للمنظم�ة في إدارات وأقس�ام وفروع وتتضمن ف�رق العمل الأمنية 

التي يتصف عملها بالاستمرار.
2 ـ   فرق العمل وتشكل لإنجاز عمل ما ثم تنتهي مع  تحقيق المهمة .

3 ـ   فرق الميول والصداقات وتشكل بسبب الصداقات والميول المتشابهة 
بين أعضائها وقد  تكون جماعات رسمية أو غير رسمية .

4 ـ   اللجان على اختلاف أنواعها سواء منها الدائم أو  المؤقت .

)1( العميان، محمود ،)2005(، السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، دار وائل للنشر 
والتوزيع، عمان الأردن.

)2( حمزاوي،س�يد محم�د، )2008(الس�لوك الإداري والتنظيم�ي في المنظامت المدنية 
والأمنية، مكتبة الشقري، الرياض.
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5 ـ  الجماعات غير الرس�مية وليس لها ش�كل رس�مي أو أس�باب محددة 
لظهورها ولا تتقيد بالهيكل الرس�مي ولا يتم تش�كيلها بتعليمات أو 

قرارات من الإدارة .

ويوجد في مكان العمل ثلاثة أنواع من الفرق هي :   	

 )Recommend Things( أولًا : الفرق التي توصي بعمل أشياء

ويت�م بناء هذه الفرق بقصد حل مش�كلات محددة م�ع التوصية بوضع 
حل�ول له�ا . وتعمل هذه الف�رق ضمن فترة زمنية مح�ددة وتنحل هذه الفرق 
بع�د إتمام مهمتها . يتعلم أعضاء هذه الفرق العمل بش�كل مؤقت وهم فرق 
مؤقت�ة ويج�ب أن يتعلموا بسرعة كي�ف يعملون مع بعضه�م البعض كفريق 

لإتمام المهمة والخروج بتوصيات عملية لمتابعتها من قبل الآخرين.

          )Teams That Do Things( ثانياً : الفرق التي تعمل أشياء 

 وه�ذه فرق وظيفية تقوم بالأعمال اليومية بش�كل دائم دون أن يكون لها 
زم�ن محدد لإنجاز مهامها ولا تنحل هذه الف�رق . أعضاء هذه الفرق يجب أن 
يك�ون لديهم علاقات عمل طويلة  الأم�د وأنظمة عمل جيدة ودعم خارجي 
حتى يتمكنوا من تحقيق الفاعلية والمحافظة عليها لفترة زمنية. وتعد فرق العمل 

الأمنية ذاتية التوجه من الفرق التي تنجز المهام وتحقق الأهداف الأمنية. 

      )Management Teams( ثالثاً : فرق الإدارة التي تدير المنظمة

وتتحم�ل فرق الإدارة قي�ادة الجماع�ات في التنظيم ومنها الف�رق العليا 
ويت�م تعيين أعضاء هذه الفرق م�ن  الإدارة العليا للتعامل مع القضايا المهمة 
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مثل أهداف المنظمة وموضوع القيم وتس�اعد الآخرين على تحقيق  الأهداف 
العامة. وتعد القدرة على بناء فريق فعال قدرة إدارية أساس�ية ، والقدرة على 
المساهمة الناجحة في مجال أداء الفريق هي قدرة لأي فرد في الفريق أو المنظمة. 
وكل الف�رق تحت�اج إلى أعضاء محفزين للعمل بنش�اط م�ع الآخرين  لإنجاز  
أعمال مهمة س�واء كانت الأعمال تتضم�ن تقديم توصيات أو تنفيذ أعمال أو 

				   إدارة النشاطات .

وأعضاء الفريق القوي يشعرون بمسؤولية مشتركة عما أنجزوا. ويتحقق 
عم�ل الفري�ق عندما يعم�ل أعضاء الفريق م�ع بعضهم البع�ض بطريقة يتم 
اس�تغلال جميع مهاراتهم فيها لتحقي�ق هدف الفريق. ويمكن ملاحظة التزام 
الأعض�اء )1(  من خلال الرغبة لدى كل فرد منهم في الاس�تماع والاس�تجابة 
البناءة لآراء بقية الأعضاء ومنح الآخرين الفرصة للتأكد من الأمور التي تبدو 

لهم غير واضحة وتقديم الدعم والاعتراف بجهود  الآخرين وإنجازاتهم .

خصائص فرق العمل الأمنية ذاتية التوجه 

 تشمل الخصائص الأساسية لفرق العمل الأمنية ذاتية التوجه ما يلي :

1 ـ  يك�ون  لديه�ا قي�م مركزي�ة قوي�ة توج�ه س�لوكها وتح�دد اتجاهات 
أعضائها نحو تحقي�ق هدف الفريق .وتمثل مجموعة القيم هذه جهاز 
التحك�م الداخلي لف�رق العمل الأمنية وتش�مل التركي�ز على قيمة 

الأمن والهدوء في المجتمع .

)1( الفه�داوي، فهمي خليفة صالح، )2005( دور فرق العمل في الالتزام التنظيمي: 
دراس�ة تحليلية ميدانية، مؤتة للبحوث والدراس�ات، مجلد عشرون، العدد الرابع، 

ص ص 100-61.
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2 ـ  تح�ول التوجه�ات العام�ة إلى أه�داف مح�ددة للأداء. والأه�داف 
المحددة تس�اعد في التركيز على حل المش�كلات والخلافات وتحديد 
معايري الأداء العالي وتس�اعد أعضاء الفري�ق في فهم الحاجة للعمل 

الجماعي مقابل الأداء الفردي .

3 ـ  تملك الخليط المناس�ب من المهارات التي تساعدها على إنجاز المهمة 
بفعالي�ة وكفاية . وهذه المهارات تش�مل المهارات الفنية ، ومهارات 
اتخ�اذ الق�رارات ومه�ارات ح�ل المش�كلات ومه�ارات العلاقات 

الشخصية بين أعضاء الفريق .

4 ـ  تملك الإبداع الذي يساعد في  التغلب على الصعوبات المحتملة أثناء 
تنفيذ المهمات الأمنية .

8 . 1 . 2 مهارات فرق العمل الأمنية وذاتية التوجه 

تكم�ن ق�وة الفرق الأمني�ة في مزيج المه�ارات والقدرات الت�ي يملكها 
أعض�اء الف�رق الأمني�ة. تتكون ق�وة الفريق م�ن المهارات التي تح�دد وتولد 
الأداء الع�الي وتحاف�ظ علي�ه والت�ي يتقنها أعض�اء الفريق ويس�تخدمها عند 
إنجــازه للمهام المحددة. ومن أهم هذه المهارات لعمل فرق العمل)1 ( ما يلي:

1ـ التحقي�ـق ،  2ـ التقيي�ـم،   3ـ التنفيـذ،  4ـ الدعــم،  5ـ التجديـد ، 
6ـ التركيز،  7ـ الإنهاء،   8 ـ التنسيق.

)1( الطراون�ة، تحسين احمد، والصالحي، نض�ال أمين، )2005( م�دى توفر المهارات 
الإبداعي�ة في البن�وك الاردني�ة في مدين�ة ارب�د : دراس�ة اس�تطلاعية، مجلة جرش 

للبحوث والدراسات، المجلد التاسع، العدد الأول، 2005م.
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ويمكن تصور أن تأثير المهارات على بعضها البعض يتولد عنه مهارات 
جديدة أو يعد متطلباً رئيساً لإتقان مهارة أخرى وكما يلي:

ويلاحظ أن إتقان بعض المهارات يعد متطلباً رئيساً لإتقان مهارة أخرى. 
وإتقان مهارة التنس�يق بالتوافق مع إتقان مه�ارة التركيز يؤدي بالضرورة إلى 
مهارة التوجيه والتي ترتبط بكل ما يجري في العمليات وفي تحقيق مهمة فرق 

العمل الأمنية. 

كام أن إتق�ان مه�ارة التنفي�ذ بالتواف�ق م�ع إتقان مه�ارة الإنه�اء تؤدي 
بالرضورة إلى مهارة الإنتاج وتحدد درج�ة انجاز فرق العمل لأهدافها. وإذا 
اقترن إتقان مهارة التقييم مع إتقان مهارة التجديد كمهارات ضرورية سهل 
ذل�ك اتخ�اذ القرارات وحل المش�كلات الت�ي تواجه فرق العم�ل الأمنية  بما 
في ذل�ك تقيي�م البدائل واقرتاح أس�اليب جديدة لحل المش�كلات وبخاصة 

المستعصية منها. 

وأخريا إذا توف�ر الدعم المناس�ب للف�رق الأمنية واقترن بإتق�ان مهارة 
التحقي�ق س�اعد ذل�ك الف�رق الأمني�ة لأنه�ا مه�ارات ضروري�ة في مجالات 
الاتص�الات الداخلي�ة والخارجي�ة التي تحتاجها ف�رق العم�ل الأمنية لجمع 
المعلومات والبيانات المؤكدة والتي تش�كل الأساس لوضع خططها وبرامج 

عملها.

وإتقان مهارة التجديد بالتوافق مع إتقان مهارة التحقيق يس�هل امكانية 
الإب�داع في عمل فرق العمل الأمنية. والإب�داع مهارة ضرورية لعمل الفرق 
الأمنية نظرا لتنوع المواق�ف والظروف والمتغيرات في مختلف المواقف الأمنية 

التي يتعاملون معها.
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ويلاح�ظ أن إتقان مهارة التقيي�م وإتقان مهارة التركي�ز متطلب رئيس 
للقيام بالتحليل الذي يتطلبه عمل الفرق الأمنية كمهارة تستخدم باستمرار. 
وام�ا إتق�ان مه�ارة التنفي�ذ وبالتواف�ق م�ع إتق�ان مه�ارة الأنهاء فان�ه يؤدي 
بالضرورة إلى تحديد مسار عمل الفرق الأمنية وهذا أمر في غاية الأهمية حتى 
لا تفق�د الفرق الأمنية التوج�ه الصحيح وتنجرف في تيار المغريات الموجودة 

في بيئة عملهم أو يخالط عملها شيء من الفساد.
ولا يخفى أن توفر الدعم للفرق الأمنية بالتوافق مع إتقان مهارة التنسيق 
ي�ؤدي إلى التناغم في العلاقات بين فرق العمل الأمنية المتنوعه ويس�اعد على 
انج�از المه�ام الأمني�ة في الأوق�ات المحددة والمتف�ق عليها. تش�كل المهارات 
الرئيس�ة الثماني والمهارات الناتجة عن توافق تأثير كل مهارتين كما س�بق ذكره 
إلى المساهمة في أربعة نشاطات رئيسة هي الإبداع والتناغم والتحليل وتحديد 

مسار الفريق باتجاه إنجاز مهمته. 
واس�تكمالا لتوضيح مفهوم هذه المهارات فان مهارة التحقيق تركز على 
البحث عن الأفكار الجديدة واس�تخدام الاتصالات بفعالية واغتنام الفرص 

المتاحة وإثارة التفكير في المناقشات. 
وتعن�ي مه�ارة التجديد تطوير وجهات نظر حول المش�كلة والتوس�ع في 
التحليل والقيام بمساهمات جديدة ما أمكن. وأما التقييم فيعني وزن الخيارات 
المتاح�ة وتحليل الحالات والحكم الصائب وتحديد الكلفة والنتائج المترتبة على 

كل بديل يتم تقييمه واستبعاد بعض الاقتراحات على ضوء التقييم.
وأما التركيز فيقصد به التركيز على مهمة الفريق والتركيز على قرارات الفريق 
حتى يتم التنفيذ والرغبة في متابعة التقدم عند توقفه وبيان اختلاف وجهات نظر 
الآخرين وبعدها عن مهمة الفريق. ومهارة التنفيذ مرتبطة بايجاد الحلول العملية 

للمشكلات وجعل الخطط قابلة للتنفيذ وتنظيم العمل المحدد جيدا.	
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ومه�ارة الإنهاء تهت�م بالتفاصيل لمطابق�ة المواصفات المطلوب�ة والحد من 
الأخطاء مع الالتزام بالإنهاء في الموعد المحدد. ومهارة الدعم تركز على العمل 
بش�كل جيد مع الاش�خاص المختلفين ودعم العمل بروح الفريق والاش�ادة 
والدعم للاقتراحات الجيدة والاهتمام ببناء علاقات جيدة مع الفريق. وأخيرا 
مهارة التنس�يق والتي تركز على آراء اعضاء الفريق والتوص�ل إلى اتفاق دون 

ممارسة ضغوط على الفريق وتنسيق نشاطات الفريق بشكل مسبق.

ويمثل الش�كل التوضيح�ي التالي قوة الفريق بجمي�ع المهارات التي تم 
اس�تعراضها ومجالات تأثير هذه المهارات على مسار الفريق وقدرته على حل 
المش�كلات وتحقيق المهمة واستخدام الاتصالات وتوجيه الفريق نحو المهمة 

وتنسيق العمليات. لفرق العمل الأمنية.

الشكل) 1( يمثل مكونات قوة فريق العمل الأمني
المصدر: إعداد الباحث
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ويلاح�ظ من الش�كل أعلاه أن جانباً من ق�وة الفريق تكم�ن في المهارات 
المتنوع�ة والضرورية لعم�ل الفريق . وكذل�ك أن المهارات التي تق�ع في الدائرة 
الثالثة تتكون نتيجة التوافق بين المهارات في الدائرة الثانية. ويمكن أن نتصور أن 
الدائرة التي تحيط بالمركز تتحرك باتجاه عقارب الساعة مثلا وعندها يمكن تحديد 
أث�ر توافق كل مهارتين متجاورتين  من المهارات في هذه الدائرة على المهارات في 
الدائرة الثالثة. وخلاصة القول أن المهارات بمجموعها تشكل جانباً  مهمًا من قوة 

فريق العمل الأمني إذا تمت الاستفادة منها وبحسب مقتضى الحال.

وبالإضافة للمهارات يوضح الش�كل أن من  مكونات قوة الفريق القيادة 
الموزع�ة والأخلاقيات المهنية لقائ�د وأعضاء الفرق الأمنية. وس�نتناول القيادة 
الموزعة كنوع من القيادة في فرق العمل ثم يتبعها الحديث عن الأخلاقيات المهنية.

التوج�ه ذاتي�ة  العم�ل  ف�رق  الموزع�ة في  القي�ادة   3 .  1 .  8
  Distributed Leadership

 المحافظة على مس�توى الأداء العالي من قبل فرق العمل الأمنية يتطلب 
الأخذ بالاعتبار الاحتياجات التالية  :

                                 Task Needs 			  1 ـ  احتياجات المهمة

    Maintenance Needs                    2 ـ احتياجات الإدامة 

ومع أن إشباع هذه الحاجات هو مهمة قائد الفريق إلا أن هذه المسؤولية 
في إشباع احتياجات المهمة وإشباع احتياجات إدامة الفريق يشارك بها أعضاء 
الفريق . وهذه المشاركة من أعضاء الفريق في إشباع هذه الاحتياجات تسمى 

القيادة الموزعة بين القائد وأعضاء الفريق.
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                       Group Task  Activities أولًا: نشاطات مهمة الفريق

نشاطات المهمة هي الأشياء المختلفة التي يقوم بها أعضاء الفريق والتي 
تسهم مباشرة في أداء نشاطات الفريق المهمة إذا لم تكن نشاطات المهمة كافية 
س�يجد الفريق صعوبة في تحقيق أهدافه . وفي المقابل فإن الفريق الفعال يقوم 
أعض�اؤه بالمس�اهمة في النش�اطات المهمة حس�ب الحاجة حيث ي�ؤدي ذلك 

لنجاح الأداء . ومن النشاطات الرئيسة ما يلي : 

        Initiative 1 ـ  المبادرة

وتعن�ي تقدي�م الأفكار الجدي�دة أو ط�رق تحديد المش�كلات أو اقتراح 
حلول للصعوبات التي يواجهها الفريق .

     Seeking Information 2 ـ البحث عن معلومات

وتعن�ي المحاولة لتوضيح الاقتراحات من خلال تقديم الحقائق بدقة ، 
وطلب آراء وأفكار الآخرين.

     Giving Information 3 ـ إعطاء المعلومات

تقديم معلومات موثقة ولها علاقة بموضوع اهتمام الفريق ويشمل ذلك 
تقديم حقائق. 

   Clarifying 4ـ التوضيح

توضيح العلاقات بين الأفكار والاقتراحات والمحاولة لتنسيق نشاطات 
أعضاء الفريق .
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   Summarizing 5 ـ التلخيص
تقيي�م عم�ل الفريق وطرح الأس�ئلة حول منطقي�ة الاقتراحات وكونها 

اقتراحات قابلة للتطبيق.

   Group Maintenance Activities   ثانياً:  نشاطات إدامة الفريق
تسهم  نشاطات مهمة الفريق في رفع مستوى أداء الفريق بينما نشاطات 
إدامة الفريق تتعلق  بدعم العلاقات الاجتماعية بين أعضاء الفريق وتساعد في 
المحافظة على تماس�ك الفريق.وعندما تكون نش�اطات الإدامة ضعيفة يصبح 
الأعض�اء غري راضين عن بعضهم البعض وع�ن العضوية في الفريق . وهذا 
الوضع يمهد لظهور الصراعات التي يمكن أن تس�تهلك الجهود التي يمكن 
استخدامها لتحقيق أهداف الفريق ومن أمثلة نشاطات إدامة الفريق ما يلي : 

   Encouraging 1 ـ التشجيع
ويش�مل المدح والقبول والموافقة مع أعضاء الفريق على الأفكار المتعلقة 

بعمل الفرق ما يشير  إلى التماسك ودفء العلاقات بين الأعضاء .

   Harmonizing   2 ـ التناغم
وتش�مل جهود التوس�ط بين الأعضاء عن�د حدوث خلافات بس�يطة 
والتوفيق بين وجهات النظر المختلفة والبحث عن فرص للتنازلات كوسيلة 

للوصول إلى اتفاق. 

  Setting Standards 3 ـ وضع المعايير
 شرح المعايير للجماعة من أجل بلوغها أو استخدامها في عمليات تقييم 

الأداء للفريق.



241

  Following 4 ـ الاتباع

وتعن�ي الموافق�ة مع  أعض�اء الفريق واتب�اع آرائهم والموافق�ة على تجربة 
بعض أفكار الأعضاء . 

      Gate Keeping 5 ـ  الحارس

تش�جيع مش�اركة أعض�اء الف�رق ومن�ع بعض الأعض�اء م�ن الطغيان 
والسيطرة على نشاطات الفريق. 

8 . 2 الأخلاقيات المهنية لفرق العمل

8 . 2 . 1  مكونات قوة الفرق الأمنية ذاتية التوجه: 

تتك�ون قوة فرق العمل الأمنية ذاتي�ة التوجه من القيم والمعتقدات التي 
يؤم�ن بها الفريق ومن المه�ارات الابداعية التي يتقنها أف�راد الفريق الأمني. 
وم�ن أهم هذه المهارات بالاضافة لما ذكر س�ابقا مهارات الذاكرة )من حيث 
الرب�ط الذهني والتص�ور والتخيل والتنظيم( والح�س الأمني والأمن الذاتي 
والحفاظ على أمن المعلومات والتخفي او التنكر والمراقبة واستخدام السلاح 

واستخدام التقنيات الحديثة وتتبع الأثر)2(. 

)1(  الدروي�ش، مقع�د فيح�ان، )2010( المه�ارات الابداعية للقائ�د الأمني ودورها 
في التغيري التنظيمي في جوازات منطقة المدينة المنورة، رس�الة ماجس�تير في العلوم 

الإدارية، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية.ص ص 30-22 .
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ويع�د العم�ل ب�روح الفري�ق عملي�ة أساس�ية لتنمي�ة مه�ارات الأفراد 
ومعارفهم وتعديل الاتجاهات وتغيير الس�لوك وزي�ادة قدرات الأداء. ويتم 
بناء  الفريق من خلال تفاعل الأفراد في الفريق أو القسم أو الدائرة أو الإدارة 

في مختلف ظروف العمل.
والتركيز على بناء فريق العمل هو أحد أساليب التنمية الإدارية التي تؤثر 
مباشرة في إنتاجية الفريق وزيادة فعاليته وتحقيق مس�تويات أداء مرتفعة تسهم 
مب�اشرة في تحقيق أهداف المنظامت. وأكثر من ذلك فإن العم�ل بروح الفريق 
يفت�ح فرصاً أوس�ع للش�عور بالرض�ا والإحس�اس بالانتماء للفريق ويش�جع 
الإب�داع والابتكار. والعمل من خلال فريق يزيد قدرات الفرد في التعامل مع 
العادات والتقاليد وتضارب القيم والنظم الاجتماعية والعلاقات المتشابكة )1(.
ويعود الاهتمام بالعمل الفعال للفريق في المنظمات إلى ظهور حركة تنمية 
المنظمات »Organization Development« أو »OD« ولكن عقد الثمانينيات 
ش�هد تركيزاً في الاهتمام صاحب ص�دور العديد من الأعمال التي خصصت 
 Teamلتوضيح كيفية بناء فريق العمل الفعال مثل كتاب »دليل تنمية الفريق
 »Mike Woodcock« ماي�ك وودك�وك  لمؤلف�ه   «Development Manual

وال�ذي أعي�دت طباعته عدة م�رات منذ عام 1979 وحتى ع�ام 1989)2(. 
ويعود هذا الاهتمام ببناء الفريق لعدة أسباب أهمها:

1 ـ  تزايد المنافسة بين المنظمات في القطاع الخاص وفي المجال الاقتصادي 
بين المنظمات الدولية.

)1( محمد عبد الغني حس�ن هلال، مهارات بناء الفريــق، كي�ف تكـون فرق العمل، 
ط2 القاهرة: مركز تطوير الأداء والتنمية، 1995، ص ص 8-5.

(2) Woodcock, Mike, Team Development,2 and Edition, England:Gower 
Publishing, 1989.
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2 ـ  تزايد الفرص المصحوبة بدرجات متفاوتة من المخاطرة.

3 ـ  تعقي�د المش�كلات الإداري�ة »Complex Problems« والت�ي تحتاج 
إلى تضاف�ر جهود العاملين وتعاونهم من خلال العمل المشرتك فيما 

بينهم لإيجاد الحلول المجدية لهذه المشكلات.

4 ـ زيادة تطور المنظمات وتوس�ع ارتباطاتها في الداخل والخارج ما أدى 
لظه�ور الحاج�ة إلى الالتقاء بين الأفراد س�واء من داخ�ل المنظمة أو 
من خارجها للتعامل مع الفرص الكثيرة التي تتطلب عمل الفريق. 
وأخرياً ف�إن المنظمات التي تس�تفيد من عمل الفري�ق الفعال تكون 

فرصها في البقاء والنجاح أكثر من غيرها.

ولا ش�ك في أن المنظمات الأمنية الفعال�ة تعتمد على عمل الفرق الأمنية  
ذاتي�ة التوجه والتي تش�كل القيم والمعتقدات والمه�ارات الإبداعية والأمنية 

أساس قوة هذه الفرق.  

8 . 2 . 2 الأخلاقيات المهنية لفرق العمل الأمنية ذاتية التوجه 

العم�ل الأمني من أخطر الأعامل في الدولة الحديثة لتعلقه بأمن وراحة 
الناس وحرياتهم وسلامتهم والمحافظة على ممتلكاتهم وكرامتهم وأعراضهم. 
ولكل مهنة إنسانية مجموعة من الأخلاقيات والضوابط المجتمعية على شكل 
تعليامت أو أنظمة أو قوانين أو أعراف راس�خة متوارثة. وهذه الأخلاقيات 
ضرورية في المهن التي يتمتع أصحابها بنفوذ وصلاحيات واسعة  ويمارسونها 

بعيدا عن أي رقابة مباشرة كما هو الحال مع فرق العمل الأمنية .

وأخلاقي�ات مهنة رج�ال الأمن تتعل�ق بحقوق الإنس�ان والاتفاقيات 
الدولي�ة قد  آثرت العمل الأمني بمزيد م�ن القواعد الضبطية لضمان احترام 
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الإنسان والمحافظة على حياته  والتعامل معه بعدل ومساواة بغض النظر عن 
أوضاعه كمتهم أو س�جين أو مجرم أو ش�اهد أو مشتك . والعمل الأمني هو 
نوع من الولاية التي تخول صاحبها صلاحيات واسعة وعليه فلا بد من توافر 

شروط ومواصفات تؤهله للقيام بالمهام الأمنية ومراعاة أخلاقيات مهنته.

 ويمك�ن تلخيص أبرز السامت والقيم الأخلاقية لرج�ل الأمن والتي 
يوجد شبه إجماع في أدبيات أخلاقيات المهنة حولها  وتتضمن ما يلي:

1 ـ الإخلاص وال�ولاء والطاع�ة وتنفي�ذ الأوامر الصادرة م�ن المراجع 
القانونية.

2 ـ  الاستقامة والعدالة في التعامل مع المواطنين.
3 ـ  الصبر وضبط النفس وبخاصة في المواقف الاستفزازية.

4 ـ  حماية المواطن والممتلكات العامة والخاصة.
5 ـ  عدم التعسف في استخدام القوة  والإهانة والتعذيب للموقوفين .

6 ـ  الوقار وعزة النفس والورع وتجنب الشبهات.
7 ـ  الصدق في القول والعمل.

8 ـ  خدمة الناس وتقديم المس�اعدة لهم واتباع اللياقة وحسن الاستقبال 
في مراكز الأمن.  

8 . 2 . 3  مرتكزات القيادة  الديمقراطية لفرق العمل ذاتية التوجه
تطب�ق قيادة فرق العم�ل ذاتية التوج�ه النمط الديمقراط�ي وبدرجات 
متفاوتة تعتمد على الأعض�اء ومدى تنوع مهاراتهم وتنوع المواقف الإدارية. 
ويعتم�د النم�ط الديمقراط�ي على ثلاث دعائم ه�ي العلاقات الإنس�انية 

والتفويض والمشاركة وتشمل المزايا للنمط الديمقراطي ما يلي:
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1 ـ  إيجاد جماعة عمل متعاونة بداخل المنظمة

2 ـ  الاهتمام بالعاملين وتدريبهم ومكافأة المبدعين منهم

3 ـ  تشبع حاجات الأفراد على اختلافها

4 ـ الإشراف العام دون الدخول في التفاصيل

5 ـ  المشاركة الحقيقية

6 ـ  رفع الروح المعنوية وزيادة الإنتاجية

العلاقات الإنسانية تدور حول ما يلي:

1 ـ  دمج الفرد في التنظيم للحصول على نتائج ايجابية

2 ـ  عدم تعارض مصلحة الفرد مع مصلحة التنظيم

3 ـ  معاملة الفرد معاملة إنسانية تحفظ حقوقه وكرامته

4 ـ  إشباع حاجات الأفراد

المش�اركة الحقيقي�ة: تعد الركي�زة الثانية للقي�ادة الديمقراطية ولإيضاح 
هذا المفهوم لا بد من طرح الأسئلة التالية:

ـ  هل مشاركة الأفراد ضرورية في جميع الحالات؟

ـ  من هو الشخص المطلوب مشاركته في المنظمة؟

ـ  هل تشمل المشاركة القرارات الروتينية والمهمة؟

الإجابة على الأس�ئلة أعلاه تحدد طبيعة المشاركة والاتجاه الحديث يؤكد 
أهمي�ة المش�اركة وضرورة اس�تخدام الأس�اليب الجماعية في اتخ�اذ القرارات 
ضم�ن ف�رق العم�ل. وضرورة مش�اركة المس�اعدين والمستش�ارين وجمي�ع 
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المتأثري�ن بالقرار.ويؤكد بعض الباحثين أن المش�اركة الفعال�ة في جميع أعمال 
الفريق من خصائص فريق العمل الفعال )1(.

مزايا المشاركة: 
1 ـ  تعطي الفرد فرصة إبداء الرأي في مجال عمله

2 ـ  تشجع التغير الفعال

3 ـ  ترفع الروح المعنوية وتبني الثقة بين القائد والمرؤوس

4 ـ تخلق الثقة في التعامل بين المستويات الإدارية

5 ـ  ترشد القرارات الإدارية

التفويض:
 ويش�كل الركي�زة الثالث�ة للقي�ادة الديمقراطية ويعني إعط�اء جزء من 
الصلاحيات الممنوحة للقائد إلى المرؤوس المباشر مع احتفاظ المرؤوس بحقه 
في قبول أو رد التفويض واحتفاظ القائد بحقه في س�حب التفويض متى شاء 
وكيفام ش�اء. ومراعاة أنواع التفويض س�واء ت�م بقانون أو نظ�ام أو قرار أو 

بشكل شفوي. ولنجاح التفويض لابد من :  
1 ـ وضوح الواجبات المفوضة
2 ـ  ثقة القائد بنفسه وشجاعته

3 ـ حسن اختيار الأشخاص الذين يفوض لهم سلطات

4 ـ  الاتصالات الجيدة
)1( القحطاني ، س�الم سعيد حسن )2001( ، القيادة الإدارية ، الرياض: مكتبة جرير. 

ص 152 ص-155.
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الخلاصــــة

تن�اول هذا الفص�ل فرق العم�ل الأمنية ذاتي�ة التوجه وتم اس�تعراض 
مفه�وم فرق العم�ل الأمنية  ذاتية التوج�ه ومهارات هذه الف�رق ومكونات 
الق�وة للف�رق الأمنية ذاتي�ة التوجه . وتم توضيح بع�ض الاخلاقيات المهنية 
لف�رق العم�ل الأمنية . وعرض موض�وع القي�ادة الموزعة في الف�رق الأمنية 
ومرتك�زات القي�ادة الديمقراطي�ة لف�رق العمل الأمني�ة والت�ي تتكون  من 

العلاقات الانسانية والمشاركة الحقيقية والتفويض.

وفي ه�ذا الفصل ت�م الربط بين موض�وع القيادة واخلاقي�ات المهنة من 
الناحي�ة التطبيقي�ة في ف�رق العم�ل الأمنية ذاتي�ة التوجه.بحيث ج�اء عنوان 
الفص�ل قيادة فرق العم�ل الأمنية واخلاقياتها.  وأهم م�ا في هذا الفصل هو 
التركي�ز على أخلاقي�ات المهنة و مهارات فرق العمل وق�وة فرق العمل التي 
يش�كل أساسها خليط المهارات التي يملكها الفريق بحيث يشكل تنوع هذه 
المه�ارات م�ؤشرا لقوة الفري�ق . كما أن التفاع�ل بين هذه المه�ارات و تطبيق 
القي�ادة الموزعة في فرق العم�ل الأمنية  ذاتية التوج�ه والملتزمة في اخلاقيات 

المهنة يساهم في العديد من مجالات ونشاطات فرق العمل. 

 وقد كان هذا الفصل محاولة لبيان أهمية الأخلاق المهنية في عمل الفرق 
الأمني�ة التي تعمل في الميدان وباس�تقلالية تامة وتواج�ه العديد من المواقف 
التي تتطلب الإبداع والمحافظة على أسرار المواطنين وستر عوراتهم ما يتطلب 

الالتزام الأخلاقي من أعضاء هذه الفرق.
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