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 شكر و عرف ان
 

ل الله صل الله عليو وسلم:ق ال رسو   

ف ادعوا لو. ،ف ان لم تستطيعوا ،فكاف أوهىدى اليكم معروف ا  أمن لم يشكر الناس لم يشكر الله ومن    

 

 وعملا بيذا الحديث واعتراف ا بالجميل نحمد الله عز وجل ونشكره على توفيقو لنا لا تمام ىذا العمل.

اشرافو     طيلة صبره   وكذا   وملاحظاتو    توجيياتو على   عيسى نجيمي    ورالدكت لأستاذنا    الشكر الجزيل و  بالعرف ان نتقدم
راجين من الله عز وجل ان يسدد خطاه ويحقق مناه فجزاه الله كل خير.  التزاماتو رغم تعدد    ،المذكرة على ىذه  

ما من قريب او من بعيدوالى كل من قدم لنا تشجيعا ودع ،المساعدة     لنا  الذين قدموا   كما نشكر الأساتذة والزملاء  

قدموه لنا   ما    على بشرية  ال  مواردالالتسيير تخصص ادارة     بقسم علوم  الكرامأساتذتنا    كما نتوجو بخالص الشكر الى كافة
.طيلة فترة تكويننا  
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 الي اولادي صغاري ىذيل والكتكوت ميدي

 الى اخوتي واخواتي اولادىم وازواجيم  

 الى روح المرحوم زوج الاخت صادو عبد الحق

 رياض-و كثيرا خالي بوكروس مالكالي شخص احترم

 الى الزملاء والاحبة.
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 الحمد لله وكفى والصلاة على الحبيب المصطفى  اما بعد:

ىده الخطوة في مسيرتنا الدراسية بمذكرتنا ىذه ثمرة الجيد والنجاح بفضلو تعالى ميداة الى    لإنجازالحمد لله الدي وفقنا  
 يما نورا في دربيمداأين حفظيم الله و الوالدين الكريم

 الى زوجتي الكريمة التي ساندتني وصبرت معي  

 نور عيني  ة وانس           الى اولادي اي

 الى كل اخوتي واخواتي كل باسمو  

 الى كل رفق اء الدرب والاصدق اء  

 الى كل من كان لو اثر على حياتي من قريب او بعيد

 ميالى كل من احبيم ق لبي و نسييم ق ل
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 : ممخص الدراسة

تكوين  وقد تم اختيار عينة من موظفي مركزعمى أداء العاممين  واثرها أخلافيات العمل حميلتهدفت الدراسة الى       
باستخدام الانحدار المتعدد اعتمادا وذلك  ، الدراسة لإجراءجيجل  -كيسير–الاعوان التقنيين المختصين في الغابات 

حاولت الدراسة القاء الضوء عمى متغيرين هما  وقد ، (spss) لمعموم الاجتماعية عمى برنامج الحزم الاحصائي
اذ تعد اخلاقيات العمل عنصر النجاح الاول في المنظمات والطريق الامثل لتحسين  ،اخلاقيات العمل و اداء العاممين

 اداء العاممين وبالتالي تحسين اداء المنظمة ككل.

في مركز تكوين الأعوان التقنيين أداء العاممين توصمت الدراسة الى وجود أثر دال احصائيا لأخلاقيات العمل عمى  و
تزام بأنظمة تأثير عمى أداء العاممين، بينما بعدي الالجيجل،  وأن بعد العدالة له  -كيسير  -المختصين في الغابات 

، كما تم تقديم اقتراحات عامة الميدانيةل الدراسة ليس لهما تأثير عمى أداء العاممين بالمركز محوالتعاون  وقوانين العمل
 .وافاق مستقبمية لمدراسة

 .التعاون، العدالة، أداء العاممين بقوانين وأنظمة العمل، الالتزامأخلاقيات العمل ،  مصطمحات الدراسة :

Abstract : 

      The study aimed to analyze work and its impact on the performance of workers. a sample of 

employees of the center for training technical assistance specialist in forest-kissir- jijel, was selected to 

conduct the study, using multiple regression based on the statistical package for social sciences –spss- 

     The study tried to shed light on two variables: work ethics and employee performance, as work ethics 

is the first element of success in organization and the best way to improve the performance of employees 

and thus improve the performance of the organization as a whole. 

The study found a statistically significant impact of work ethics on the performance of workers in the 

training center for forestry technicians – kissir- jijel, and that the dimension of justice has an impact on 

the performance of workers , while the dimensions of commitment to labor and cooperation laws and 

regulations have no effect on the performance of the workers in the center under field study. General 

suggestions and future prospects for the study were also presented. 

Study terms: work ethics; compliance with labour laws and regulations; cooperation; justice; and 

personnel performance. 
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 ب 

 مقدمة

اصبح موضوع اخلاقيات العمل من المواضيع التي تحظى باىتمام متزايد خلال السنوات الاخيرة          
نظرا لعدة اسباب في مقدمتيا تزايد الفضائح الاخلاقية والنقد الموجو للإدارات والمعايير التي تعتمدىا بعيدا 

لاقية والاعتبارات القانونية والسموكيات عن الاطار الاخلاقي. حيث ان تنمية الالتزام بالمثل والقيم الاخ
الايجابية تعتبر من الفمسفات الرئيسية التي ينبغي وضعيا في المقام الاول وان وان تسير في فمكيا جميع 

 الفمسفات الاخرى المنشودة التي توصل جميعا نحو تحسين الاداء وبالتالي رفاىية المجتمع.

وتتأثر بأيمانو العميق واقتناعو بالقيم الاصيمة والمثل الاخلاقية العالية ان فعالية الانسان وكفاءتو ترتبط 
التي تدفعو لتنمية المعارف العممية ومياراتو السموكية نحو تحسين الاداء ومن ثم فان القيم الاخلاقية تؤثر في 

 السموك تماما كما تمثل المفاىيم العممية والنظرية.

غ, ويشيد بحوثا مستمرة عن حمول المشكلات المتعمقة بو, وقد وقد حظي موضوع الاداء باىتمام بال
فاضت الدوريات العممية بتقارير عديدة عن قيادات جديدة, واعادة تصميم اليياكل التنظيمية ومحاولات اشراك 
العاممين فييا في وضع السياسات بصورة اكبر, واستخدام نظام حمقات الجودة, والتركيز عمى اسموب فرق 

ابتكار حوافز جديدة لمجيود الفردية والجماعية الممموسة ومئات الاساليب الاخرى التي تركز عمى العمل, و 
 غاية واحدة وىي تحسين اداء العاممين.

فاذا كان ىناك عدد من الصفات الاخلاقية التي ينبغي عمى الفرد المسمم التحمي بيا في التعامل مع 
العمل يكون اوجب واىم وذلك لان العمل ىو محور علاقة  الاخرين فان الالتزام بيده الصفات في مجال

مباشرة بين الفرد ومن حولو ممن معو من الزملاء والمرؤوسين والمستفيدين من عممو من محتاجين وعملاء 
 وىذا من اجل اداء متقن.

ييم وتعد اخلاقيات العمل اىم الموجيات المؤثرة في سموك الافراد العاممين في المينة, حيث تشكل لد
رقيبا داخميا وتزودىم باطر مرجعية ذاتية يسترشدون بيا في عمميم, وتقوي ادائيم وعلاقاتيم بالأخرين, 
ومواقفيم المختمفة, ويكونون اكثر انسجاما وتوفيقا مع انفسيم ومع مينتيم ومع الاخرين والالتزام بتمك 

موجب درجة ممارستو لقواعد تمك المينة الاخلاقيات امر ضروري وواجب, فمقار انتماء الفرد لمينتو يتحدد ب
 واخلاقياتيا, ومراعاتيا في كافة الاحوال والمواقف.



 المقدمة
 

 ج 

, والالتزام بأخلاقيات وبناء عمى ذلك كان عمى المؤسسات السير نحو ىذا الاتجاه بواسطة نظام فعال لمثقافة
 لافراد العاممين.العمل وتحسين البيئة الداخمية, لتحقيق درجة عالية من الاداء الوظيفي ورضا ا

فالأخلاقيات وقيم العمل ليا دور ميم في التأثير عمى الاداء ككل. وتستطيع القيادات وصناع القرار 
في المؤسسات  ملاحظة ذلك التأثير وقياسو وذلك ان سموك الفرد يعتبر حجر  الاساس الذي يبنى عميو 

م بيا الفرد من انتظامو في العمل واتصالو سموك المؤسسة التي يعمل فييا, فالتصرفات والانشطة التي يقو 
 بالأخرين ورضاه عمى العمل وقيامو بأداء ميامو الى غير ذلك.

من ىنا برزت الحاجة الماسة لدراسة ىذه الظاىرة والتي سنتطرق فييا لتأثير اخلاقيات العمل عمى اداء 
 العاممين في المؤسسة.

 : اشكالية الدراسةاولا

د الباحث ان ىناك مشكمة في اداء العاممين في المؤسسة, ويعود ذلك لعدة اسباب تأسيسا لما سبق, وج    
فرعية منيا ما يتعمق بالموظف نفسو ومنيا ما يتعمق بالإدارة. وعند محاولة البحث في ىذه الاسباب وجد 

لعدالة, الباحث ان كثيرا منيا يمكن جمعيا تحت مسمى اخلاقيات العمل) احترام قوانين وانظمة المؤسسة, ا
التعاون.....وغيرىا(. في محاولة من الباحث الوصول الى حل المشكمة لمعرفة اثر اخلاقيات العمل عمى 

 اداء العاممين.

 وبناءا عمى ما سبق يمكن طرح مشكمة الدراسة في التساؤل التالي:

تكوين اعوان ىل يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد اخلاقيات العمل عمى اداء العاممين في مركز    
 الغابات بكيسير جيجل؟

 وللإجابة عمى ىذه الاشكالية تم ادراج الاسئمة الفرعية التالية:

 ىل يوجد اثر للالتزام بقوانين وانظمة العمل في المؤسسة عمى اداء العاممين؟ .1
 ؟ ىل يوجد اثر لمتعاون عمى اداء العاممين .2
 ؟ىل يوجد اثر لمعدالة عمى اداء العاممين .3
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 فرضيات الدراسة: ثانيا

 من اجل الوصول لأىداف الدراسة, وللإجابة عمى الاسئمة قمنا ببناء الفرضيات عمى النحو التالي:

 * الفرضية الرئيسية:

يوجد اثر ذو دلالة احصائية لأبعاد اخلاقيات العمل عمى اداء العاممين بمركز تكوين اعوان الغابات      
 جيجل.، كيسير

 تفرع عن الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية الاتية:وت * الفرضيات الفرعية:

يوجد اثر ذو دلالة احصائية للالتزام بقوانين وانظمة العمل في المؤسسة  +الفرضية الفرعية الاولى:
 جيجل.، عمى اداء العاممين بمركز تكوين اعوان الغابات كيسير

يوجد اثر ذو دلالة احصائية لمتعاون عمى اداء العاممين بمركز تكوين  +الفرضية الفرعية الثانية:
 جيجل. ، اعوان الغابات كيسير

يوجد اثر ذو دلالة احصائية لمعدالة عمى اداء العاممين بمركز تكوين اعوان  +الفرضية الفرعية الثالثة:
 جيجل. ، الغابات كيسير

 : اهمية الدراسةثالثا

 تستمد الدراسة اىميتيا من خلال اىمية المحورين المذين يدور حوليما موضوع الدراسة وىما:      

محور اخلاقيات العمل: اذ تعتبر الاخلاقيات من المصطمحات الى تحمل في طياتيا الكثير من  -
 ن جية اخرى.   الغموض, وبالتالي تكتسي دراستيا حالة خاصة ترتبط بالمجتمع من جية, وبميدان الدراسة م

محور اداء العاممين: اذ يعتبر الركيزة الذي تقوم المؤسسة من خلالو بمتابعة اداء العاممين ومدى  -
انتاجياتيم عمى المؤسسة, حيث يقوم العاممون في اية منظمة بأداء اعباء وواجبات ومسؤوليات قصد تحقيق 

الاداء دورا ميما في التعريف بكم ونوع  ىدف او مجموعة اىداف استقرت سياسة المنظمة عمييا, ويمعب
مستوى الانجاز والتأكد من صلاحية اداء العاممين وسموكيم, وحتى تصرفاتيم اثناء العمل, عمى مقدار 

 التحسن الذي طرا عمى اسموب ادائيم وعمى معاملاتيم مع زملائيم ومرؤوسييم.
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 : أهداف الدراسةرابعا

 واداء العاممين.التعرف عمى ماىية أخلاقيات العمل  -

 التعرف عمى ابعاد اخلاقيات العمل وتأثيرىا عمى المؤسسة. -

 قياس مدى التزام العاممين في مركز التكوين بممارسة اخلاقيات العمل. -

 قياس مستوى اداء العاممين في مركز التكوين. -

 التعرف عمى العلاقة بين اخلاقيات العمل واداء العاممين بمركز التكوين. -

 ياس اثر اخلاقيات العمل عمى اداء العاممين بمركز التكوين.ق -

 : منهج وادوات الدراسةخامسا

, ة السابق طرحيا, تم الاعتماد عمىقصد الوصول الى اىداف البحث والاجابة عمى مختمف الاسئم       
بالاستعانة بالمصادر دراسة حالة ل والتحميميوصفي لإنجاز الجانب النظري, المنيج الوصفي التحميمي ال

الاولية لجمع البيانات من خلال استبيانو تم توزيعيا عمى افراد عينة الدراسة والتي تم معالجتيا بشكل عممي 
 .  spssمنظم باستخدام البرنامج الاحصائي

 :  الاعتماد عمى عدة مراجع متاحة بالمغة العربية وحتى الاجنبية والمتمثمة في تمولتدعيم موضوع البحث    
 بغية اثراء الموضوع و اضفاء مصداقية اكبر. ، الكتب, الرسائل الجامعية, المجلات, ومواقع الأنترنيت

 سادسا: حدود الدراسة

وعميو ترتكز حدود ىذه الدراسة  ، وضعت ىذه الحدود بيدف الوصول الى نتائج منطقية وموضوعية      
 عمى: 

ركزت الدراسة عمى اثر ابعاد اخلاقيات العمل من الالتزام بقوانين وانظمة العمل  * الحدود الموضوعية:   
 جيجل. ، في المؤسسة, الى التعاون والعدالة, عمى اداء العاممين بمركز تكوين اعوان الغابات كيسير

 ، يسيرتمت ىذه الدراسة بمركز تكوين الاعوان التقنيين المختصين في الغابات ك * الحدود المكانية:   
 جيجل .
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 .2021اوث30الى غاية: 2021جويمية 08امتدت الدراسة خلال شير من: * الحدود الزمانية:   

كما ىو مبين في المحور الاول ، تمثمت في موظفين وعمال وتقنيين مركز التكوين  * الحدود البشرية:   
في المؤسسة واخيرا الخبرة في من الاستبيان الذي تمثل في نوع الجنس, العمر, المؤىل العممي, المنصب 

 المؤسسة.

 : مصطمحات الدراسةسابعا

ان اخلاقيات العمل مبنية عمى التصرفات السميمة لممارسة المسؤولية اخلاقيات العمل:  -1
الاجتماعية والمنافسة الشريفة ضمن البيئة الداخمية والخارجية لممنظمة. فأخلاقيات العمل مشتق من 

ينفصل عن الاخلاق العامة لمفرد, والتي لابد ان يمتزم بيا في اطار عممو, مفيوم الاخلاق الذي لا 
والمستمدة من معايير وعادات المجتمع او قوانين وانظمة وثقافة المنظمة.                      

وعميو فأخلاقيات العمل نظام مكون من مجموعة من القواعد والاسس والقيم المستمدة من الدين 
ماعية التي تتعمق بالتفريق بين ماىو صحيح وما ىو خطا وماىو مرغوب وماىو غير والبيئة الاجت

  .  مرغوب
يعتبر الاداء مؤشرا اساسيا لمحكم عمى فعالية العامل في المنظمة, فيو ما يعده   اداء العاممين:  -2

اثناء قيامو بعممية واتمام الميام والمسؤوليات المعنوية لموظيفة التي يشغميا, حيث يقدر من خلال 
النتائج المحصل عمييا اما كمية الانتاج ونوعيتو او سرعة الدقة في العمل وكذلك ادائو لمدور 

 لإضافي.ا
 : نموذج الدراسةثامنا

تحتوي ىذه الدراسة عمى متغيرين احدىما مستقل ىو اخلاقيات العمل والاخر متغير تابع ىو اداء 
تتمثل في: الالتزام بقوانين وانظمة العمل في المؤسسة, التعاون,  (03العاممين ولممتغير المستقل تلاث ابعاد)

 اجل معالجة مشكمة الدراسة وىو كما موضح في الشكل التالي: العدالة. وقد تم تصميم نموذج افتراضي من
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 من أعداد الطالبين. المصدر:

 : هيكل الدراسةتاسعا

لقد قسمنا دراستنا  الى فصمين  بعد المقدمة التي تناولنا فييا مدخل وحيز الدراسة واىداف البحث 
والتطبيقية لأخلاقيات العمل واداء العاممين  واىميتو , حيث تطرقنا في الفصل الاول الى الادبيات النظرية 

وبدوره تضمن ثلاث مباحث, المبحث الاول: الادبيات النظرية لأخلاقيات العمل واداء العاممين في حين 
المبحث الثاني: الادبيات التطبيقية لأخلاقيات العمل واداء العاممين .اما المبحث الثالث تم فيو عرض 

 ن .الدراسات السابقة لممتغيري

مركز تكوين اعوان الغابات كيسير, جيجل. والذي -وفي الفصل الثاني: الدراسة الميدانية دراسة حالة 
تضمن مبحثين, المبحث الاول: طريقة وادوات الدراسة. في حين المبحث الثاني: عرض وتحميل بيانات 

 الدراسة.

 

 المتغير التابع:

 داء العاممينأ

 المتغير المستقل:

 خلاقيات العملأ

الالتزام بقوانين وانظمة العمل  -
 في المؤسسة.

 التعاون. -

 العدالة. -

 الكفاءة في انجاز العمل-
 الجودة في انجاز العمل-
 الابداع -
 أداء الدور الاضافي -



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .الفصل الأول : الأدبيات النظرية والتطبيقية لمدراسة

 المبحث الأول: الإطار النظري لمدراسة.

 .المبحث الثاني : الأدبيات التطبيقية لمدراسة
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 تمييد:

عة في الادارات والتي تحظى باىتماـ متزايد وممفت لمنظر ئخلاقيات العمؿ مف المواضيع الشاأتعتبر       
خلاقيات امر ميـ يجب اف يحرص عميو كؿ شخص ولا يجب اف لأحيث اف اتباع ا ، في السنوات الاخيرة

تعتمد ادارة المؤسسة عمى قناعات الموظفيف الشخصية لمحكـ عمى مدى التزاميـ بيا كجزء مف متطمبات 
ومما زاد الاىتماـ بموضوع الاعداد الخمقي لمعامميف انو يوفر في حالة تطبيقو بصورة فعالة نخبة  ، عمميـ

.داء لدى العامميفادارية مما يبسط تاثيرىا المباشر في الالتزاـ والانظباط ورفع مستوى الا  

كما اثار موضوع الاداء ىو الاخر اىتماـ الباحثيف والمفكريف باف العامؿ البشري ىو المحور      
فالمؤسسة تكوف اكثر  ، الحقيقي في المؤسسات وانو يعتبر مؤشر الدالة عمى مستوى كفاءة العامميف

.حيف يكوف اداء العامميف بيا متميز بقاءاستقرار واطوؿ   

  :لاؿ ىدا الفصؿ سنتطرؽ ثلاثة مباحث وىيومف خ

.العمؿ واداء العامميف لأخلاقياتالادبيات النظرية   :المبحث الاوؿ  

  .الادبيات التطبيقية لمدراسة :المبحث الثاني
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المبحث الأول : الأدبيات النظرية لأخلاقيات العمل وأداء العاممين      

في ظؿ تزايد درجة الإىتماـ بالسموؾ الوظيفي، فإف إدارة منظمة الأعماؿ في مختمؼ القطاعات       
تواجو تحدي التحكـ في سموؾ العامميف، ولا يخفى عمى الإدارة الصعوبة الشديدة في السيطرة والتحكـ في 

د بالضرر عمى المنظمة، ىذا السموؾ، ليذا فيي تحاوؿ القضاء عمى السموكيات غير الأخلاقية التي تعو 
وتكريس السموكيات الأخلاقية وذلؾ مف خلاؿ توفير مناخ تنظيمي يدفع العامميف الى زيادة الإنتاجية، 

 وتوجو إىتماميـ نحو تحقيؽ الأىداؼ والإندماج مع المنظمة وذلؾ تحت مسمى الإلتزاـ الأخلاقي.

قيات العمؿ في المطمب الأوؿ، والمتعمقة في ىذا المبحث سوؼ نتطرؽ الى المفاىيـ المتعمقة بأخلا    
 بأداء العامميف في المطمب الثاني.

لعملالمطمب الأول: مفاىيم حول أخلاقيات ا    

 الفرع الاول : ماهية اخلاقيات العمل

 .قبل التطرق الى مفهوم اخلاقٌات العمل نستعرض بعض معانً كلمة اخلاق اللغوٌة والاصطلاحٌة     

  الاخلاقتعريف :  اولا

الأخلاؽ جمع مفرده خمؽ بضـ اللاـ وسكونيا، وكما ورد في القاموس المحيط " لمفيروز أبادي"  لغة : 
، ولقد بيف إبف المنظور في لساف العرب الفرؽ بيف الخُمؽ والخَمؽ، فحقيقة 1ىو السجية والطبع والمروءة

المختصة بيا، وىي بمنزلة الثاني )الخُمؽ( الأوؿ أنو صورة الإنساف الباطنة وىي نفسو وأوصافيا ومعانييا 
 .2لصورتو الظاىرة وأوصافيا ومعانييا وليا أوصاؼ حسنة وقبيحة

عرفيا الغزالي بأنيا ىيئة راسخة في النفس تصدر عنيا الأفعاؿ بيسر وسيولة دوف الحاجة  : اصطلاحا
 ماعية، فالأخلاؽ ىي مجموعة الى توافؽ القيـ والأخلاؽ الفردية والج ،slocum، ويشير 3الى فكر وروية

 مف القواعد الأخلاقية والقيـ المبدئية التي تحكـ سموؾ الفرد أو الجماعة بشأف الصح أو الخطأ، كما أنيا 

 

 
                                                           

، ص 2010عماف، الأردف، ، الطبعة الأولى، دار الحامد لمنشر والتوزيع، المرجع المتكامل في إدارة الأعمالشوقي ناجي جواد، 1 - 
133.  

، الطبعة الثانية، مكتبة الممؾ فيد الوطنية، أخلاقيات الإدارة من المنظور الإسلامي والإداري ،خالد بف عبد الرحماف الجريسي- 2
 112، ص2012العربية السعودية،  المممكة

  .19، ص2011لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، ، الطبعة الثانية، دار المسيرة أخلاقيات العمل  بلاؿ خمؼ السكارنة، 3-
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 .1تضع المعايير عما ىو جيد وسيء في التصرؼ والأفعاؿ

بميا كممة بشكؿ مترادؼ مع مصطمح أخلاقيات التي تقا (Morzl)كثير ما يستعمؿ مصطمح الأخلاؽ    
(Ethics)  فكلاىما يتعمؽ بالسموؾ "الصحيح" و"الخاطئ" الا أف بينيما الفروقات التي يوضحيا الجدوؿ
 التالي : 

 ( : فروق مصطمحي الأخلاقيات والأخلاق :1.1جدول )

 الأخلاؽ الأخلاقيات  
قواعد سموؾ معترؼ بيا تحكـ  المفيوـ

أنشطة فئة معينة مف الأفراد أو 
 معينة.جماعة 

المبادئ أو العادات فيما يتعمؽ 
بالسموؾ الصحيح أو الخاطئ، 
فيي البوصمة الشخصية لمتمييز 

 بيف الصحيح والخطأ.
 الفرد.-داخمي النظاـ الإجتماعي. –خارجي  المصدر

تتماشى مع المبادئ الأخلاقية  سبب إتباعيا
 السائدة في المجتمع.

لأف الفرد يؤمف بالمبادئ التي 
 يح والخاطئ.تميز الصح

يضع إطارىا مجموعة مف الأفراد  القبوؿ والمرونة
في مينة معينة، وتكوف ثابتة في 

سياؽ محدد، تخدـ مصالح 
المينة وسمعتيا، وتخضع 

لممبادئ المينية والقانونية خلاؿ 
 مكاف وزماف محدد.

عادة ما تكوف ثابتة غير متغيرة، 
ولكف مف الممكف أيضا أف تتغير 

 الشخصية لمفرد. بتغير المعتقدات

 Diffren. Ethics vs Morals , viewedمف إعداد الطالب بالاعتماد عمى  المصدر :
08/03/2018 

https://www.diffen.com/difference/Ethics-vs-Morals 

 

 

                                                           

دراسة  -دور أخلاقيات العمل في في  تدنية التكاليف الخفية لمخدمات الصحية العموميةمحمد الصغير قريسي، مبارؾ بوغلاؽ، 1-
ة الإجتماعيةػ جامعة ، الممتقى الوطني حوؿ أخلاقيات الأعماؿ والمسؤوليالعمومية الإستشفائية محمد بوضياف ، ورقمة حالة المنظمة

  .618ص، 2017نوفمبر  28و  27قاصدي مرباح، ورقمة، الجزائر، 
 

https://www.diffen.com/difference/Ethics-vs-Morals
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 واهميتها ثانيا : مفيوم أخلاقيات العمل

: المفهوم - 1  

رائد المدرسة البيروقراطية للإدارة أوؿ مف أسس لممنظور الحديث لأخلاقيات   Max wiberيعتبر      
العمؿ في إدارة الأعماؿ، وكاف بنشره لكتاب "الأخلاؽ البروتستانيتية  وروح الرأسمالية" خلاؿ سنة 

العمؿ البروتستانيتية، وتوالت بعده العديد مف  ، حيث نسب نجاح الرأسمالية في الغرب لأخلاقيات19051
، وفي ىذا السياؽ تجدر الإشارة الى الدراسة الأولى المقدمة سنة 2الأعماؿ التي أثرت في الموضوع

 .4،لإظيار دور أخلاقيات العمؿ الإسلامي في منظمات الأعماؿ19883

 سنورد بعضا منيا : قدمت لأخلاقيات العمؿ العديد مف التعاريؼ بحسب عصرىا، لذلؾ    

 .5بأنيا : المعايير الأخلاقية الفردية في مواقؼ الأعماؿ المختمفة Priedعرفيا -

بأنيا : "المبادئ والمعايير التي تعتبر أساسا لمسموؾ المستحب مف أفراد العمؿ  السكارنةوعرفتيا    
ويتعيد أفراده بالإلتزاـ بو، ولممينة آداب سموؾ أو آداب لباقة، وىي قواعد عامة للأدب والسموؾ 

 .6الإجتماعي في محيط المينة"

بأنيا : " مجموعة مف الصفات الحسنة التي لا بد مف توافرىا في صاحب المينة،  الغامديعرفيا   
ليؤدي عممو عمى الوجو الأمثؿ، والحديث عف أخلاقيات العمؿ يقتضي أف يوضع لكؿ مينة أخلاقيات 

ميا تحكميا وتضبط مسيرة العامميف فييا، سواء كاف ىذا العمؿ ميدانيا أو حرفيا أو مكتبيا أو إداريا أو إعلا
 .7أو تطوعيا

                                                           
1- 

Saad Ghaleb Tacen. Diùa dajini &sama Mazen Al tace . islamic work ethics and organizational 

commitment 
 

Case study of joedamian Islamic banks. Handbook Business ethics. Edition 1. 

Chapter v1 Publisher Edward Elgs.2015. p 287. 
2
- Raymond. K. van ness. Kimberly Malincky. Chesyl Byff. Charles F.seifert. work ethics . do new 

Employees Mean New work values ! journal of managerial issues.22.20210.p10. 
 .scqling an islamic work ethicsان بعنو A.Ali  الدراسة ل  - 3

4
- Saad Ghaleb Tacen. Diùa dajini &sama Mazen Al loc. cit 

أخلاقيات العمل الاسلامية وأثرىا في الالتزام التنظيمي في المنظمات الصحية خالد محمد الحياصات، محمد مفضي الكساسية، -5
، 2015.  1عدد-11الدراسات الاسلامية، جامعة آؿ البيت ، الأردف، مجمد  ، المجمة الأردنية فينظر العاممين فييا الأردنية من

  306ص
6  -  .20، صسابؽ، مرجع أخلاقيات العملبلاؿ خمؼ السكارنة،   

-أخلاقيات العمل وأىميتيا في تنمية سموك المواطنة التنظيمية لدى العاممينسارة بف الشيخ ورشيد مناصرية والياس الشاىد،  -7
ورقمة -، الممتقى الدولي حوؿ أخلاقيات الأعماؿ والمسؤولية الإجتماعيةػ جامعة قاصدي مرباحوحدة ورقمة-منظمة موبيميسدراسة 

  .686، ص2017نوفمبر  28و 27الجزائر، 
. 
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تشابيت التعاريؼ السابقة، ويمكف إنطلاقا منيا أف نضع تعريفا شاملا لأخلاقيات العمؿ : فيي      
سموكيات مبنية عمى مجموعة المبادئ والقيـ والمعتقدات، توجو الفرد نحو التصرفات الصحيحة لتفادي 

 الوقوع في الخطأ وذلؾ  في إطار عمؿ أو مينة محددة.

 : العمل أخلاقيات أىمية -2

 الأعماؿ ومنظمات العامميف الأفراد تتعدى بالغة أىمية ليا الأخلاقية والسموكيات بالمبادئ الالتزاـ اف    
 :  يمي فيما أىميتيا تتمثؿ حيث المجتمع، شرائح مختمؼ الى فييا يشتغموف التي

 . العامميف لدى والإنتماء والفخر بالثقة الشعور توليد -
 . المنظمة في والجماعات الأفراد بيف الثقة مستويات تحسيف -
 . المنظمة ثقافة في والتوازف المنطقي الترابط تقوية -
 قيـ الى بالاستناد ليـ، المرسومة بالأىداؼ الالتزاـ عمى لممنظمة البشرية الموارد مساعدة -

 . فييـ تؤثر التي المنظمة
 المنظمة خارج أو داخؿ مف سواء الأطراؼ كؿ إحتراـ وتحقيؽ القرار، صنع عممية تسييؿ -
 . لمعامؿ الوظيفي المسار تطور في كبير وزف العمؿ بأخلاقيات للالتزاـ -
 . الجميور عند لممنظمة العامة الصورة تعزيز -
 البيئة صعيد عمى جيدة أخلاقية سمعة ذات منظمة عند العمؿ في الوظيفي بالاستقرار الشعور -

 ; الفردي الأداء عمى إيجابي تأثير مف لو وما والدولية، والاقميمية المحمية
 علاقة لا التي الأطراؼ قبؿ مف سمبية فعؿ ردود الى يؤدي قد العمؿ في الأخلاقيات تجاىؿ -
 . الخارجية أو الداخمية سواء بالمنظمة، ليا
 تكمفة تحمؿ يعني أخلاقي، ىو ما لإرتكاب لمعماؿ دفعيا أو أخلاقي لا بعمؿ المنظمة قياـ -

 . القضائية الدعاوي مف الكثير ومواجية إضافية
 مف بالعديد بالتزاميا يقترف الشاممة الجودة جوائز أو عائمية شيادات عمى المنظمة حصوؿ -

 المتبادلة والثقة الصادؽ بالعمؿ إعتراؼ وىو وعممياتيا، أنشطتيا مختمؼ في الأخلاقية المعايير
 اعترافا طياتيا في تحمؿ بمعايير للإلتزاـ الدولية الشيادة أف بمعنى المعمومات، وصحة ودقة

 . الأعماؿ منظمة أظيرتو ميـ واجتماعي أخلاقي بمضموف
 قيـ ذات وكفاءات بشرية موارد الييا تجذب الأخلاقية العمؿ وبيئة  العميا القيـ ذات المنظمة -

 الكفاءات ىذه التزاـ يضمف الأخلاقي المناخ عمى المنظمة ومحافظة إيجابية، أخلاقية ومبادئ
 .المنظمة لصالح بالعمؿ واستمرارىا
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 ثالثا : التمييز بين مفيوم أخلاقيات العمل وبعض المفاىيم الأخرى

يجدر بنا أف نميز بيف المفاىيـ الأخرى المشابية لمفيوـ أخلاقيات العمؿ، وىي أخلاقيات المينة     
 وأخلاقيات الأعماؿ :

 :  (profession Ethocs)أخلاقيات المينة   . أ

تعرؼ المينة عمى أنيا عمؿ يستغمو العامؿ بعد تمقي دراسة نظرية كافيةػ، وتدريب عممي طويؿ في       
مراكز وجامعات، وتتطمب مجموعة مف الميارات والمعارؼ النظرية والقواعد، وأخلاقيات المينة تنظـ 

، إختمؼ الباحثوف في حقؿ الإدارة في 1طب وغيرىاالعمؿ بيا، فيناؾ أخلاقيات خاصة بمينة المحاماة وال
تصنيفيا ىؿ ىي مينة أـ شبو مينة، إذ أف غالبية منظمات الأعماؿ توجيت في العقود الأخيرة لمتنظيـ 
لمينة الإدارة بوضع قواعد لمعمؿ الإداري تساعد عمى حماية سمعة المينة الإدارية ومكانتيا، لكي لا 

 .2ص الميني وقواعد الإختيار والإختيار الأخلاقي لممتقدميف لمعمؿ فيياتضؿ الإدارة بعيدة عف التخص

 : (Busuness Ethics)أخلاقيات العمل  . ب

 corporatr)وأخلاقيات الشركة  (Management Ethics)ويطمؽ عمييا أيضا أخلاقيات الإدارة       

Ethics)  وتعني كيفية قياـ إدارة المنظمة بإدارة علاقاتيا مع كؿ مف العامميف، العملاء، الموردوف ،
والمنافسوف، حممة الأسيـ وملاؾ المنظمة، منظمات المجتمع المدني ومنظمات الدولة، وذلؾ عمى أسس 

اليادفة وعدـ  قائمة عمى المصداقية وبناء الثقةػ وذلؾ ضمف أربعة محاور رئيسية ىي القياـ بالأعماؿ
إلحاؽ الضرر بالآخريف، وعدـ الخداع في أي تعاملات، وعدـ التحيز في القياـ بأي ممارسات لصالح 
طرؼ دوف الآخر، فآف تميز أي نشاط في المجتمع بيذه الخصائص يمكف في ىذه الحالة الحكـ 

 .3بأخلاقيات ىذا النشاط

ؿ، حيث تنظـ ىذه الأخيرة لتعامؿ المنظمة مع أخلاقيات الأعماؿ مفيوـ أشمؿ مف أخلاقيات العم     
طرؼ واحد ىو العامموف، فتقوـ بتحديد سموكيات العمؿ الأخلاقية الممزمة لجميع العامميف، تحت مسمى 
مدونة العمؿ الأخلاقي، وتحدد في إطارىا السموكات المرغوبة وغير المرغوبة بحسب التخصصات 

قيات إدارة التسويؽ، أخلاقيات المحاسبة، أخلاقيات إدارة الموارد الوظيفية لمعامميف فنحذ في المنظمة "أخلا

                                                           

رت الممتقى تق-، دراسة ميدانية في منظمة سونمغازدور أخلاقيات المينة في تعزيز ثقافة الجودةحورية بف طرية وباديس بوخموةػ ، -¹
  269، ص2017نوفمبر  28و  27جامعة قاصدي مرباج، ورقمة ،الجزائر،   -أخلاقيات العمؿ والمسؤولية الإجتماعية الدولي حوؿ

، 2006، الطبعة الأولى، منظمة الوراؽ لمنشر، الأردف، ، أخلاقيات الإدارة ومسؤوليات الأعمال في شركات الأعمالنجـ عبود نجـ -²
.73ص   

 .684ص ،ف الشيخ ورشيد مناصرية. مرجع سبؽ ذكره سارة ب-3
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البشرية، أخلاقيات الوظيفة العامة وغيرىا بحسب نشاط المنظمة، أما اخلاقيات الأعماؿ فيي تتعدى 
 .1العامميف وتحدد لإلتزامات المنظمة الأخلاقية نحو كؿ الأطراؼ المتعاممة معيا

 ت العمل : مصادر أخلاقيا نيالفرع الثا

نما في بيئة حية ومتفاعمة، ولا بد أف تنبثؽ قرارات المنظمة       إف المنظمات لا تعمؿ في الفراغ وا 
وعممياتيا المختمفة مف قيـ ومحددات أخلاقية داخمية تراعي عدـ خرؽ المعايير والمعتقدات الراسخة في 

ردىا البشرية بما يتوافؽ مع الالتزامات ىذه البيئة، بدورىا تعمؿ المنظمة عمى ضبط السموؾ الوظيفي لموا
الأخلاقية المنظمة والقيـ والمعايير الأخلاقية في المجتمع في نفس الوقت، ىذا وتتشكؿ أخلاقيات العمؿ 

 مف عدة مصادر يمكف تفصيميا في النقاط التالية :

فآف العمؿ لا إف الانساف لا يسعى الا تحقيؽ غايتو الا اذا كاف لو صدى في نفسو، وعميو  الذات: - أ
بد أف يكوف جيدا أماـ الذات الإنسانية، وىذه الذاتية ستعمؿ عمى إخضاع القواعد الأخلاقية نفسيا 

 .2الى نظرة الفرد وتقديره الخاص
دعت جميع الديانات السماوية الى ضرورة التمسؾ بالأخلاؽ، فالديف ىو المصدر  الدين :  - ب

المحدد لأصوؿ الأخلاؽ ويستقي منو الانساف المعايير المحددة لتصرفاتو وسموكو ومنيجو في 
الحياةػ، والإسلاـ يشرع بواسطة القرآف الكريـ والسنة النبوية الشريفة الى الإلتزاـ يالأخلاؽ الحسنة 

 .3التعاملات التي قد يتعرض ليا المسمـ في كؿ زماف ومكاف في كؿ
: تمثؿ العائمة النواة الأساسية في بناء السموؾ لدى الفرد، فالأسرة التي تربي أبناءىا عمى  العائمة  - ت

حتراـ، يضؿ أفرادىا متمسكيف بيذه المبادئ، وينقموف  المبادئ والمثؿ الدينية مف صدؽ وأمانة وا 
 .4التي تعكس واقع بيئتيـ المعيشية وظروؼ حياتيـ المادية الى المنظمة مثؿ ىذه السموكيات

عطاء أولويات  ثقافة المجتمع وقيمو وعاداتو :  - ث تتبايف المجتمعات الإنسانية في نوع ثقافتيا وا 
لقيـ معينة دوف أخرى، فإذا كانت القيـ السائدة في المجتمع منسجمة مع قيـ البناء الأسري الأولي 

 .5يا ستتجسد في سموكياا عمؿ يجمبيا معو الى المنظمةلمفرد، فإن

                                                           
1
 -Sam Ashe-Edmunds. Corporate Vs Individual work Ethics. Viewd 08/03/2018  

https://work.chron.com/corporate -vs-individual-work-ethics-24559.html 
، أخلاقيات المينة وغلاقتيا بضغط العمل الإداري لدى مسيري المدارس الابتدائية من وجية نظر المعاونينحناف حاتـ كممؿ، - 2

  .343ص  ،2016 ، 23العدد ،جامعة واسطػ العراؽ ،ػالاجتماعيةلمفمسفة والمسانيات والعموـ  مجمة لارؾ
.47خالد بف عبد الرحماف الجريسي، مرجع سبؽ ذكره ، ص - 3  

، ، دور أخلاقيات الأعمال في محاربة الفساد الإداري، مؤشرات دولية وحمول إسلاميةمختار بونقاب ومحمد حسيف العلاوي - 4
 ،2017نوفمبر  28و  27  ،جامعة قاصدي مرباج، ورقمة الجزائر -الدولي حوؿ أخلاقيات العمؿ والمسؤولية الإجتماعية-الممتقى 

 . 651ص
.58أخلاقيات العمؿ، مرجع سبؽ ذكره، ص  ،بلاؿ خمؼ السكارنة - 5  

https://work.chron.com/corporate%20-vs-individual-work-ethics-24559.html
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: تمعب ىذه المنظمات دورا ىاما في إعداد الطمبة لدخوؿ المجاؿ الوظيفي،  المنظمات التعميمية - ج
حيث توجييـ وتوعييـ حوؿ بعض المسائؿ في الأخلاؽ والعلاقات العامة، حتى تتوصؿ الى 

 .1والإخلاص والصدؽ في العمؿ تنمية سموؾ المتعمـ إيجابا اتجاه المسؤولية
منظمات الأعماؿ ىي المؤثر والمتأثر بالسموؾ الأخلاقي أو اللاأخلاقي الذي يمارسو  المنظمة : - ح

المديروف والعامموف فييا، فيي تحرص عمى إصدار ميثاؽ أخلاقيات الأعماؿ، وىو يحدد القيـ 
راتياػ يتـ إعلاف ىذا الميثاؽ للأطراؼ الأخلاقية والمبادئ المثمى التي تتبعيا المنظمة في إتخاذ قرا

المتعاممة مع المنظمة، تقتبس منو مدونة السموؾ، وىي وثيقة داخمية موجية لمعامميف تحدد 
. كما تقوـ 2الممارسات والسموكيات المرغوبة وغير المرغوبة التي يجب إتباعيا في المنظمة

 الأخلاقي. المنظمة بوضع نظـ المكافآت والعقوبات مف أجؿ ضبط السموؾ

:              تؤكد العديد مف الدراسات عمى ضرورة توفر عناصر أساسية في مدونة الأخلاقيات      
أف تكوف الأخلاقيات الإدارية مكتوبة ومعروفة ومعمنة لكؿ العامميف، مع توفير تدريب أعضاء المنظمة 

ة تقارير وأنشطة غير أخلاقية عمى السموكيات الأخلاقية، ووضع نظاـ رسمي وغير رسمي يعمـ عف أي
 .3وبيئة تنظيمية  داعمة لكؿ ما ىو أخلاقي، وتطابؽ القوؿ بالفعؿ خاصة مف قبؿ الإدارية

إف لمقيادة دور مفصمي في تحديد وترسيخ الممارسات الأخلاقية في المنظمة،  القيادة القدوة :  -خ      
لعدالة في قراراتيـ وسموكياتيـ، فيتولد عند بقية تنعكس السمات الأخلاقية لمقادة كالصدؽ والاستقامة وا

الأفراد الثقة في كونيـ أداة لتنفيذ المعايير الأخلاقية، كما يترتب عف القادة تحديد طرؽ تركيز الإنتباه عمى 
يجاد البيئة التي تشجع وتدعـ السموؾ الأخلاقي لكؿ العامميف، وذلؾ  القيـ الأخلاقية داخؿ المنظمة، وا 

 .4خ العمؿ الأخلاقي الذي تنموا فيو روح العمؿ الجماعي والتعاوف والإحتراـ في العمؿبتوفير منا

إف مجموعة القوانيف والموائح التي تصدرىا السمطات التشريعية المعموؿ التشريعات والقوانين :  -د      
بيا في الدوؿ تعتبر مف المصادر الميمة للأخلاقيات وذلؾ لأنيا تضبط وتتحكـ في تسيير الإدارة في 
الإتجاه الذي تراه يخدـ سياسة الدولة ويحقؽ أىدافيا، فيي تعمؿ عمى تحديد واجبات ومسؤوليات الوظيفة 

                                                           

.270ص  ، حورية بف طرة وباديس بوخموة. مرجع سبؽ ذكره -
1
  

2
- Surbhi S. Diffrence betwen cide of ethics and code of conduct. Viewd 16-03-2018. 

https://work.chron.com/corporat 
، مذكرة ماجيستير دراسة عينة من البنوك التجارية الجزائرية -دور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء العاممينأمينة بودراع،  -  3

  .41ص  ،2013 ،في إدارة المنظمات، )غير منشورة(، جامعة المسيمة، الحزائر
 ،2016 ،، الطبعة الأولى، مركز البحث وتطوير الموارد البشرية، الأردفمنظمات الأعمال، السموك التنظيمي في ثائر سغدوف -4

 . 158ص
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ومية والخاصة وبالأخص، فالقوانيف تمثؿ رغبات المجتمع كما أنيا تعد رادعا لمسموكيات غير المقبولة العم
 .1ومحددا لمممارسات المقبولة فيي تؤصؿ لقواعد السموؾ الأخلاقي في منظمات الأعماؿ

 الفرع الثالث: أبعاد أخلاقيات العمل 

  مؤسسةبقوانين وانظمة العمل في ال الالتزامالبعد الأول : 

مصطمح القانوف الإداري مكوف مف كممتيف "قانوف" و"إداري" لذا وجب عمينا أولا  تعريف القانون الإداري :
 تعريؼ القانوف ثـ الانتقاؿ الى أحد فروعو وىو القانوف الإداري :

ءا ىو مجموعة مف القواعد العامة المجردة التي تنظـ سموؾ الانساف في المجتمع وتتضمف جزا القانون :
 ماديا حالا يوقع صد مف يخالفو. 

درج أغمب الفقياء عمى تعريؼ القانوف الإداري بأنو ذلؾ الفرع مف فروع القانوف العااـ  القانون الإداري :
الداخمي الذي يتضمف القواعد القانونية التي تحكـ السمطات الإدارية في الدولة مف حيث تكوينيا ونشاطيا 

 .2قا وامتيازات استثنائية في علاقتيا مع الأفرادبوصفيا سمطات عامة تممؾ حقو 

وتعتبر القوانيف والأنظمة مف المصادر الرئيسية التي تساىـ في ضبط العممية الإدارية وتسيير أمورىا    
 وركف أساسي في إصدار القرارات وتنفيذىا.

لجوىرية أو الشكمية وأف وعمى الموظؼ إحتراـ القوانيف والأنظمة بشكؿ إلزامي سواء كاف ذلؾ في الأمور ا
لا يتجاوز الحدود المرسومة لو في النصوص، وعميو أيضا عدـ التصرؼ بأي شكؿ مف الأشكاؿ دوف 

 .3الاستناد الى أسس قانونية 

 المواد القانونية التي تحكم الموظف :

ة، يجب عمى الوظيفة تكميؼ لمقائميف بيا، اليدؼ منيا تحقيؽ أىداؼ المنظمة طبقا لمقوانيف والأنظم    
   4الموظؼ أف يراعي فييا مجموعة مف الأحكاـ التي يمزـ بتنفيذىا وىي كما أوردىا فيما يمي :

تأدية العمؿ المنوط بو بنفسو وبدقة وأمانة وأف يخصص وقتا لمعمؿ الرسمي لأداء واجباتو  .1
 الوظيفية.

                                                           

  .46، مرجع سبؽ ذكره، ص أخلاقيات العملبلاؿ خمؼ السكارنةػ - 1  

 

. 16ص ،6106 ،الرٌاض ،الطبعة الاولى ،دار المطبوعات الجامعٌة ، القانون الاداري ،راضً مازن لٌلو - 2   
 .37ص ، 6106، عمان ،الطبعة الاولى ،دار وائل للنشر والتوزٌع ،الاخلاقيات في الادارة،باغً محمد عبد الفتاح  - 3

4
 .212بلاؿ خمؼ السكارنة، أخلاقيات العمؿ، مرجع سبؽ ذكره، ص  - 
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 أف يحسف معاممة الجميور وأف ينجز معاملاتيـ في الوقت المحدد. .2
 مواعيد العمؿإحتراـ  .3
 المحافظة عمى أمواؿ وممتمكات المنظمة .4
احتراـ التسمسؿ الإداري في اتصالاتو الوظيفية وفقا لما يصدر اليو مف أوامر وتعميمات في حدود  .5

 القوانيف والموائح.
أف يعمؿ عمى تنمية قدراتو وكفاءتو العممية والعممية والإطلاع عمى القوانيف والموائح والتعميمات  .6

بعممو والاحاطة بيا وتقديـ الإقتراحات التي يراىا مفيدة لتحسيف طرؽ العمؿ ورفع مستوى الخاصة 
 الأداء عمى صعيده الشخصي وعمى صعيد المنظمة التي يعمؿ بيا.

وفي حاؿ قصر الموظؼ في تطبيؽ الموائح والقوانيف المعتمدة مف قبؿ المنظمة فإنو يصبح     
ما ل  تحمؿ عقوبة جزائية.معرض إما لممحاسبة الإدارية وا 

ويعتبر القانوف العقوبات لإقرار بأف ىناؾ تقصير في الإمتثاؿ لمقوانيف التي يجب الاشارة الى      
عدـ احتراميا بيد أنو لكي يمثؿ الأفراد الى قانوف معيف، يتعيف عمييـ أولا أف يمموا بو وأف يكوف جزءا 

 مف الإطار المرجعي الخاص بيـ.

  اونالتع: الثاني البعد

 وحده لوازمو عمى الحصوؿ ولا منفردا الحياة بأعباء القياـ يمكنو ولا بطبعو إجتماعيا الإنساف الله خمؽ     
 إف والعدواف الإثـ عمى تعاونوا ولا والتقوى البر عمى وتعاونوا: "  تعالى قاؿ لغيره مشاركتو مف بد لا بؿ
 المرصوص كالبنياف لممؤمف المؤمف: "  وسمـ عميو الله صمى النبي وقاؿ 1(2)المائدة:  العقاب" شديد الله
  .2البخاري()رواه  بعضا" بعضو يشد

 ميمة أو ىدؼ لتحقيؽ التنظيمي الييكؿ داخؿ إنشاؤىا يتـ جماعات ىي العمؿ فرؽ او التعاون و    
 تحقيؽ عف مسؤوليف الفريؽ أعضاء ويعتبر الفريؽ، أعضاء بيف والتكامؿ والتفاعؿ التنسيؽ تتطمب محددة
 وسيمة ىو النياية في والفريؽ القرارات، اتخاذ في الفريؽ ليذا التمكيف مف قدر ىناؾ أف كما الأىداؼ ىذه

 .3متجانسة كوحدة المنسجـ الجماعي العمؿ مف الأفراد لتمكيف

 :  الفريؽ في العمؿ فوائد أىـ ومف    

                                                           
 .16الاٌة: ،سورة المائدة ،القران الكرٌم  - 1

جامعة ناٌف العربٌة   ، غٌر منشورة،رسالة ماجٌستٌر  ،تحقيق كفاءة الاداء اخلاقيات العمل ودورها في،العطوي عواد محمد  - 2

 .63ص ،6103 ،الرٌاض،للعلوم الامنٌة 

 .13ص ،6115،السعودٌة ،ورقة عمل مقدمة للملتقى الاول للجودة فً التعلٌم  ،ادارة وبناء فرق العمل ،عبد الغنً احمد عبده  - 3
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 معا العمؿ في الأعضاء يرغب حيث الأساسية الفائدة ىي وىذه المجموعة أعضاء بيف التعاوف تحقيؽ    
 يتيح كما الفردية. المنافسة مف يقمؿ مما النجاح ويريدوف فريؽ في يتوحدوف لأنيـ البعض بعضيـ ومساندة
 حيث انسيابية وبطريقة بحرية المطموبة المعمومات تبادؿ فرص بفعالية العمؿ فرؽ وبناء إدارة أسموب
 أىمية فعالة بفرؽ العمؿ عند يدركوف الأفراد لأف وبالعكس أعمى إلى أسفؿ مف بسيولة المعمومات تتدفؽ
 والمنظمة. الفريؽ أىداؼ تحقيؽ في بفعالية والمشاركة المطموبة المعمومات تبادؿ

 البعد الثالث: العدالة 

ة ىو العدؿ والعادؿ، وقد توارد ذكر مفردات اشتقاقية كثير  -سبحانو وتعالي-إف أحد أسماء الله     
. وكذلؾ قولو تعالي: "ىؿ 1حوؿ العدالة في القرآف لقولو تعالى : "إف الله يأمر بالعدؿ والإحساف"

 .2يستوي ىو ومف يأمر بالعدؿ ىو عمى صراط مستقيـ"

وقاؿ الإماـ عمي رضي الله عنو : " ولتكف أحب الأمور إليؾ أوسطيا في الحؽ وأعميا في     
العدؿ" وقاؿ أيضا : "أنصؼ الله وأنصؼ الناس مف نفسؾ ومف خاصة أىمؾ ومف لؾ فيو ىوى مف 

 رعيتؾ".

أف تتوافر في فإذا ما توافرت العدالة فإنيا تظير المساواة والقيـ الأخلاقية الأساسية التي يجب     
الإدارة العامة لمقضاء عمى المحسوبيات والواسطات والعلاقات العائمية والقبمية والاقميمية، وكذلؾ 

 تطبيؽ أسس ومعايير الإختيار والتعييف والمساواة في تقديـ الحوافز حسب الجيد المقدـ.

 تعريف العدالة : 

قو مف غير إفراط أو تفريط، وقيؿ : وتعرؼ العدالة في الشرع عمى أنيا إعطاء كؿ ذي حؽ ح    
بذؿ الحقوؽ الواجبة وتسوية المستحقيف في حقوقيـ، فصؿ الحكومة عما في الكتاب والسنة لا بالرأي 

 .3المجرد

أما بالنسبة لمعدالة التنظيمية فيي : "الطريقة التي تحكـ الفرد مف خلاليا عمى عدالة الأسموب     
معو عمى المستوييف الوظيفي والإنساني، وىي مفيوـ نسبي يتعدد الطي يستخدمو المدير في التعامؿ 

 .4عمى ضوء ما يدركو الموظؼ مف نزاىة وموضوعية 

                                                           
1
 .67:الآٌة  ،سورة النحل،القران الكرٌم  - 

 .54:الآٌة  ،سورة النحل،القران الكرٌم  - 2

 .44ص ،6101 ،الطبعة الاولى ،شركة العبٌكان للأبحاث والتطوٌر ،اخلاقيات المهنة في الاسلام،الحمٌدان عصام عبد المحسن  - 3

،  رسالة ماجٌستٌر غٌر منشورة ،ادراك العدالة التنظيمية ودورها في تحقيق سلوكيات المواطنة التنظيمية  ،البوق لٌنا محمد  - 4
 .17ص  ،6102،الرٌاض ،جامعة ناٌف العربٌة للعلوم الامنٌة 
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ويعرفيا البدراني بأنيا :" عممية إدارة الفروؽ في حياة المنظمة لحفز جميع الجيود نحو تحقيؽ       
المستقبؿ، ولا يكوف ذلؾ إلا مف  أىداؼ المنظمة ومصمحتيا العميا في البقاء والتقدـ والتفوؽ نحو

 1خلاؿ إقناع العامميف بأف أىدافيـ الشخصية تتحقؽ كنتيجة لنجاح المنظمة وليس لحساب المنظمة

وتعد العدالة التنظيمية ظاىرة تنظيمية ومفيوـ نسبي وذلؾ لأىمية الأثر الذي يمكف أف يحدثو      
شعور العامميف بالعدالة أو عدـ العدالة في مكاف العمؿ، والذي يمكف أف يؤدي الى تراجع مستويات 

 .2الأداء التنظيمي ميما بمغت قوة سائر عناصر العممية الإدارية

  3في إدراؾ العامميف لمعدالة : العوامؿ المؤثرة

 إشراؾ العامميف في إتخاذ القرارات التي تؤثر عمييـ .1
 القدرة عمى فيـ الأسباب الكامنة وراء اتخاذ قرار معيف .2
درجة وضوح التوقعات بشأف المعايير التي سوؼ تستخدـ في الحكـ عمى قرار معيف وكذلؾ  .3

 العقوبات المحتمؿ توقيعيا في حالة الفشؿ.

ومف مجالات تطبيؽ العدالة في المينة : إسناد الأعماؿ الإدارية للأكفاء الأمناء ليطبقوا العمؿ في       
إدارتيـ وتوضيح حقوؽ وواجبات كؿ موظؼ حتى لا يحاسب الموظؼ عمى شيء يجيمو ومف المجالات 

تمييز بينيـ غير  أيضا المساواة بيف الموظفيف المتساوييف في الدرجة والخبرةػ في المعاممة والحقوؽ دوف
 مبرر فإف العدؿ يقتضي المساواة بيف المتماثميف.

 الفرع الرابع : عقبات تطبيق أخلاقيات المينة 

لعؿ أكبر التحديات التي تواجو المنظمات بشكؿ عاـ ىي الإعداد الأخلاقي لموظفييا ىي كيفية     
س الجيود لمقياـ بمسؤوليات الوظيفة التعامؿ مع كثير مف الأخلاؽ السمبية كالفساد الإداري وعدـ تكري

 وسوء استخداـ السمطة وغيرىا مف الظواىر السمبية.

 

  1وتتمثؿ العقبات التي تواجو أخلاقيات المينة في ما يمي:

                                                                                                                                                                                     
 
رسالة دكتوراه غٌر  ،ادراك العدالة التنظيمية وعلاقته بالثقة لدى العاملين في المنظمات الامنية،البدرانً حمد بن سلٌمان -1

 .64ص  ،6101 ،الرٌاض،جامعة ناٌف العربٌة للعلوم الامنٌة  ،منشورة

جامعة ناٌف العربٌة ، رسالة ماجٌستٌر غٌر منشورة ،مدركات العدالة التنظيمية وعلاقتها بالمن الوظيفي ،الاسمري سلطان فالح - 2

 . 01ص ،6102،الرٌاض،للعلوم الامنٌة 

3
 .01ص ،مرجع سابق  ،ادراك العدالة التنظيمية ودورها في تحقيق سلوكيات المواطنة التنظيمية ،البوق لٌنا محمد - 
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إف التساىؿ في التجاوزات الأخلاقية وعدـ تطبيؽ النظاـ المتبع في إنزاؿ عدم تطبيق العقوبات :  .1
ياوف كبير في الإلتزاـ بأخلاقيات المينة  وتكرار الإنحرافات العقوبة عمى المخالؼ يؤدي الى ت

 السموكية نتيجة عدـ وجود رادع يقوـ بحمايتيا والحد مف تجاوزىا
في عصر نفتقد فيو الى الكثير مف القيـ لا يختمؼ اثناف عمى أف لمقدوة  غياب القدوة الحسنة : .2

 في بناء المجتمعات. الحسنة أثر كبير في تربية الأفراد والجماعات ودور ميـ
وغياب القدوة الحسنة مف قبؿ الإدارة يترؾ المجاؿ مفتوحا اماـ الموظفيف لإختلاؽ الذرائع حوؿ 
عدـ الالتزاـ بأخلاقيات المينة نتيجة عدـ وجود نموذج مف الإدارة العميا يمتزـ بأخلاقيات المينة 

 ويدعوا لمحفاظ عمييا.
شعور الموظؼ بقيمة العمؿ الذي يقوـ بو ودوره عند غياب  ضعف الحس الديني والوطني : .3

الكبير في التقرب الى الله سبحانو وتعالى ونيؿ مرضاتو بالالتزاـ بأخلاقياتو وما لو مف أثر في 
 تنمية وتطوير المجتمع فإف ذلؾ سيحوؿ دونو ودوف التطبيؽ والإلتزاـ بأخلاقيات المينة.

 الفرع الخامس : وسائل ترسيخ أخلاقيات المينة 

إف اتباع الأخلاؽ ىو أمر يجب أف يحرص عميو كؿ شخص، ولكف إدارة المؤسسة لف تعتمد عمى       
مدى إلتزاـ العامميف بأخلاقيات العمؿ بناءا عمى قناعتيـ الشخصية بؿ ىي في حاجة الى إلزاميـ بذلؾ 

خلاقيات المينة كجزء كبير مف متطمبات العمؿ وفيما يمي مجموعة مف الوسائؿ التي تساىـ في ترسيخ أ
 لدى العامميف :

 تنمية الرقابة الذاتية :  .1

مف أىـ وسائؿ ترسيخ أخلاقيات المينة ىو استحضار الموظؼ رقابة الله عزوجؿ قبؿ رقابة المدير      
أو المنظمة فيو يراعي مصمحة المؤسسة ويحرص عمى تحقيؽ أىدافيا دوف تفضيؿ مصمحتو الشخصية 

ىذا المجاؿ قصة امير المؤمنيف عمر بف الخطاب رضي الله عنو حيف عمييا، ومف أشير القصص في 
 قاؿ : " لو عثرت بغمة في العراؽ لسألني الله تعالى عنيا لـ لـ تميد ليا الطريؽ يا عمر".

ىذه الرقابة تمنع مف الخيانة وتعيف عمى الأمانة لذا فيي مف المقومات المتفؽ عمييا في العالـ ولتنمية     
ذاتية وسائؿ كتقوية الإيماف بالله والتقوى وتعزيز الحس الوطني وتحمؿ المسؤولية والاقناع بأىمية الرقابة ال

 .2الوظيفة وأدائيا بشكؿ صحيح

                                                                                                                                                                                     
 .68-67، مرجع سبؽ ذكره، ص أخلاقيات العملبلاؿ خمؼ السكارنة، - 1

 ،لرياضاخلاقيات العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي للموظفات الاداريات في جامعة الملك سعود با،العقٌلً هٌا عبد الرحمان  - 2
 .66ص،6102،الرٌاض ،جامعة ناٌف العربٌة للعلوم الامنٌة  ،رسالة ماجٌستٌر غٌر منشورة
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 وضع نظام دقيق يمنع الإجتياد الفردي : .2

إف عدـ وضوح النظاـ قد يؤدي الى طرؽ غير سميمة في فيمو وبالتالي حصوؿ بعض الممارسات 
 ىذا الفيـ الخاطئ.اللاأخلاقية نتيجة 

ومف أجؿ الوصوؿ الى ىذا اليدؼ عمى المنظمة توعية الموظفيف وخاصة الجدد بخصوص نظاـ 
أخلاقيات المينة المعتمد في المنظمة، ويمكف أيضا تجييز كتيب يحتوي عمى أنظمة وقوانيف المنظمة 

داخؿ المنظمة تعنى بالإضافة الى مدونة السموؾ المعموؿ بيا داخؿ المنظمة وتخصيص أقساـ خاصة 
 بأخلاقيات المينة وتوضيح الحالات الغامضة ومعالجة الإنحرافات والتجاوزات لدى الموظفيف.

أوضح ما بقاؿ عف ىذه الصفة قولو تعالى : " ولقد كاف لكـ في رسوؿ الله أسوة  القدوة الحسنة : .3
أىـ الوسائؿ في التأثير عمى ، فالقدوة مف 1حسنة لمف كاف يرجوا الله واليوـ الآخر وذكر الله كثير"

ما تكوف قدوة حسنة أو سيئة.  الآخريف ورسـ العلاقات بينيـ وا 

ويجب عمى الإدارة العميا وعمى مف يساىـ إعتماد نظاـ أخلاقيات المينة مف باب أولى الإلتزاـ ىذه    
 الأخلاقيات حتى لا يكوف حجة أو سببا في عدـ الالتزاـ بيذه الأخلاقيات.

لخميفة الأولى لممسمميف أبو بكر رضي الله عنو : " وليت عميكـ وليس بخيركـ فإف أحسنت وقاؿ ا    
ف أسأت فقوموني"   .2فأعينوني وا 

 تصحيح الفيم الديني والوظيفي لموظيفة :  .4

لا بد لمموظؼ أف يقتنع بأف وظيفتو عبادة يتقرب بيا الى الله إف أحسف تأديتيا وراعى فييا الحقوؽ    
الأخلاقيات كما عميو أف يقتنع أيضا أنيا تساىـ في تحقيؽ التنمية المجتمعية والوطنية والواجبات و 

 وتساىـ في تحسيف ظروؼ الفرد والمجتمع والدولة، عندىا سيقوي ىذا مف التزامو بأخلاقيات المينة.

 إيجاد أدوات الضبط الإداري : .5

ؿ الرقابية التي تضمف سير ىذا في كؿ نظاـ يتـ تصميمو يجب أف يحتوي عمى الأجيزة والوسائ   
النظاـ بالشكؿ المطموب والمخطط لو لذلؾ عند إعتماد نظاـ أخلاقيات المينة في أي منظمة عمييا 

 أف تراجع وتراقب تطبيؽ ىذا النظاـ ويحاسب كؿ مف يخالفو ويعتدي عميو.

                                                           
 .60الآٌة ،سورة الاحزاب ،القران الكرٌم - 1

2
 .66، مرجع سبؽ ذكره، ص أخلاقيات العمل، بلاؿ خمؼ السكارنة - 
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فيو، إنشاء جياز ومف الوسائؿ التي تساعد عمى فاعمية الإعداد الأخلاقي وتظير جوانب النقص     
إداري مستقؿ يكوف مسؤوؿ عف وظائؼ الرقابة الإدارية مع متابعة تصرفات وسموؾ الموظفيف، ومف 
الوسائؿ أيضا إعادة النظر في إجراءات الضبط الوظيفي والعقوبات وتنفيذ إجراءات رادعة بحؽ 

 (.86، 1999)العمر.  1المخالفيف والمسيئيف في النظاـ الإداري الأخلاقي

ولنا في الإسلاـ شاىد، ففي عيد أمير المؤمنيف عمر بف الخطاب رضي الله عنو كاف يسأؿ     
رعيتو : أرأيتـ إذا استعممت عميكـ خيرا مف اعمـ ثـ أمرتو بالعدؿ أكنت قضيت ما أعمى؟ قالوا نعـ . 

 .2قاؿ حتى لا أنظر في عممو أعمؿ بنا أمرتو أـ لا" 

 التقييم المستمر لمموظفين : .6

تساىـ عممية التقييـ في كشؼ الإنحرافات أولا بأوؿ ومعرفة نقاط القوة والضعؼ في تطبيؽ     
 الموظفيف لأخلاقيات المينة حتى تسيؿ معالجتيا وتحميميا.

وتساىـ عممية التقييـ في التطوير عندما يعمـ الموظؼ اف مف يطور نفسو يقيـ تقييما صحيحا ويناؿ     
 ـ بعيف المسؤوؿ عمى معرفة مستويات موظفيو وكفاءتيـ ومواطف إبداعيـمكافأة عمى ذلؾ والتقيي

 .المطمب الثاني : مفاىيم أساسية حول أداء العاممين 

يعد موضوع الأداء مف المواضيع الرئيسية بؿ والأساسية في عمـ الإدارة والسموؾ الإداري مف      
يدانية بالنسبة لممديريف بالنسبة لممؤسسة في الناحية العممية ويعتبر مف اىـ القضايا العممية أو الم

 تحقيؽ أىدافيا النيئاية.

 .المحددات  و الفرع الأول : الأداء، المفيوم

 أولا : مفيوم الأداء 

 المفيوم المغوي : .1
التي تعني إعطاء كمية الشكؿ الشيء ما والتي  performrarالأداء لغة يقابؿ الكممة اللاتينية     

التي تعني إنجاز العمؿ أو الكيفية التي ببمغ بيا  performanceإشتقت منيا الكممة اللاتينية 

                                                           
مكتبة الملك فهد ، اخلاق العمل وسلوك العاملين في الخدمة العامة والرقابة عليها من منظور اسلامي ، العمر فؤاد عبد الله - 1

 .64ص،0777،جدة  ،الطبعة الاولى ،الوطنٌة

مرجع ،اخلاقيات العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي للموظفات الاداريات في جامعة الملك سعود بالرياض،العقٌلً هٌا عبد الرحمان -2

 .63ص،ره سبق ذك



اداء العاملٌنالفصؿ الأوؿ ............................................الأدبيات النظرية والتطبيقية لأخلاقيات العمؿ و  

 
17 

فقد اعتبر كممة الأداء  la rousse، أما قاموس المغة الفرنسية الشيير 1التنظيـ أىدافو
performance  كممة إنجميزية مشتقة مف الفرنسية القديمةperforment  المأخوذة مف فعؿ

performer  والتي تعني أتـ أو أنجز أو أدىaccomplir2. 
 المفيوم الإصطلاحي : .2

 لقد وردت الكثير مف التعاريؼ للأداء يمكف سرد أىميا فيما يأتي :

تماـ المياـ المكو        نة لوظيفة الفرد، وىو يعكس الكيفية التي يحقؽ يشير الأداء الى : درجة تحقيؽ وا 
 .3أو يشبع بيا الفرد متطمبات الوظيفة

ويشير الى: تأدية عمؿ أو القياـ بميمة أو إنجاز نشاؾ ومف ثمة فالأداء مف الناحية الإدارية ىو      
 .4القياـ بأعباء وظيفية مف المسؤوليات والواجبات مف قبؿ الموظؼ الكؼء المدرب

ف تعريؼ الأداء بأنو: "إنجاز الأعماؿ كما يجب أف تنجز وىذا ينسجـ مع إتجاه بعض الباحثيف يمك    
في التركيز عمى إسيامات الفرد في تحقيؽ أىداؼ المنظمة مف خلاؿ درجة تحقيؽ إتماـ مياـ وظيفتو 

 .5مة"حيث يعبر الأداء عف السموؾ الذي يقاس بو قدرة الفرد عمى الإسياـ في تحقيؽ أىداؼ المنظ

 ثانيا : المقاييس الأساسية المرتبطة بالأداء :

الملاحظ اف العديد مف الكتابات التي تناولت قضية الأداء تذكر بأف الأداء كثيرا ما يرتبط بالمفاىيـ     
القياسية المتمثمة في الإنتاجية مف الناحية الإقتصادية والكفاءة الإدارية والفعالية المنتظرة وجودة الخدمات، 

 ىذا ما سيتـ شرحو فيما يمي :و 

عمى مستوى المنظمة ويكوف  prductivitéالأداء يتعمؽ بمؤشرات قياس الإنتاجية  الإنتاجية : .1
 ذلؾ عمف طريقة العلاقة النسبية بيف مخرجات ىذه المنظمة ومدخلاتيا.

: الإنتاجية = المخرجات / المدخلات، أي أف الإنتاجية  6وتعني نسبة المخرجات الى المدخلات
 تساوي كمية المنتجات أو الخدمات المنتجة / كمية الموارد المستخدمة.

                                                           
1
 -،   .16، ص2005، بدوف دار النشر، الطبعة الأولى، فعاليات أداء العامل بين الأطر النظرية والمحددات الأمبريقية اسمياف بموـ

2- Dictionnaire Larousse de la langue française. 2001. P766. 
  .215، ص2000مصر،  .الاسكندريةالدار الجامعية، إدارة الموارد البشرية،  ،راوية محمد حسف 3-

. الجمعية السعودية للإدارة،  1ع  1المجمة العممية للإدارة. ،علاقة المناخ التنظيمي بالأداء الوظيفي ،قوي بوحينة وسممى4 -
 . 94ص ،2006 ،الرياض

لنيؿ شيادة الدكتوراه في العموـ ، أطروحة تفعيل نظام تقييم أداء العامل في المؤسسة الإقتصادية العموميةنور الديف شنوفي، - ¹
 .17، ص2004/2005الإقتصادية جامعة الجزائر، 

 . 146، ص2000، الاسكندرية، الدار الجامعية، مدخل النظم-إدارة الانتاج والعمميات صونيا محمد البكري،6-
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 ويمكف أف تقاس الإنتاجية عمى مستوى وحدات تنظيمية وعمى مستوى الفرد أو العامؿ.
نتائج، وتقاس باحتساب نسبة : الى العلاقة بيف الموارد وال Efficience: تشير الكفاءة الكفاءة  .2

، وىي كذلؾ الطريقة الإقتصادية التي 1المخرجات الى المدخلات المستقمة لتحقيؽ أىداؼ المنظمة
فييا إنحاز العمميات التي تؤدي الى تحقيؽ الأىداؼ، فمصطمح الكفاءة يستخدـ عادة لدى 

 اليؼ(.التعرض لبعد الأداء المتعمؽ بالعممية  الإنتاجية )الإنتاجية والتك

الكفاءة ىي : "قدرة مردودية المؤسسة أي تتعمؽ بالمخرجات مقارنة   wincent plancherوحسب 
 .2بالمدخلات وىو ما يقترب مف معنى الإنتاجية"

بأنيا مدى تحقيؽ المنظمة لأىدافيا وفي تعريؼ آخر: "قدرة  Efficacitéتعني الفعالية  الفعالية : .3
ستخداميا بكفاءة لتحقيؽ أىداؼ المنظمة"المنظمة عمى تأميف الموارد المتا  .3حة وا 

قد تعني خاصية ما ىو فعاؿ أي خاصية الفرد أو النظاـ الذي ينتج القدر الأقصى مف النتائج 
بأقؿ قدر ممكف مف الجيود، إلا أف الفعالية مصطمح يستخدـ عندما يتعمؽ الأمر بمخرجات 

 المؤسسة ومقارنتيا بالأىداؼ وتحسب كالتالي :
 .4الية = المخرجات الفعمية )المحققة( / المخرجات المخططة)المحددة(الفع

: "الفعالية ىي درجة تحقيؽ الأىداؼ المسطرة مف طرؼ المنظمة وبيذا  M.Kalikaويعرفيا 
 .5المفيوـ فإف الفعالية أوسع مف الكفاءة بؿ إنيا تتضمف الكفاءة"

لممواصفات والشروط المحددة ليا أي مدى يقصد بالجودة ىنا ملائمة السمعة أو الخدمة  الجودة : .4
مطابقة السمعة أو الخدمة لممواصفات والمعايير الموضوعية ليا، والدرجة التي بموجبيا تتـ تمبية 

 .6متطمبات ورغبات الراغبيف فييا

 

                                                           
1 Souterain gern. Française ei philippe farcet. Organization de lentreprise. Paris. Berti. 2007، 
P18. 

  .220، ص2009، جامعة الجزائر، 7العدد ،تحميل الأسس النظرية لمفيوم الأداء في مجمة البحث ،لشيخ الناويا -2
، 2006، 1عماف، الطبعة  ،دار حامد .مبادئ الإدارة الحديثة" النظريات، العمميات الإدارية، وظائف المنظمة .حريـ ،حسيف-¹ 

  .344ص
مذكرة ماجيستير  .دراسة حالة مؤسسة كوندور-دور استراتيجية التنويع في تحسين أداء المؤسسة الصناعية .تيمجعديف ،عمر-² 

 .488، ص2013الإقتصادية، جامعة محمد خيضر بسكرة، الجزائر،  في العموـ
5- Kalika michel. Structures d entreprise : réalités. Déterminants. Performances. Edition 
Economic. Paris 1995. P328. 

  .343حسيف حريـ، مرجع نفسو ، ص-6 
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 ثالثا : محددات الأداء :

تسعى كؿ مؤسسة الى زيادة إنتاجيا وذلؾ مف خلاؿ توفير الأجواء الملائمة والمناسبة التي تجعؿ      
العامؿ أو الموظؼ أحسف أداءا لعممو، وأداء الأفراد يمكف تحديده في ثلاثة عوامؿ رئيسية وىي الدافع، 

 القدرات والإدرؾ ويمكف صياغتو في  المعادلة التالية :

 + القدرات + الإدراك.الأداء = الدافع 

 ومف أجؿ فيـ ىذه المعادلة سيتـ التطرؽ الى كؿ عامؿ عمى حدى :     

يعرؼ الدافع عمى أنو :" القوة الحقيقية التي تحمؿ الإنساف يقوـ بنشاط أو يأخر ويتابع  الدافع : .1
 القياـ بيذا النشاط".

داخمي لا يمكف ملاحظتو أو  مف خلاؿ ىذا التعريؼ الذي أبرز بوجو جمي أف الدافع ىو عامؿ   
 .1قياسو وىذا ما جعمو محؿ إختلاؼ خبراء الإدارة في تحديد مفيومو ودرجة تأثيره عمى الفرد

تشير القدرة الى ما يستطيع أف ينجزه الفرد بالفعؿ مف الأعماؿ، فيي مرتبطة أيضا  القدرة : .2
القدرات المكتسبة والقدرات بالسرعة والدقة في الأداء وليس ىناؾ فرؽ في ىذا الإستعماؿ بيف 

 الفطرية
يعرؼ الإدراؾ عادة عمى أنو عممية ذىنية ومعرفية تمكننا مف فيـ وتفسير ما يحيط بنا  الإدراك : .3

ومف ىنا فالفرد في المنظمة يخضع لمعديد مف المؤثرات تنتيي بتكويف وتفسيرات معينة لكيفية 
                      2أداء عممو

  الدافع
 

 

 

 

 

الإدراؾ                                                                 القدرة                 

المصدر : من إعداد الطالبين.                                               
                                                           

  .62-60، ص 2003، الطبعة الاولى ،أداء العاممين في التنظيم الصناعي، رضا قجة - 1
  .127، ص2005الطبعة الاولى، الإسكندرية،  ،السموك التنظيمي، مؤسسة حورس الدوليةمحمد الصيرفي،  - 2

 الاداء
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: أداء العاممين :الثاني الفرع  

لقد حضي موضوع أداء العامميف بإىتماـ كبير مف طرؼ الباحثيف والمفكريف لأنو يتضمف عنصر      
ميـ مف عناصر الإنتاج في المنظمات ألا وىو العنصر البشري وبطبيعة الحاؿ تطمع كؿ منظمة أف 

يراتيا مف يكوف إنتاجيا ذو كفاءة وفعالية والتي مف خلاليا تستطيع تحقيؽ الميزة التنافسية بيف نظ
 المنظمات الأخرى.

 أولا : مفيوم أداء العاممين :

يعرفو اليلالي بأنو :" تنفيذ الموظؼ بأعمالو ومسؤولياتو التي تكمفو بيا المنظمة أو الجية التي       
 .1ترتبط وظيفتو بيا ويعني النتائج التي يحققيا الموظؼ في المنظمة

فاعلاف معا في تحديد مستوى الأداء، حيث أف ىناؾ علاقة ويعرفو عمي السممي: الرغبة والقدرة يت    
 . 2متلازمة ومتبادلة بيف الرغبة والقدرة في العمؿ والمستوى في الأداء

ويعرؼ أيضا عمى أنو : "درجة تحقيؽ واتماـ المياـ المكونة لموظيفة وىو يعكس الكيفية التي يحقؽ     
يس وتداخؿ بيف الأداء والجيد، الجيد يشير الى الطاقة بيا الفرد متطمبات الوظيفية وغالبا ما يحدث ل

 .3المبذولة اما الأداء فيقاس عمى أساس النتائج

 ثانيا : أىمية أداء العاممين :

إف الأداء الوظيفي يعتبر مقياس لقدرة الفرد عمى أداء عممية في الوقت الحاضر وأعماؿ أخرى  -
 النقؿ والترقيةفي المستقبؿ وبالتالي يساعد عمى إتخاد قرارات 

إف نظاـ التحفيز لمفرد وارتباطو بالأداء الوظيفي لمعامميف يبدو أف العامميف ذو الأداء السيء  -
نما ميدديف بالاستغناء عف خدماتيـ وىذا ما يلاحظ داخؿ المؤسسات الإدارية العمومية  يكونوا وا 

 ز الأعماؿ الموكمة ليـ.حيث نلاحظ ارتباط دائـ مع الأفراد الذيف توجد لدييـ كفاءات في إنجا
فينا يتبيف أف الأداء الوظيفي الذي يمتاز بو ىؤلاء الأفراد داخؿ المنظمة قد يحقؽ مزايا لممؤسسة  -

وىؤلاء الأفراد والذي يمكنيـ مف الارتقاء الى أعمى المراتب وتقييميـ داخؿ المؤسسة دائما ايجابيا 

                                                           
  .190، ص1، دار المناىج لمنشر والتوزيع، عماف، طت تقييم العاممينمجيد الكرغي ، أساسيا -1
دراسة ميدانية عمى العمال متنقمين بمؤسسة سونمغاز  -الإتصال التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفيبوعطيط جلاؿ الديف،  -2

والتنظيـ تخصص السموؾ التنظيمي وتسيير الموارد البشرية،  شيادة الماجيستير شعبة عمـ نفس العمؿ رسالة مقدمة لنيؿ  ،عنابة
  .280، ص2008-2009

، رسالة مقدمة لنيؿ شيادة دراسة ميدانية بكميات جامعة أدرار ، ظروف التداخل والأداء الوظيفي في المؤسسة، زىرةسمية  -³
. 141، ص2015/2016الاجتماع،  تخصص المنظمات والمناجمنت،  الماجيستير في عمـ  
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ي يمكف أف تحققيا المؤسسة وفي أقرب وقت فمف ىنا تظير أىمية الأداء الوظيفي في الأعماؿ الت
 1ممكف وبأقب تكمفة ممكنة سمعتيا مف الناحية الإقتصادية والإجتماعية.

 2 داء العاملينثالثا : العوامل المؤثرة سمبا عمى ا 

ىناؾ بعض العوامؿ قد تعيؽ أداء العامميف فعمى كؿ إدارة تسعى الى رفع كفاءة أداء موظفييا أف      
ا عمى إزالة ما يعيقيـ ويؤثر عمى إنتاجيـ وفيما يمي نستعرض بعض العوامؿ التي تؤدي الى تعمؿ دائم

 تدني مستويات الأداء.

: إف المنظمات التي تعمؿ دوف أف يكوف بيا خطط شمولية وتفاصيؿ  غياب الأىداف المحددة .1
زات وأف للأعماؿ، ومعدلات إنتاج محددة فإنيا لا تستطيع أف تقيس مدى ما تحقؽ مف إنجا

تحاسب موظفييا عمى معدلات إنتاجيـ، في ظؿ غياب أو محدودية إستخداـ معايير الأداء أو 
خطط تفصيمية محددة فإف المنظمة لا تستطيع أف يكوف ليا معايير ومؤشرات الانتاج، وىذا بدوره 
 يؤدي الى تدني الأداء حيث لا يكافأ الموظؼ المنتج بما يستحقو مما قد يؤدي الى تعميؽ

 شعورىـ بعدـ المبالاة ومف ثـ تدني مستويات الأداء.
: إف ضعؼ مشاركة المستويات الإدارية المختمفة في التخطيط وصنع  عدم المشاركة في الإدارة .2

القرارات مف العوامؿ التي ساىمت في إيجاد فجوة بيف القيادات الإدارية العميا والموظفيف في 
 المستويات الدنيا.

المشاركة والعمؿ الجماعي ضعؼ الشعور بالمسؤولية والعمؿ الجماعي  وينتج عف ضعؼ 
لتحقيؽ أىداؼ المنظمة وىذا بدوره يؤدي الى ندني مستوى الآداء لدى الموظفيف حيث يشعروف 
بأنيـ لـ يشاركوا في وضع الأىداؼ والمطموب إنجازىا أو في تحميؿ المشكلات أثناء أداء العماؿ 

المناسبة التي تعترض سبيؿ التنفيذ، وينشأ عف تدني الشعور بالرضا  والمشاركة في وضع الحموؿ
 ومف ثـ إنخفاض الحماس لمعمؿ ومعدلات الإنتاج.

: مف العوامؿ المؤثرة عمى أداء الموظفيف عدـ نجاح الأساليب الإدارية  إختلاف مستويات الأداء .3
موف عميو، فكمما كاف ىناؾ التي تربط بيف معدلات آدائيـ والمردود المعنوي والمالي الذي يحص

إرتباط  واضح بيف مستوى أداء الموظؼ والترقيات والعلاوات والمكافآت والحوافز المالية الأخرى 
التي يحصؿ عمييا الموظؼ فكمما كانت عوامؿ الحفز عمى الأداء مؤثرا وىذا يتطمب نظاـ لتقييـ 

                                                           
مذكرة ماستر في عمـ  ،الاتصال التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي، دراسة ميدانية بمديرية التجارة لأدرار ،بكراوي ايماف- 1

    . غير منشورة.140ص  ،2017-2016الاجتماع، تخصص عمـ اجتماع تنزيـ وعمؿ، 
أثر محددات إدراك الدعم التنظيمي عمى دافعية الافراد للإنجاز بالتطبيق عمى الشركات الصناعية التابعة  المغربي، عبد الحميد - 2

 . 11ص ،، كمية التجارة، العدد الثانيالعامة بمحافظة الدافعية المحمية العامة لمتجارة والتمويل لقطاع الأعمال
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موظؼ المتوسط الانتاج والموظؼ أداء العامميف يتـ مف خلالو التمييز بيف الموظؼ المنتج وال
 غير المنتج.

: يعتبر التسيب الإداري مف الظواىر الإدارية التي ليا تأثير كبير في إنخفاض  التسيب الإداري .4
معدلات الأداء لدى الموظفيف، فالتسيب الإداري يعني ضياع ساعات ميدورة مف العمؿ يقضييا 

 ؿ ليس ليا صمة بالوظيفة.المسؤوؿ أو الموظؼ خارج نطاؽ العمؿ أو في أعما
 ينشأ التسيب الإداري نتيجة لأسباب عديدة منيا :

أسموب القيادة والإشراؼ فإذا كانت القيادة الإدارية العميا مف الإلتزاـ بالنظاـ واحتراـ الوقت وأبدت  -
اف انتماء وحماس لمعمؿ والى جانب القيادة الإدارية العميا فإف المشرفيف الإدارييف مف كؿ مستوى 

كانوا أيضا قدوة في الالتزاـ بالنظاـ واحتراـ الوقت مع أداء دورىـ في المتابعة والاشراؼ فإف ذلؾ 
نجازه.  سوؼ يسيـ في دفع موظفييـ الى التقيد بمواعيد وبذؿ الجيد وا 

: لا شؾ أف الحوافز عمى إختلاؼ أنواعيا تسيـ في تحفيز العامميف وحثيـ  ضعف نظام الحوافز .5
آدائيـ وتزيد مف درحة رضاىـ عف العمؿ وتعمؿ المنظمات الناجحة عمى  عمى رفع كفاءة

 استخداـ أساليب التحفيز التي تلائـ المواقؼ.
إف غياب الحوافز تؤثر عمى العديد مف النواحي منيا معنوياتيـ وعمى رغبتيـ في تنمية قدراتيـ 

 بالتالي أدائيـ.ومعارفيـ وعدـ التوصؿ الى أفكار جديدة ومنجزات عالية والتزاميـ و 

 رابعا : تقييم أداء العاممين 

يعد تقييـ الأداء مرحمة ميمة في أي مؤسسة والتي مف خلاليا يتـ التعرؼ عمى أداء الأفراد ومحاولة     
 تحسينو بشتى الطرؽ :

 ماىية تقييم أداء العاممين : -1

ائية والسموكية ومحاولة التعرؼ أنو نظاـ رسمي لقي انو يتـ تأثير خصائص الفرد الأد التعريف الأول :
 .1عمى إحتمالية تكرار نفس الأداء والسموؾ في المستقبؿ لإعداد الفرد والمؤسسة والمجتمع"

كما عرؼ التقييـ عمى أنو" : إصدار حكـ لغرض ما ويستخدـ المعايير لتقييـ مدى دقة التعريف الثاني :"
 .2وفعالية الأشياء"

                                                           

جامعة باجي المختار،   ػة، رسالة دكتورافي المؤسسة الاقتصادية العموميةلتقييم أداء الأفراد  نظام مقترج عبد النصر موسى ،- ¹ 
.14، ص2005-2004العموـ الاقتصادية، الجزائر، ـ عنابة، قس   

.مدى مساىمة برنامج تطوير الإدارة المدرسية في أملاك المدارس الثانوية لمكفاءات الاداريةعلاء نجد،  - 2  
.21:00عمى الساعة  30/08/2021تـ الاطلاع عميو : يوـ   www.upu.edu.samajalathumanitiesroi.fr 
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داء ىو دراسة وتحميؿ أداء العامميف لعمميـ أو ملاحظة سموكيـ وتصرفاتيـ : " تقييـ الأ التعريف الثالث "
أثناء العمؿ وذلؾ لمحكـ عمى مدى نجاحيـ ومستوى كفائتيـ بأعماليـ الحالية وأيضا لمحكـ عمى إمكانيات 

 .1النمو والتقدـ لمفرد في المستقبؿ وتحممو مسؤولية أكبر أو ترقيتو لوظيفة أعمى"

 لأداء وأىداف تقييم عممية أداء العاممين :.أىمية تقييم ا2

 يعتبر تقييـ الأداء أمر ميـ وضروري في أي مؤسسة ولو أىمية بالغة ويتضح ذلؾ مف خلاؿ:  

 2يمكف تمخيصيا في النقاط التالية : أولا : أىمية تقييم أداء العاممين :

 الاستخداـ الأمثؿ لمموارد الإقتصادية  -
ف المشروعات والالتزاـ بيا فيساعد عمى التحقؽ مف قياـ المؤسسة يوضح العلاقات التبادلية بي -

 بوظائفيا بأكبر كفاءة ممكنة
 ترتبط أىميتو إرتباط وثيقا بالتخطيط عمى كافة المستويات في المؤسسة -
 توجيو العامميف في أداء أعماليـ -
 توجيو إشراؼ الإدارة العميا -
 توضيح سير العممية الإنتاجية -
 أنشطة المؤسسة والإنتاج ، التسويؽ، التمويؿ والأفراد.تحقيؽ التنسيؽ بيف  -
 تحديد معايير الجودة للإنتاج عمى أساس المواصفات المحددة لممنتج. -

إف تقييـ الأداء يرتبط ارتباط وثيقا بالمؤسسة موضوع التقييـ، إنما يستدعي دائما أف تكوف عممية     
وحدىا وبامكانياتيا المتاحة بما يتناسب مع طبيعة إختيار المؤشرات أو المعايير متفقة مع المنظمة ل

النشاط الذي تزاولو وحسب النشاط الذي تعمؿ بو، والخصائص الفية التي تتميز بيا الصناعة التي 
تنتمي الييا المؤسسة اضافة الى ذلؾ فأف تحديد ىذه المؤشرات يتوقؼ عمى نوعية ومقدار المعمومات 

 والبيانات المتوفرة.

ء ىذه الاعتبارات التي تعتمد في أسس كفاءة الأداء في المؤسسات والتي تعتمد عمى وعمى ضو     
النواحي التجارية والمحاسبية غير كاؼ لمتحكـ في كفاءة المؤسسة ونجاحيا والسبب ىو اف المؤسسة 

 .1الصناعية قد تضحي بمعيار الربحية المالية وخاصة في المؤسسات التي تمتمكيا الدولة

                                                           

، الدار الجامعية لمنشر والتوزيع، الجوانب التنظيمية والتطبيقية في إدارة الموارد البشرية في المنظماتصلاح الديف عبد الباقي، -²
. 257، ص 2002مصر،  الاسكندرية،  

  .369المرجع نفسو، ص -2
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 أىداف عممية تقييم أداء العاممين :ثانيا : 

ىناؾ عدة أىداؼ لعممية تقييـ الأداء وىذا نظرا لأىميتيا في سياسات إدارة الموارد البشرية ومف     
 2بيف ىذه الأىداؼ نذكر ما يمي :

 عمى مستوى المؤسسة : 

مى أسس يساعد عمى نظاـ فعاؿ الرقبة وىذا لتسييؿ التقييـ بيف الرئيس والمرؤوسيف ويكوف ع -
ومعايير موضوعية، والأمر يستمزـ منو الاحتفاظ ببيانات منظمة عف أداء العامميف ومف نقاط 

 القوة والضعؼ وىذا بدوره يحسف العممية الرقابية في المنظمة.
 رفع مستوى أداء المستخدميف واستثمار قدراتو مما يساعدىـ عمى التقدـ والتطور -
أسموب موضوعي لتقييـ الأداء ويكوف بذلؾ جزاء العامؿ ضماف عدالة المعاممة وذلؾ باستخداـ  -

 بما يستحقو مف ترقية أو علاوة أو مكافأة عمى أساس جيد وكفاءة العامؿ في عممو
إيجاد مناخ ملائـ وتحسيف المحيط الإجتماعي لمعمؿ مف زيادة الثقة والتعامؿ الأخلاقي الذي يبعد  -

 احتماؿ تعدد شكاوى المستخدميف اتجاه المؤسسة
يساعد الإدارة في التعرؼ عمى المستخدميف ذوي المواىب والكفاءات العالية وتوجيييا الى  -

 الوظائؼ التي تتوافؽ مع إمكانياتيـ وقدراتيـ
يعد مف أىـ المؤشرات التي تستخدميا المنظمة لمعرفة مستوى الدافعية ودرجة الرضا  -

 نظمة ورفع روحيـ المعنوية.لممستخدميف، وىذا لتطويرىا وزيادة اندماج الأفراد في الم

 عمى مستوى أداء المديرين :

تقييـ الأداء يجعؿ الإدارة العميا في المنظمة قادرة عمى مراقبة جيود الرؤساء وقدراتيـ الإشرافية  -
والتوجييية مف خلاؿ نتائج تقييـ الأداء المرفوعة مف قبميـ لتحميميا ومراجعتيا فمف خلاليا تقوـ 

ـ توجييات ودورات تكوينية لمرؤساء مف أجؿ التوجيو الأمثؿ ليـ وىذا بتكويف الإدارة العميا بتقدي
 .3علاقة جيدة بيف الرؤساء والمرؤوسيف وتكوينيـ عمى تقييـ الأداء الأمثؿ والموضوعي

 تكويف علاقات جيدة مع المستخدميف والتقرب الييـ لمتعرؼ عمى مشاكميـ وصعوباتيـ -
مجالات الإشراؼ و التوجيو واتخاذ القرارات السميمة فيما  تنمية قدرات المدير أو المشرؼ في -

 يتعمؽ بالمستخدميف

                                                                                                                                                                                     
1
- Rebert Houdayer. Evaluation finançiaire des projets. 2 eme Edition . Economic Edition France. 
1999. P32. 

.240، ص1998دار عدلاوي لمنشر، عماف الأردف، .إدارة الأفراد )مدخل كمي( ،ميدي حسيف رويمؼ -  2  
.347صلاح الدٌن عبد الباقً، مرجع سابق، ص  -

3
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 التعرؼ عمى كيفية أداء العامميف بشكؿ عممي وموضوعي. -

 عمى مستوى أداء المستخدمين :   

 مف أبرز الأىداؼ التي يسعى المقيموف تحقيقيا عمى مستوى المستخدميف ىي :     

لدى المستخدميف مف خلاؿ توليد القناعة الكاممة لدييـ بأف الجيد رفع حالة الشعور بالمسؤولية  -
المبذوؿ في سبيؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة تقع تحت عممية التقييـ، الأمر الذي يجعميـ يجتيدوف 

 في العمؿ ليفوزوا بمكافآت ويتجنبوا العقوبات.
 ة.اقتراح الطرؽ المناسبة لتطوير سموؾ المستخدميف وتحديد بيئتيـ الوظيفي -
توفر نتائج تقييـ الأداء التغدية العكسية لمعامميف حيث يعرؼ كؿ عامؿ مف خلاليا حقيقة أدائو  -

 بايجابياتو وسمبياتو ليتوقع أف يتولد لديو دافع رغبة تطوير أدائو وتحسينو.
تستخدـ في جذب الموارد البشرية الجيدة الى المؤسسة وترقية المستخدميف ذوي الميارات والقدرات  -

 الة.الفع
تساىـ في دعـ العلاقات بيف المستخدميف والإدارة، فالنتائج الموضوعية والعادلة لعممية تقييـ  -

 الأداء تؤدي الى زيادة ثقة المستخدميف اتجاه الإدارة.

 ثالثا: الأسس العامة في تقييم أداء العاممين :

 وىي :ىناؾ مجموعة مف الأسس العامة التي يجب اعتمادىا في تقييـ الأداء     

إف الغاية الأساسية لأي مؤسسة ىي تحقيؽ ىدؼ رئيسي وجممة مف  تحديد أىداف المشروع : .1
الأىداؼ الثانوية الأخرى، ولما كانت إحدى الوظائؼ تقييـ الأداء ىي التعرؼ عمى إمكانيات 
تحديد تمؾ الأىداؼ التي يفترض أف تكوف محدودة وواضحة لكافة العامميف في المؤسسة فإف 

 اد عمى المؤثرات العممية والعممية في دقة تمؾ الأىداؼ أمر ميـ.الاعتم

وقد تعرؼ الباحثوف في مجاؿ تحديد الأىداؼ عمى عدد مف المجالات وأوجو نشاط المشروع التي       
 1يجب أف تحدد الأىداؼ بالنسية ليا الى ما يمي :

 المجاؿ التسويقي -
 مجاؿ التجديد والابتكار أو زيادة الإنتاجية -
 القيمة المضافة. -
 الموارد الأولية والمادية الخاصة بالتوريد. -

                                                           

.194، ص1999دار حامد لمنشر، الطبعة الأولى ، الأردف،  ،تقييم المشروعاتمدخل في عقيؿ جاسـ عبد الله،  - 1  
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 الربحية . -
 أداء العامميف وتطويرىـ. -
 المسؤولية اتجاه المجتمع. -
 الموازنة بيف الأىداؼ القصيرة ،المتوسطة والطويمة المدى.. -
، إف استمرارية العممية تحديد الخطط التفصيمية لإنجاز الفعاليات التي تمارسيا المؤسسة .2

لانتاجية بالصورة المطموبة يتطمب وضع خطط تفصيمية لكؿ مجاؿ مف مجالات الوحدة الإنتاجية ا
وبياف الموارد والطاقات البشرية والمادية التي تستخدـ لتنفيذىا وكيفية الحصوؿ عمييا، حيث تؤدي 

ورة الى تحقيؽ الأىداؼ بأقؿ تكمفة ممكنة اضافة لمرونتيا لإجراء التعديلات عمييا عند الضر 
 حيث تحدد الخطط التفصيمية في ضوء ما يمي :

 أف تغطي الأىداؼ كؿ أوجو النشاط الاقتصادي المرتبط بعمؿ المؤسسة -
 ضرورة التنسيؽ بيف أىداؼ النشاطات المختمفة لممؤسسة -
 أف يشترؾ في صياغة الأىداؼ واستيعابيا وقبوليا -
 اـ بتنفيذىا.أف تكوف الأىداؼ قابمة لمتكيؼ مع الظروؼ الى جانب الالتز  -
: مف الأركاف الأساسية اليامة لتقييـ الأداء في أي مؤسسة اقتصادية أف  تحديد مراكز المسؤولية .3

 تتواجد فييا معالـ واضحة ومحددة لتفويض السمطات وتحديد المسؤوليات.

ولما كانت عممية تقييـ الأداء لا تقتصر عمى معرفة مدى تحقيؽ المؤسسة لأىدافيا بؿ يتعدى      
ذلؾ الى تفسير الانحرافات وتحميميا وتشخيص أسبابيا ومف ثـ ردىا الى الجيات المعنية ليا، مما 

فؽ في انجازىا يستدعي تقسيـ المؤسسة الى مراكز مسؤولية لكي يتـ ربط الانحرافات بالمراكز التي أخ
بالمستوى والكفاءة المطموبة منيا ومف ثـ مساىمة تمؾ المراكز في وضع الحموؿ العممية الناجحة 

 لمتغمب عمييا أو الحد منيا.

إف عممية تحديد المعايير تعتبر مف الخطوات الأساسية في  تحديد معايير الأداء الاقتصادي : .4
يشكؿ مشكمة في الوقت الحاضر حيث أصبحت  عممية التقييـ، ولكف تعدد ىذه المعايير أصبح

ىناؾ إستحالة تطبيقية في إستخداـ ىذه المعايير، فيناؾ عدة أمور تؤخد بعيف الاعتبار عند 
اختيار ىذه المعايير، مثؿ وجوب تحديد ماىية المعايير المختارة ومف ثـ اختيار المعايير المناسبة 

لمعايير مف مؤسسة الى أحرى حسب العممية التي لدراسة كفاءة الأداء الاقتصادي، حيث تختمؼ ا
 تؤدييا، واختلاؼ الأىداؼ حسب الفترات.

حيث أف ىذه العممية تستمزـ وجود جياز مناسب لمرقابة يختص  وجود جياز مناسب لمتقييم : .5
 بمتابعة ومراقبة التنفيذ الفعمي لنشاط الوحدة مف كؿ جوانبيا ويسجؿ نتائج التنفيذ.
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الوثيقة بيف فاعمية الرقابة ومدى دقة وصحة البيانات والمعمومات المسجمة، فإف تطوير  ونظرا لمصمة     
أجيزة الاتصاؿ في المشروع يعتبر أمرا ضروريا بغية الحصوؿ عمى المعمومات المطموبة لمختمؼ 

 الأغراض وبالدقة اللازمة.

 يمكف تمخيصيا في التالي :  المراحل الأساسية لتقييم الأداء : .6
 عمى الخطط والبرامج. التعرؼ -
 التعرؼ عمى مقاييس الأداء ومعاييرىا. -
 قياس الأداء الفعمي )النتائج( ومقارنتيا بالأداء المخطط. -
 تحديد الانحرافات والاختلالات والفروقات مع تحديد مراكز المسؤولية. -
أف  اتخاد القرارات اللازمة لمحفاظ عمى الأىداؼ المخططة ىناؾ بعض الاعتبارات التي يمكف -

 .1تساعد المؤسسة عمى اختيار وسائؿ التقييـ الفعالة
التركيز عمى دعـ الايجابيات وتقديـ معمومات مرتدة عمى الأداء تكوف مرتبطة بالواقع الفعمي  -

 وليس نماذج عامة تستخدـ في جميع المواقؼ عمى السواء.
 تشجيع وتدعيـ الابتكار والقدرات الخلاقة. -
 الحديثة في تقييـ الأداء مثؿ استخداـ أنظمة المعمومات الآلية :زيادة الاعتماد عمى النظـ  -

: من خلال ما تطرقنا اليو نستطيع تمخيص أىم الأسس في تقييم الأداء. 3الشكل 

 
 مف إعداد الطالبيف. المصدر :
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بر يعتبر موضوع  تقييـ الأداء مف المواضيع التي ىي محؿ اىتماـ الباحثيف لذلؾ نجذ أف الأداء يعت     
المحور الرئيسي الذي تنصب حولو جيود المديريف، كونو يشكؿ أىـ أىداؼ المنظمة بحيث يعرؼ بأنو 

نجاز المياـ الموكمة اليو.  الجيد المبذوؿ لمفرد لإنجاز ميمة معينة وىو تفاعؿ بيف رغبة الفرد وا 

ة وغير إدارية، إنو ومف كؿ ما سبؽ تتجمى لنا أىمية العنصر البشري في المؤسسة سواء كانت إداري    
يعتبر العنصر الأساسي في نجاح ىذه المؤسسات والرقي بيا الى أعمى المراتب، وبالتالي لا يمكف 

 الاستغناء عنو بأي حاؿ مف الأحواؿ.

 المطمب الثالث : أثر أخلاقيات العمل عمى الأداء الوظيفي 

ة العامة والأداء الوظيفي، ووسيمة يمثؿ ىذا المطمب محاولة تحديد الأثر بيف أخلاقيات الوظيف      
تحسيف وابراز العلاقة بيف أخلاقيات العمؿ وتحسيف الأداء الوظيفي، مف الناحية النظرية ومنو سوؼ 
نتطرؽ الى البرامج التي تساىـ في تحسيف وتقييـ أداء العامميف، ومختمؼ الجوانب المحيطة بعلاقة قيـ 

ثـ نحدد دور الأخلاقيات في الرفع مف الكفاءة وتحسيف الأداء الفرد مع الأخلاؽ وتأثيرىا عمى الأداء، 
 وفي نياية المطمب يتـ إظيار أثر أخلاقيات العمؿ في أداء العامميف.

 الفرع الأول : برامج تحسين وتقييم أداء العاممين أخلاقيا 

برامج تحسيف وتقييـ أداء العامميف أخلاقيا تمثؿ مجموعة مف الأنشطة التي تمارسيا المنظمة بيدؼ      
 تعزيز الكرامة الإنسانية والنمو والتقدـ والإزدىار لمعامميف، ومف ىذه البرامج ما يمي :

مف ضمير ادارة  إف تقييـ أداء العامميف كأفراد وكمجاميع وادارات ىو برامج تقييم أداء العاممين : .1
الموارد البشرية ويترتب عميو أمور ميمة تتعمؽ بالأجور والترقية وغيرىا، كما أف عممية تقييـ 
الأداء يفترض أف تكوف متكاممة بحيث تضمف أف تكوف اجراءات ضمف إطار رسمي وبمعايير 

 1ذات قدرة عمى اعطاء معنى محدد لما يراد قياسو.
جراءات عممية تقييـ الأداء يمكف لممنظمة أف تتحمؿ مسؤوليتيا الاجتماعية  وفي اطار آليات وا 

 وتتبنى سموكات أخلاقيات تقضي عمى مختمؼ الإنحرافات وىي كالتالي :
أف تجتيد المنظمة في وضع معايير دقيقة لتقييـ الأداء متسمة بقدرتيا عمى تجسيد الجانب  -

ا العامموف لذلؾ فإف المنظمات الموضوعي والسموكي والذاتي في مختمؼ المواضيع التي ينجزى
 الجيدة تعيد النظر بيف فترة وأخرى وتناقش استمارات الأداء كفقرات وكنتائج مع المعنييف.

الابتعاد عف التحيز في التقييـ مف خلاؿ التأكد مف توفير الخصائص الموضوعية والانسانية في  -
 صداقة والقرابة وغيرىا.المقوميف في عدـ تأثيرىـ بعوامؿ الديف والمذىب والأنظمة وال
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إف عممية التقييـ بأشخاص مف ذوي الخبرة والادراؾ والاستقرار العاطفي والقدرة عمى التعامؿ مع  -
الاخريف واف يكوف  التقييـ مف قبؿ فريؽ عمؿ وليس فردا لغرض التخمص مف مشكمة تأثير 

 اليالة.
ضوعية والابتعاد عف تقييـ متساىؿ إف أىـ التزاـ أخلاقي في عممية تقييـ أداء العامميف ىو المو  -

 لمجميع أو يكوف متشددا مع الجميع أو يتمتع بالتقييـ بأف يكوف وسط الجميع.
 برنامج تحسين نوعية حياة العمل : .2

تعطي البرامج الحديثة لنوعية حياة العامؿ الامكانية لممنظمة لأف تكوف مركز جذب واستقطاب         
سب لمعمؿ ويبرز ىذا مف خلاؿ ذلؾ الولاء والالتزاـ مف جانب العامميف لمعامميف المتكونيف ومكاف منا

 وتكامؿ وتفاعؿ أىدافيـ مع أىداؼ المنظمة.

لقد استحدثت الكثير مف البرامج الحديثة اضافة لمبرامج التقميدية لتحسيف نوعية حياة العمؿ مثؿ        
دارة الجودة الشاممة والإدارة بالمشاركة والإدارة  برامج صياغة الموارد البشرية وبرامج العمؿ الجماعي وا 

البرامج توضع في إطار استراتيجية المفتوحة وبرامج جداوؿ العمؿ البديمة وىذه تمثؿ حاليا حزمة مف 
تحسيف نوعية حياة العمؿ وبما أف برامج تحسيف النوعية تمثؿ مجموعة كبيرة مف الأنشطة التي تمارسيا 
منظمة الأعماؿ بيدؼ تعزيز الكرامة الانسانية والنمو والتقدـ والازدىار والتقدـ لمعامميف لذلؾ فنيا تمثؿ 

نظمة لإبقاء متطمبات المسؤولية الاجتماعية والاخلاقية اتجاه المجتمع المداخؿ الحديثة لتعزيز قدرة الم
 ويمكف الاشارة لبعض جوانب الممارسة الأخلاقية والاجتماعية مف ىلاؿ البرامج وىي : 

جعؿ مكاف العمؿ جذاب واعطاء العمؿ معنى متجدد تقؿ فيو حالات الضغط النفسي والجسدي  -
 رامجوالارىاؽ مف خلاؿ التركيز عمى الب

اف أنشطة ىذه البرامج تساعد عمى التقميؿ مف حدة انتشار الامراض المينية وأمراض العصر مف  -
خلاؿ تعزيز الانسجاـ بيف بيئة العمؿ والبيئة العامة والتركيز عمى المتطمبات ومعايير السلامة 

 .1المينية والالتزاـ بالتشريعات الخاصة بيا والنظر الى مكاف العمؿ مف منطمؽ واسع
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 الفرع الثاني :  العلاقة بين قيم الفرد والأخلاق وتأثيرىا عمى الأداء :

ىناؾ علاقة وثيقة بيف قيـ الفرد والأخلاؽ وذلؾ انطلاقا مف علاقة القيـ بالأداء وبالتالي الوصوؿ      
 الى علاقة الأخلاؽ بالأداء.

مع الموظفيف دور مركزي في رسـ ملامح حيث تؤدي منيجية القيادة الادارية وأسموبيا في التفاعؿ      
النظاـ الاجتماعي السائد في المنظمة نتيجة للارتباط بيف الأخلاقيات والسموؾ فاف ذلؾ ييتـ بوجود علاقة 
تربط بيف الأخلاقيات والقيـ عمى اعتبار أف القيـ تعبر عف مجموعة قواعد ومعايير سموؾ تمكف الفرد 

 والخطأ وبيف ما ىو مرغوب فيو وما ىو غير مرغوب فيو.والمنظمة مف التمييز بيف الصحيح 

حيث يربط ماكس شيمر بيف الأخلاؽ والقيـ ويرى أف القيـ الأخلاقية مرتبطة بسيـ القيـ، فالأخلاؽ      
في تطبيؽ القيـ عمى الطبيعة  فمف كانت قيمو عالية فاف السموؾ المترتب عنيا يعبر عف أخلاؽ مميزة 

 والعكس صحيح.

كما أف الخضرا أكد وجود علاقة وطيدة بيف القيـ التي يحمميا الأفراد العامموف في المنظمة وأخلاقيات     
الأعماؿ إذ أف غالبية المنظمات ترغب في أف يتوفر لدى العامميف فييا الحد الأعمى مف القيـ المتعمقة 

 بأخلاقيات العمؿ بغية تحقيؽ جودة عالية ونوعية في الأداء.

د ىذا التوضيح المبسط للأخلاقيات وعلاقتيا بالسموؾ والقيـ، نستنتج وجود ترابط متيف بيف قيـ الفرد بع    
والأخلاؽ وتأثيرىا عمى الأداء، فبدوف شؾ أف لمقيـ دور بارز في تشكيؿ وتجسيد ثقافة المنظمة كما أف 

ات الأفراد أنفسيـ أو مف ليذه القيـ تأثير ممموس في أداء العامميف سواء كانت ىذه القيـ مف موروث
 منظماتيـ.

ومما لا شؾ فيو أيضا أف قيـ المنظمة نؤثر تأثير كبير عمى مخرجات الأعماؿ التي يقوـ بيا     
 .1العامموف داحؿ المنظمة مما يؤثر سمبا أو ايجابا عمى قيمتيـ الذاتية 

 الفرع الثالث : دور الأخلاقيات في الرفع من كفاءة وتحسين الأداء :

عادة تشكيؿ ثقافتيا ليذه القيـ      المنظمات تسعى جاىدة الى تنظيـ أعماليا وفقا لمرؤى الأخلاقية وا 
وتعزيز السموؾ الأخلاقي للأفراد وزرع الثقة وارساء معالـ الولاء لمعمؿ وكسب رضا الموظفيف فالأخلاقيات 

 ىي زرع مثمور وليس خسارة كما يقاؿ.
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 ين أوضاع العمل :الأخلاقيات وزيادة الكفاءة وتحس . أ

إف الآثار والخسائر الناتجة عف عدـ الالتزاـ بالأخلاؽ في الوظيفة تقع عمى عاتؽ الموظفيف وتتحمؿ     
عواقبيا المنظمة وىذا ما يؤثر عمى أدائيا وأداء موظفييا وسمعتيا بيف المنظمات، لأنو لا بد مف الالتزاـ 

دراؾ القدرات.بأخلاقيات المينة والتأكيد عمى ذلؾ لا يتعارض   مع مقتضيات حرية الرأي وحرية التعبير وا 

 Ethical Attitudesتحت عنواف : ُ   2006فقد أكدت دراسة أمريكية في إحدى الجامعات في سنة      
km small busness and larg corperation  وبعد تقديـ استبياف يخص البحث أف الحو ،

ستغلاؿ الموارد بالشكؿ  الأخلاقي في المنظمة يعزز الكفاءة في الوصوؿ الى التقميؿ مف الأخطار وا 
الأمثؿ ومنو فالأخلاؽ الحسنة والعادات الحسنة تتطور لتصبح سموكيات مباشرة عمى أصحاب المصالح 

 1المتعامميف مع المنظمة.

 ت في رفع الانضباط الوظيفي : دور الأخلاقيا . ب
 للإنضباط صور عديدة نذكر منيا :

الإنضباط في الييئة ويقصد بيا الشكؿ وذلؾ عف طريؽ الإىتماـ بالشكؿ الخارجي لمموظؼ مف  -
 زي رسمي ونظافة ...الخ.

 الانضباط في الوقت وذلؾ بالتعرؼ عمى جدوؿ العمؿ وتحضيره قبؿ بدء العمؿ -
 والمشاريع والبحوث في وقتيا دوف تأخير.كما يجب تقديـ الواجبات  -
الانضباط في التعامؿ : وذلؾ عف طريؽ تعامؿ الفرد مع مف ىو مثمو ومع مف ىو أعمى منو  -

ومع مف ىو أدنى منو وانضباطو في التعامؿ يساعد الآخريف عمى احترامو ومعاممة الزملاء 
 كإخواف وحسف معاممة الضعفاء.

 2لصوت أثناء المناقشة.لا بد مف ضبط النفس وعدـ رفع ا -
 كيفية تفعيل الانضباط الوظيفي والاتقان في العمل : . ت

لا يمكف حصر وسائؿ وأساليب تحقيؽ الانضباط والاتقاف في عدد محدد مف الميارات بؿ اننا نثؽ    
 بامتلاؾ الموظؼ لقدرات خلاقة تفعؿ في ىذا الجانب نذكر منيا :

اط ومحافظتو عمى أوقات العمؿ وىو محفز لباقي الموظؼ قدوة حسنة في جميع أعمالو بانضب -
 الموظفيف.

 الموظؼ لا يمثؿ مخزنا لممعارؼ والمعمومات لكف لديو القدرة عمى الحصوؿ عمييا. -
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 نجذ أف الموظؼ المتفوؽ في عممو ييتـ بدرجة الاتقاف أكثر مف اىتمامو بكمية العمؿ . -
استشارة الموظفيف وذوي الخبرة لموصوؿ الى عمى الموظؼ استيعاب المياـ الموكمة اليو وكذا  -

 .1مرجمة التحمي بالسموؾ الحسف والإحتراـ لظروؼ الوظيفة

 الفرع الرابع : أثر الإلتزام بأخلاقيات العمل عمى الأداء الوظيفي :

المينية في تحسيف أداء العامؿ  2نظرا لمدور الياـ الذي تمعبو القيـ الأخلاقية المتعمقة بالممارسة     
واستثمار وقتو بالشكؿ المطموب وسعيو لتحقيؽ أفضؿ عائد لممجتمع وبعد أف شكمت كفاءة الأداء الوظيفي 
مركز اىتماـ أصبحت تحضى الأخلاقيات بالاىتماـ الأكبر حيث سيعاد صياغة الأىداؼ والصياغات 

 حوليا.

 لوظيفي :وفيما يمي أىـ الآثار المترتبة عف الإلتزاـ بأخلاقيات العمؿ عمى الأداء ا

إف الالتزاـ بالمعايير الأخلاقية لممينة وقواعد السموؾ الوظيفي سوؼ يؤدي الى تنمية امكانيات  .1
 قدرات العامميف وتحفيزىـ وتحسيف أدائيـ.

ضماف حرية الرأي والتفكير لمعامميف سوؼ يعزز مف ولائيـ اتجاه المنظمة التي يعمموف بيا ويزيد  .2
 سعييـ لموصوؿ الى كفاءة الأداء.

الإلتزاـ بأخلاقيات العمؿ يعمؿ عمى تحقيؽ التوازف بيف المياـ والنتائج مما يضبط عممية تحقيؽ  .3
 الأداء الوظيفي بشكؿ صحيح.

يمكف توظيؼ اخلاقيات المينة مف صناعة القرارات بشكؿ شفاؼ وديمقراطي مما يضمف التزاـ  .4
تي يشاركوف فييا في عممية العامميف بيا واستعدادىـ لبذؿ الجيد والعمؿ أكثر في الظروؼ ال

 صنع القرار.

 

 

 

 

 
                                                           

،مذكرة ماجيستير في ادارة الاعماؿ ، الاكاديمية رة والتنمية والديمقراطيةالفساد الاداري عائق الادا عبد القادر حبريؿ فرح حبريؿ،- ²
  .28، ص2010العربية البريطانية لمتعميـ، 

.59-58المعتصـ بالله ىناني أبو الكأس ، مرجع سبؽ ذكرىػ، ص ص  - 2  
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 المبحث الثاني : الأدبيات التطبيقية لمدراسة :

 المطمب الأول : الدراسات بالمغة العربية :

 الفرع الأول : الدراسات المتعمقة بأخلاقيات العمل :

نية في منظمات "أخلاقيات العمل وأثرىا في إثارة الصورة الذىبعنواف :  2012.مقاؿ خمؼ السكارنة، 1
 .1دراسة ميدانية عمى شركات الاتصالات الأردنية " -الأعمال

ىدفت الدراسة الى الكشؼ عف مدى اىتماـ شركات الاتصالات الأردنية بتطبيؽ أخلاقيات العمؿ     
ضمف أربعة أبعاد )إحتراـ القوانيف والأنظمة، العدالة وعدـ التحيز، السرعة والاتقاف، إحتراـ الوقت( مع 
دراسة أثر ىذه الأخلاقيات عمى الأبعاد الثلاثة لمصورة الذىنية لممنظمة الذاتية ، المدركة والمرغوبة ، 

استبانة عمى الموظفيف والمديريف في المراكز  210استخدمت لمدراسة المنيج الوصفي حيث تـ توزيع 
توصمت الدراسة الى  ، حيثspssاستبانة صالحة بالاعتماد عمى برنامج  180الرئيسية وتمت معالجة 

جممة مف النتائج أىميا أف شركات الاتصالات الخموية الأردنية أظيرت مستوى عالي مف الإىتماـ 
بأخلاقيات العمؿ بأبعادىا الأربعة مع عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في إدراؾ المجيبيف تبعا 

أبعادىا مجتمعة في إثارة الصورة الذىنية لمتغيراتيـ الديمغرافية ، كما ودت أثر معقوؿ أخلاقيات العمؿ ب
 ككؿ.

: بعنوان :"دور أخلاقيات المينة في تعزيز  2014.مذكرة ماجيستير لأسامة محمد خميؿ الزيناتي 2
 .2 المسؤولية الاجتماعية في المستشفيات الحكومية الفمسطينية )مجمع الشفاء نموذجا(

ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى دور أخلاقيات المينة في تعزيز المسؤولية الاجتماعية في     
المستشفيات الفمسطينية بالتطبيؽ عمى مجمع الشفاءػ، ولتحقيؽ الأىداؼ تـ استخداـ المنيج الوصفي 

، ومجاؿ التحميمي، وكانت أدوات الدراسة كانت عبارة عف استبياف يتكوف مف مجاؿ أخلاقيات المينة
مستوى المسؤولية الاجتماعية طبقت عمى المواقع الاشرافية في مجمع الشفاء الطبي، وبمغت العينة الفعمية 

 موظؼ وموظفة. 152

                                                           
دراسة ميدانية عمى شركات  -أخلاقيات العمل وأثرىا في إثارة الصورة الذىنية في منظمات الأعمالبلاؿ خمؼ السكارنة،  - 1

 . 407-373ص ص  ،33،2012العدد . مجمة كمية بغداد لمعموـ الاقتصادية الجامعة ،الاتصالات الأردنية

دور أخلاقيات المينة في تعزيز المسؤولية الاجتماعية في المستشفيات الحكومية الفمسطينية  أسامة محمد خميؿ الزيناتي، - ²
   .2014مذكرة ماجيستير، تخصص قيادة وادارة، جامعة الأقصى، فمسطيف،  .()مجمع الشفاء نموذجا
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وخمصت الدراسة الى أف بعد أخلاقيات المينة نحو الادارة العميا حظي بالمرتبة الأولى، تمي ذلؾ     
ت المينة نحو المجتمع المحمي في المرتبة الثالثة، ثـ أخلاقيات المينة نحو الزملاء، وجاء أخلاقيا

أخلاقيات نحو العامميف في المرتبة الرابعة، وجاء بعد واقع المسؤولية الدينية والأخلاقية في المرتبة الأولى 
ة بيف أبعاد المسؤولية الاجتماعية وجاء واقع المسؤولية الجماعية في المرتبة الثانيةػ، تلا ذلؾ واقع المسؤولي

الوطنية في المرتبة الثالثة وجاء واقع المسؤولية الاجتماعية الذاتية في المرتبة الرابعة في حيف وجود 
علاقة ارتباطية بيف ممارسة أخلاقيات المينة في مجمع الشفاء الطبي وبيف مستوى المسؤولية الاجتماعية 

 لدى الموظفيف.

:"المسؤولية الاجتماعية وأخلاقيات العمل بعنواف  2016.دراسة كؿ مف مراد سميـ عطياني وآخروف، 3
دراسة ميدانية عمى الشركات الصناعية المدرجة في -في إطار وظيفة العمميات وأثرىا عمى أداء الأعمال

 .1سوق عمان المالية"

لصناعية بالمسؤولية الاجتماعية وأخلاقيات ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى واقع التزاـ الشركات ا    
العمؿ وقياس تأثير ذلؾ عمى الأعماؿ في الشركات الصناعية المدرجة في سوؽ عماف المالي، ولتحقيؽ 

استبانة وزعت عمى العامميف ، كما اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي  180أىداؼ الدراسة تـ تصميـ 
 درجة التزاـ عالية بالمسؤولية الاجتماعية وأخلاقيات العمؿ في : التحميمي. أظيرت نتائج الدراسة وجود

 تطوير المنتجات الجديدة-

" دور أخلاقيات المينة في تعزيز ثقافة بعنواف :  2017.مداخمة حورية بف طرية وباديس بوخموة 4
 .2الجودة في منظمة سونمغاز بتقرت"

ة في تعزيز ثقافة الجودة بالتطبيؽ عمى منظمة ىدفت الدراسة الى الكشؼ عف دور أخلاقيات المين     
سونمغاز بتقرت، حيث سعت لمعرفة مدى مساىمة أبعاد المتغير المستقؿ المتمثمة في أخلاقيات المينة 
نحو الزملاء، نحو الرؤساء ونحو المجتمع، في تعزيز البعد المتغير لثقافة الجودة، استخدمت الدراسة 

فقرة تـ توزيعيا باستخداـ العينة  40البيانات صممت استبانة مكونة مف  المنيج الوصفي التحميمي، ولجمع
عامؿ مف مختمؼ المستويات الوظيفية في مصالح ودوائر المنظمة،  100العشوائية البسيطة عمى 

، توصمت الدراسة الى أف spssاستبانة صالحة لممعالجة، باستخداـ البرنامج الاحصائي  75وأستردت 
المينة في منظمة سونمغاز بتقرت ذات مستوى حسف، حيث جاء بعد أخلاقيات  ممارسات أخلاقيات

المينة نحو الزملاء في المرتبة الأولى، تلا ذلؾ أخلاقيات المينة نحو الرؤساء ثـ أخلاقيات المينة نحو 
                                                           

دراسة -ميات وأثرىا عمى أداء الأعمالالمسؤولية الاجتماعية وأخلاقيات العمل في إطار وظيفة العممراد سميـ عطياني وآخروف، -¹  
. 2016ميدانية عمى الشركات الصناعية المدرجة في سوؽ عماف المالية،   

حورية بف طرية وباديس بوخموة، مرجع سبؽ ذكره.  - 2    
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ف ذلؾ المجتمع المحمي في المرتبة الثالثةػ، أما واقع ثقافة الجودة فكاف في درجة متوسطة،  وغزى الباحثا
الى قمة النزاىة في تطبيؽ نظاـ المكافآت والترقيات، والى ضعؼ تشجيع العامميف عمى الابتكار مما يؤدي 
الى انتشار الروتيف وعدـ التجديد، كما بينت نتائج الدراسة أنو يوجد دور ايجابي لأبعاد أخلاقيات المينة 

كافآت والترقيات وضرورة تشجيع العامميف في تعزيز ثقافة الجودة، وأوصت الدراسة الى اصلاح نظاـ الم
عمى الابتكار والتجديد، وفتح قنوات التواصؿ بيف المستويات الادارية المختمفة، وتعزيز الروح المعنوية 

 لمعامميف وتأكيد الذات لدييـ.

دراسة -أخلاقيات العمل وعلاقتيا بالرضا الوظيفيبعنواف :" 2017.دراسة محمد حسف أبو عودة 5
 .1قطاع غزة" -عمى مجموعة الاتصالات الفمسطينية ميدانية

ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى مستوى أخلاقيات الأعماؿ ودرجة الرضا الوظيفي لدى العامميف في     
مجموعة الاتصالات الفمسطينية، ولمكشؼ عف علاقة أخلاقيات الأعماؿ بالرضا الوظيفي لدى العامميف 

ت العامميف حوؿ مستوى أخلاقيات الأعماؿ ودرجة الرضا الوظيفي لدييـ والتعرؼ الى الفروؽ بيف تقديرا
 عمى ضوء متغيرات الجنس، العمر، المستوى الوظيفي، المؤىؿ العممي وسنوات الخبرة.

ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي، وكانت أدوات الدراسة عبارة عف     
واستبانة أخلاقيات الأعماؿ واستبانة الرضا الوظيفي. طبقت عمى عينة استمارة لمبيانات الشخصية، 

 موظؼ وموظفة. 200موظؼ وموظفة فاستجاب منيـ  210عشوائية بمغت 

 وخمصت الدراسة الى مجموعة مف النتائج أىميا :    

ولى ثـ أف مستوى أخلاقيات الأعماؿ جاءت مرتفعة، وجاء مجاؿ الأخلاقيات الشخصية في المرتبة الأ   
مجاؿ التنظيـ الإداري ثـ يميو مجاؿ التشريعات والموائح القانونية، ثـ مجاؿ الثقافة التنظيمية، وجاء مجاؿ 
مدونات السموؾ الأخلاقي بالمرتبة الأخيرة، وكانت درجات الرضا الوظيفي عف طبيعة العلاقات الانسانية 

ر والرواتب، ثـ مجاؿ الرضا عف طبيعة داخؿ الشركة في المرتبة الأولى، ثـ مجاؿ الرضا عف الأجو 
 العمؿ والسياسات والاجراءات وأخيرا مجاؿ الرضا عف طبيعة التدريب والتطوير.

وأظيرت النتائج وجود علاقة بيف أخلاقيات الأعماؿ ومجالاتيا مع الدرجة الكمية لمرضا الوظيفي،    
تعزي لمتغير الجنس لصالح الذكور،  وتبيف وجود فروؽ في تقديرات عينة الدراسة لأخلاقيات الأعماؿ

وفروؽ تعزى لمتغير المستوى الوظيفي، في حيف لـ تظير فروؽ تعزى لمتغير العمر والمؤىؿ العممي 

                                                           

قطاع  -ةدراسة ميدانية عمى مجموعة الاتصالات الفمسطيني-أخلاقيات العمل وعلاقتيا بالرضا الوظيفيمحمد حسف أبو عودة ،-¹ 
   .2017 ،فمسطيف  ،غزة  ،كمية التجارة  ،تخصص ادارة اعماؿ  ،مدكرة ماجيستير غزة،
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وسنوات الخبرة، كذلؾ أظيرت النتائج أنو توجد فروؽ في درجة الرضا الوظيفي تعزي لمتغير المستوى 
 لعمر والمؤىؿ العممي وسنوات الخبرة.الوظيفي ومف ثـ تظير فروؽ تعزي لمتغير الجنس وا

:"أخلاقيات العمل والفساد الاداري لمموظف العام بعنواف  2017.دراسة رسالة دكتوراه ليحيى زروقي 6
 1دراسة حالة مديرية الضرائب لولاية تممسان"

سة حالة ىدفت الدراسة لتحميؿ المداخؿ الأساسية لمفيوـ أخلاقيات الأعماؿ والفساد الاداري مع درا    
مديرية الضرائب لولاية تممساف أو معرفة مدى ومستوى ادراؾ أعواف ىذا الجياز لأخلاقيات الأعماؿ مف 
إدارة الضرائب وتحديد المجالات التي يمكف عدىا مصدرا لمواجية الفساد الاداري وعلاجو، بناء عمى 

 موظؼ. 90استقصاء شمؿ عينة مف 

ابية بيف الأخلاقيات والسموؾ الوظيفي في ىذه المنظمة خمصت الدراسة الى وجود علاقة ايج    
الحكومية، اضافة الى ىذا بينت النتائج أثر التكويف عمى السموؾ الوظيفي لعماؿ مفتشيات الضرائب وكما 
اف اجابات أفراد العينة لـ تعطي دلالة قطعية عمى الأثر الايجابي لأداء الموارد البشرية عمى تحقيؽ 

ائب، الأمر الذي يدؿ عمى وجود ضعؼ كبير في إدارة الموارد البشرية عمى مستوى ىذه أىداؼ ادارة الضر 
 المنظمات.

أخلاقيات العمل الوظيفي ودورىا في بناء اليوية بعنواف :  2018.أطروحة دكتوراه ؿ.ـ.د يعقوب سالـ 7
  .2دراسة ميدانية لبمدية الوادي"-التنظيمية في الإدارة الجزائرية

ىدفت الدراسة الى الكشؼ عف مقومات وأبعاد أخلاقيات العمؿ التي تساعد عمى تشكيؿ وبناء اليوية     
التنظيمية في الإدارة الجزائرية، في ظؿ العديد مف المتغيرات والعوامؿ التي تعيؽ تطبيؽ وترسيخ تمؾ 

تحسيف صورة البمدية لدى المبادئ الأخلاقية وكذا الوقوؼ عمى سمات اليوية التنظيمية التي تمكف مف 
 المواطنيف.

في حيف تـ الاعتماد عمى العينة القصدية في اختيار عينة الدراسة والتي تكوف أكثر عمؿ وتبايف      
بمدية عمى مستوى ولاية الوادي  30طبيعة الأفراد وخصائصيـ، وعدد اجماليا ستة بمديات في مجمؿ 

 فيي كالتالي :عامؿ أما النتائج  262يتكوف عدد العماؿ مف 

                                                           

، رسالة دكتوراه في أخلاقيات العمل والفساد الاداري لمموظف العام دراسة حالة مديرية الضرائب لولاية تممسانيحيى زروقي، -¹ 
.2017لاقتصادية، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، تخصص تسيير، جامعة تممساف، الجزائر،  ـالعمو    

 
في  ،دراسة ميدانية لبمدية الوادي-أخلاقيات العمل الوظيفي ودورىا في بناء اليوية التنظيمية في الإدارة الجزائرية،يعقوب سالـ - 2

 .2018،الجزائر،جامعة محمد خيضر بسكرة  ،تخصص ادارة وعمؿ ،عمـ الاجتماع
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توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف أشكاؿ أخلاقيات العمؿ وممارساتيا في نموذج الصدؽ،  -
 الالتزاـ القانوني، الرقابة الذاتية.

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية لأخلاقيات العمؿ وفؽ المتغيرات الشخصية المتمثمة في  -
 الجنس ، السف، المستوى التعميمي، الخبرة.

د علاقة ذات دلالة إحصائية في مساىمة أخلاقيات العمؿ في تشكيؿ اليوية المتمردة توج -
 للإداري.

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية في مساىمة أخلاقيات العمؿ في تشكيؿ اليوية المركزية  -
 للإداري.

في جامعة  : "أخلاقيات العمل وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لمموظفات الاداريات.دراسة العقيمي بعنواف 8
.     ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى واقع التزاـ الموظفات الإداريات في 20141،الممك سعود بالرياض

 جامعة الممؾ سعود بالرياض بأخلاقيات الأعماؿ والتعرؼ عمى مستوى الرضا الوظيفي لدييـ.

وظفات الاداريات في كما ىدفت لمتعرؼ عمى طبيعة العلاقة بيف أخلاقيات العمؿ الوظيفي لدى الم    
الجامعة وقد استخدمت في ىذه الدراسة المنيج الوصفي الارتباطي ويتكوف مجتمع الدراسة مف الموظفات 

واستخدـ الاستبياف كأداة  313فيما كانت العينة  1700الاداريات في مختمؼ مراكزىـ والذي بمغ عددىـ 
 فقرة. 47لجمع البيانات والذي تكوف مف 

 سة الى النتائج التالية : وقد توصمت الدرا

 وجود علاقة طردية ذات علاقة احصائية بيف أخلاقيات العمؿ والوظيفة ومستوى الرضا الوظيفي   

 يوجد تفاوت في درجة موافقة الأفراد عمى بعد التزاـ الموظفات الاداريات بأخلاقيات الوظيفة.   

العمل عمى تحسين مستوى الأداء الوظيفي  : "أثر أخلاقيات.دراسة عبد الماؿ محمد المميي بعنواف -9
من وجية نظر القيادات في بنك التضامن الاسلامي الدولي لمجميورية اليمنية متخرج من الجامعة 

 2008.2 الوطنية في الجميورية اليمنية

                                                           
1
 ،اخلاقيات العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي للموظفات الاداريات في جامعة الملك سعود بالرياض،هٌا عبد الرحمان  العقٌلً - 

 .66ص،6102،الرٌاض ،جامعة ناٌف العربٌة للعلوم الامنٌة  ،رسالة ماجٌستٌر غٌر منشورة

أثر أخلاقيات العمل عمى تحسين مستوى الأداء الوظيفي من وجية نظر القيادات في بنك التضامن ،مييعبد الماؿ محمد الم - 2
 .2008متخرج مف الجامعة الوطنية في الجميورية اليمنية،،الاسلامي الدولي لمجميورية اليمنية 
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ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى أخلاقيات العمؿ السائدة في بنؾ التضامف الاسلامي الدولي في     
رية اليمنية ومستوى ممارسة تمؾ الأخلاؽ وأثر ذلؾ عمى الأداء الكمي لمموظفيف والتعرؼ عمى الجميو 

 مدى إدراؾ القيادات في البنؾ لأىمية تعزيز روح التعاوف والثقة بيف العامميف وأثره في تحسيف الأداء.

وتمت معالجة البيانات  استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي وأداة الملاحظة المباشرة والاستبياف    
وتشكؿ مجتمع الدراسة مف القيادات في البنؾ في ادارتو العامة  spssالاحصائية باستخداـ برنامج 

مفردة توصمت الى  128وفروعو وقد استخدمت العينة الحصرية بتمثيؿ مجتمع الدراسة والتي بمغت 
 النتائج التالية :

 أثر عمى الأداء الوظيفي لمعامميف مف وجية نظر أخلاقيات العمؿ متوفرة في بيئة البنط وليا  -

قيادات البنؾ كما أثبتت دراسة الفرضيات وجود فروؽ ذات دلالة احصائية لبعد الاستقرار الوظيفي وأثره 
 عمى تحسيف مستوى الأداء الوظيفي.

عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية لمستوى تحسيف وتطوير آليات العمؿ وأثره عمى تحسيف  -
 مستوى الأداء الوظيفي تعزى المنصب الوظيفي.

كما لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية لمرونة الموائح والأنظمة المعموؿ بيا لعدد الدورات  -
 التدريبية.

الرواشدةـ أثر الالتزام بأخلاقيات الوظيفة العامة في مستوى الولاء التنظيمي لدى .دراسة ريـ ياسر -10
رسالة مقدمة الى عمادة الدراسات العميا استكمالا لمتطمبات  عامة الأردنية،العاممين في المؤسسات ال

  2007.1الحصوؿ عمى درجة الماجيستير في الادارة العامة، قسـ الادارة العامة، جامعة مؤتة 

ىدفت الدراسة الى تحميؿ أثر الالتزاـ بأخلاقيات الوظيفة العامة في مستوى الولاء التنظيمي لدى     
 يف في المؤسسات العامة الأردنية وينبثؽ مف ىذا اليدؼ ما يمي :العامم

 بناء اطار تنظيمي فكري لأخلاقيات الوظيفة العامة وأىميتيا في تحقيؽ الولاء التنظيمي. -
 معرفة مستوى الولاء الوظيفي لدى العامميف في المؤسسات العامة الأردنية. -

                                                           
أثر الالتزام بأخلاقيات الوظيفة العامة في مستوى الولاء التنظيمي لدى العاممين في المؤسسات العامة  ،ريـ ياسر الرواشدة - 1

رسالة مقدمة الى عمادة الدراسات العميا استكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجيستير في الادارة العامة، قسـ الادارة  الأردنية،
 .2007الأردف،  ،العامة، جامعة مؤتة
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أوساط العامميف في المؤسسات العامة معرفة مستوى توظيؼ أخلاقيات الوظيفة العامة في  -
 الأردنية.

استخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي لوصؼ الظاىرة المدروسة تـ تقييـ وتطوير استبانة      
مؤسسات حكومية مف جميع  10لغرض جمع البيانات حيث تمثؿ مجتمع الدراسة في قطاع العامميف 

منيا وتوصمت  609استبانة واسترجاع  682تـ توزيع موظؼ  6815المستويات الادارية بمغ عددىـ 
الدراسة الى أف تطورات المبحوثيف لأبعاد الالتزاـ بأخلاقيات المينة في مؤسسات الولاء التنظيمي المرتفعة 

 والمتوسطة.

 

 

 النتائج المتوصؿ الييا :

ة وىناؾ اختلافات الأفراد العامميف في المنظمة سواء كانوا موظفيف أو مدراء يحمموف أراء متباين -
 بينيـ حوؿ السموكيات الأخلاقية.

يوجد ىناؾ بيف أصحاب الخبرات بالنسبة لممؤىؿ العممي وكمما كاف المؤىؿ عاليا كاف فيـ الفرد  -
 عاليا وولائو مرتفع.

مستوى الالتزاـ بالأخلاقيات الوظيفية العامة يتأثر بنوع الفرد إذ يجعمو أكثر اطلاعا عمى  -
 بالعمؿ مما يجعميـ أكثر التزاما بتحقيؽ مستوى أداء أكثر لمعمؿ. المعمومات الخاصة

 الفرع الثاني : الدراسات التي تناولت الأداء الوظيفي :

تضمنت الدراسات حوؿ موضوع الأداء الوظيفي لما لو مف أىمية لقياس مستوى أداء العامميف      
 قت لو نذكر منيا ما يمي :بالمنظمة عمى حد السواء، وبما أنو مف متغيرات دراسات تطر 

تقييم أثر الحوافز عمى مستوى الأداء : بعنواف :"2010.دراسة نادر حامد عبد الرزاؽ أبو شرخ -1
 .1الوظيفي في شركة الاتصالات الفمسطينية من وجية نظر العاممين"

                                                           
تقييم أثر الحوافز عمى مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات الفمسطينية من وجية نظر  ،نادر حامد عبد الرزاؽ أبو شرخ - 1

 .  2010 ،فمسطيف ،جامعة الاقصى ،العاممين
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ىدفت الدراسة لتقييـ أثر الحوافز عمى مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات الفمسطينية مف     
استبانة أي  220وجية العامميف. استخدـ الباحث في دراستو المنيج الوصفي التحميمي، حيث تـ توزيع 

 مف مجتمع الدراسة، ولقد أظيرت نتائج الدراسة ما يمي : %95بنسبة 

أظيرت النتائج وجود علاقة بيف فاعمية نظاـ الحوافز المادية والمعنوية، والترقيات، والإنصاؼ في     
 منح الحوافز مع أداء الموظفيف.

دور ادارة التطوير الاداري في تحسين الأداء : بعنواف :" 2013.دراسة رنيـ بنت عمر الشريؼ -2
  1في جامعة الممك عبد العزيز بجدة" الوظيفي دراسة تطبيقية عمى الموظفات الاداريات

إدارة التطوير عممية حتمية تستوجب في الانساف عمى يحسف إدارتيا، لذا يسعى الباحثة لدراسة     
 وتحميؿ الواقع الحالي لإدارة التطوير بجامعة الممؾ عبد العزيز ومدى تأثيرىا عمى الأداء الوظيفي.

  التحميمي و مف أىـ نتائج الدراسة :قامت الباحثة باتباع المنيج الوصفي     

 عدـ توفير المواد العممية والحالات الدراسية في مجاؿ التطوير الاداري لمعامميف. -
تبيف الدراسة تقديـ إدارة التطوير الإداري لعدد مف الأنشطة في مجاؿ تحسيف الأداء الوظيفي  -

 بالتعاوف مع الادارات والأقساـ داخؿ الجامعة.

:"أثر استخدام طريقة الادارة بالأىداف في أداء بعنواف  2014مبارؾ محمد الراشدي .دراسة محمد -3
 2دراسة تطبيقية في مؤسسة البترول الوطنية في دولة الكويت".-العاممين

ىدفت ىذه الدراسة الى اختبار أثر استخداـ طريقة الإدارة بالأىداؼ في أداء العامميف بمؤسسة البتروؿ 
 موظؼ تـ اختيارىـ مف مجتمع الدراسة. 380ويت، وقد تكونت عينة الدراسة مف الوطنية في دولة الك

تعد الدراسات الحالية مف الدراسات الوصفية التحميمية وكذلؾ استخدـ الاستبانة كأداة لجمع البيانات     
طا، اذ وقد أشارت النتائج الى مستوى استخداـ طريقة الادارة بالأىداؼ مف وجية نظر العامميف كاف متوس

أف يعد التزاـ العامميف في تحقيؽ الأىداؼ كاف الأكثر تأثيرا في أداء العامميف في مؤسسة البتروؿ الوطنية 
 في الكويت.

                                                           
دراسة تطبٌقٌة على الموظفات الادارٌات فً  ،دور ادارة التطوير الاداري في تحسين الاداء الوظيفي ،رنٌم بنت عمر الشرٌف - 1

 .6103،الرٌاض ،جامعة الملك عبد العزٌز بجدة 

 
دراسة تطبيقية في مؤسسة البتروؿ الوطنية في دولة -أثر استخدام طريقة الادارة بالأىداف في أداء العاممين،محمد مبارؾ محمد الراشدي  - 2

 .2014،الكويت
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الأمن النفسي وانعكاسو عمى محددات الأداء الوظيفي بعنواف :" 2015.ميا حسف الحسني القحماني -4
 . 1لممرأة في بيئة العمل"

دراسة ىو تسميط الضوء عمى واقع الأمف النفسي لممرأة في حياتيا العائمية في كاف اليدؼ الرئيسي لم    
أبعادىا الأربعة ) الرضا عف الحياة، الطمأنينة النفسية، الاستقرار الاجتماعي، التقدير الاجتماعي( كذلؾ 

الوظيفية  تحديد مستوى محددات الآداء الوظيفي لممرأة في بيئة عمميا بأبعاده الثلاثة )أداء الواجبات
 لقدرات والخصائص الفردية لمموظفة، إدراؾ الموظفة لدورىا الوظيفي(.او

ولتحقيؽ أىداؼ البحث تـ استخداـ منيجيف ىما المنيج الوصفي والتحميمي الذي يقوـ عمى تحميؿ     
ثة وتفسير  الوضع القائـ لمظاىرة، أظيرت النتائج أنو ىناؾ علاقة ارتباطية طردية بيف المحاور الثلا

 لمدراسة بيف مقياس الأمف النفسي ومقياس محددات الأداء الوظيفي ومقياس بيئة العمؿ الداخمية.

دراسة ميدانية بالمركز  -:" علاقة متطمبات التطوير التنظيمي للأداءبعنواف  2016.دراعو فاطمة -5
 2غميزان. -الجامعي أحمد زبانة

ة بيف متطمبات التطوير التنظيمي والأداء مف وجية نظر تتمثؿ أىداؼ الدراسة في التعرؼ عمى العلاق    
الموظفيف بالمركز الجامعي أحمد  زبانة بغميزاف. ومدى اسياـ متطمبات التطوير التنظيمي في رفع الأداء 
وأظيرت نتائج الدراسة وجود علاقة بيف تمكيف الموظفيف والأداء، حيث أف عممية التمكيف متوفرة بالمركز 

كؿ مؤشرات مف حلاؿ اعتماد المسؤوؿ المباشر عمى عدد مف الموظفيف الأكفاء القادريف الجامعي عمى ش
عمى تحمؿ المسؤولية في قراراتيـ والسير الحسف للأجور التنظيمية لممسؤوؿ المباشر وضبط الحضور 

 اليومي لمموظفيف وانحاز الأعماؿ في وقتيا المحدد دوف الرجوع لممسؤوؿ المباشر.

:"واقع تقييم أداء العاممين من وجية نظر مديري الموارد بعنواف  2018خالد رجـ ورشيد مناصرية -.6
 .3دراسة حالة عينة من المؤسسات النفطية بحاسي مسعود " -البشرية

ىدفت الدراسة الى تحميؿ واقع عممية تقييـ أداء العامميف في المؤسسات النفطية لحاسي مسعود           
ة، الطرؽ، الاستخدامات(، اعتمد الباحثاف عمى المنيج الوصفي حيث يعتبر المقابمة أداة الدراسة ) الأىمي

الأساسية والمناسبة وليتمكف مف مناقشة وتحميمي اجابات المستجوبيف بشكؿ حيد عمى عكس الاستبياف، 

                                                           
 .2015،من النفسي وانعكاسو عمى محددات الأداء الوظيفي لممرأة في بيئة العملالأ ،ميا حسف الحسني القحماني - 1

 .2016،غميزاف -دراسة ميدانية بالمركز الجامعي أحمد زبانة -علاقة متطمبات التطوير التنظيمي للأداء ،دراعو فاطمة -2

3
دراسة حالة عينة مف المؤسسات النفطية بحاسي  -واقع تقييم أداء العاممين من وجية نظر مديري الموارد البشرية ،رجـ ورشيد مناصرية خالد - 

 .2018 ،مسعود
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فراد مف ( أ06فرد مف مديري واطارات الموارد البشرية مف المؤسسات الوطنية ) 22بمغ عددىـ 
( مؤسسات وطنية تابعة لمجمع سوناطراؾ : المؤسسة الوطنية لمتنقيب، 04المؤسستيف الأجنبيتيف )

 .Haliburtonالمؤسسة الوطنية لأشغاؿ الآبار، المؤسسة الوطنية لمجيوفيزياء، مؤسستيف أجنبيتيف 
Hess. 

 

 بالنسبة لممؤسسات الوطنية : -
العامميف بدرجة كبيرة بسبب عدـ اىتماـ الادارة العميا تدني مستوى الاىتماـ بعممية تقييـ أداء 

 بتطبيقو وعدـ وضوح أىدافو، مما انعكس وبشكؿ مباشر عمى باقي عمميات ادارة الموارد البشرية
 مثؿ : التوظيؼ، التدريب، الترقية ...الخ ، الذي أدى بدوره الى تدني مستويات أداء العامميف   

 تويات رضاىـ الوظيفي.بسبب تدني مستويات قدرتيـ ومس
 بالنسبة لممؤسستين الأجنبيتين : -

المؤسستاف تولياف أىمية عظمى لمموارد البشرية ويعتبر المصدر الأوؿ والوحيد لمميزة التنافسية 
ونجاح المؤسستيف بالاستعانة بأحدث وأقوى البرامج الحاسوبية المطبقة في التسيير لتخطيط 

 الموارد البشرية.

تكوين الإطارات ودوره في تحسين أداء العاممين، مذكرة مقدمة لنيل شيادة الماستر أماؿ صحراوي، -7
دراسة ميدانية في المؤسسة الاقتصادية اسمنت تبسة وحدة  2117-2113جامعة العربي التبسي 

  1الماء الأبيض.

 ىدفت الدراسة الى تحقيؽ الأىداؼ التالية :    

 يفي بعناصرىا وأبعادىا المختمفةالتعرؼ عمى كؿ مف التكويف والأداء الوظ -
 معرفة الدور الذي يمعبو تكويف الاطارات في تحسيف أداء العامميف -
واليدؼ مف ىذه الدراسة حيث أف ظاىرة تكويف الاطارات لـ تحظى بالقدر الكافي مف الدراسات  -

بيدؼ  والاىتمامات عمى الرغـ مف دورىا الاستراتيجي الذي تمعبو ىذه الفئة في تطوير المؤسسة
 محاولة الكشؼ عف أىمية التكويف ليذه الفئة ودورىا

 يتـ معرفة حسف أداء العامميف مف خلاؿ عممية الأداء الوظيفي -

                                                           
مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماستر جامعة العربي التبسي، دراسة  ،تكوين الإطارات ودوره في تحسين أداء العاممين ،أماؿ صحراوي - 1

 .2017-2013قتصادية اسمنت تبسة ، وحدة الماء الأبيض تبسة،ميدانية في المؤسسة الا
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اعتمدت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي عف طريؽ اختيار العينة مف مجتمع الدراسة وتـ  -
ؽ مجموعة مف الأساليب الاعتماد عمى الاستبانة كأداة رئيسية ومعالجتيا مف البيانات عف طري

 الاحصائية.

 وتوصمت الدراسة الى النتائج التالية :     

 يتـ تكويف الاطارات عمى رصد مستويات العامميف -
  يتـ تزويد العامميف بالمعمومات التي تساىـ في توجيو أدائيـ في التوجيات الصحيحة -
 التوجيات الصحيحةيتـ تزويد العامميف بالمعمومات التي تساىـ في توجيو أدائيـ في  -
 يقوـ الاطارات بإدخاؿ تحسينات عمى الأنشطة اليومية لمعمؿ -

التحفيز وأداء الموظفين ، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجيستير في عمم الاجتماع، الطاىر قوافي، -8
 . 21131-2112، 2جامعة قسنطينة 

 ىدفت ىذه الدراسة الى ما يمي :

والمكافآت والخدمات الاجتماعية بأداء الموظفيف بالمؤسسة  التعرؼ عمى علاقة الحوافز المادية -
 الاستشفائية العمومية الجزائرية.

معاينة أىـ المشاكؿ والعراقيؿ التي تعترض الأداء الفعاؿ في المؤسسة العمومية الاستشفائية  -
 بصفة عامة والتعرؼ عمى معيقات ومشكلات نظـ التحفيز الخاصة بيا.

أدوات منيجية وىي الملاحظة وقد استعممت ىذه الآلات خاصة عند  وقد اعتمدت الدراسة عمى -
 اجراء المقابلات المباشرة مع مختمؼ أفراد العينة وحتى مع بعض المسؤوليف ورؤساء المصالح.

 وتوصمت الدراسة الى النتائج التالية :
زيادة الشعور بالرضا تساىـ الحوافز المعنوية والمشاركة في اتخاد القرار، الترقية، التدريب، في  -

 والاستقرار.
 ىناؾ علاقة ذات دلالة احصائية بيف الحوافز التي تعتمدىا المؤسسة وأداء الممرضيف. -
 تؤدي الحوافز المادية والأجور والمكافآت والخدمات الاجتماعية الى زيادة مستويات الأداء. -

 

 
                                                           

، قسنطينة   2مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجيستير في عمـ الاجتماع، جامعة قسنطينة  ،التحفيز وأداء الموظفين،الطاىر قوافي - 1
2012-2013. 
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9- ، ، مذكرة مقدمة المؤسسة الاقتصاديةواقع تسيير الأداء الوظيفي لممورد البشري في عزالديف ىروـ
-2007استكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى شيادة الماجيستير في كمية التسيير، جامعة منتوي، قسنطينة، 

20081 . 

 ىدفت ىذه الدراسة الى تحقيؽ الأىداؼ التالية :

 التعرؼ عمى الممارسات العممية في تسيير الأداء الوظيفي -
المجارؼ والرافعات لمعرفة الوسائؿ والأدوات التي يتوفر عمييا  اجراء دراسة ميدانية عمى مركب -

 المركب والتي ليا تأثير عمى الممارسات العممية في تفسير الأداء الوظيفي مف طرؼ الرؤساء.
 بياف مدى اىتماـ الرؤساء في المركب بممارسات تخطيط الأداء -
 اء الوظيفي.بياف مدى ارتكاب الرؤساء في المركب للأخطاء في تقييـ الأد -

وقد قدمت الدراسة عينة مكونة مف رؤساء ومرؤوسيف في المستوى التنفيذي لممركب حيث تتألؼ فئة 
المرؤوسيف مف أعواف التنفيذ فيما تضـ فئة الرؤساء : الرؤساء المباشريف والأعواف التنفيذييف بالاضافة 

 الى رؤساء المصالح.

 48رئيس مباشر و  174شخص عوف تنفيذ  680 وقد سجمت عينة مف مجتمع الدراسة والتي تشمؿ
مخصصة  135مخصصة لفئة الرؤساء و 58استبانة منيا  194رئيس مصمحة نتيجة ليذا تـ توزيع 

 استبانة تمثؿ العينة النيائية لممؤسسة : 166لممرؤوسيف وكاف المسترجع منيا 

 وبالتالي تصبح الدراسة وفقا لما يأتي :

 مفردة تمثؿ فئة المرؤوسيف. حيث تـ التوصؿ الى النتائج التالية :  106ومفردة تمثؿ فئة الرؤساء  51

اف عممية تسيير الأداء الوظيفي عممية صعبة التحقؽ وىي في الوقت نفسو تعتبر عممية دائمة  -
 ملازمة لعمؿ أي رئيس مباشر في أي مستوى إداري ولا بد مف تنبيييا بصفة رسمية وشاممة.

ركب وأىداؼ خاصة ببعض الوحدات لا يحاوؿ الرؤساء استعماليا دعـ وجود أىداؼ عامة لمم -
لتخطيط أداء المرؤوسيف عبر تحديد أىداؼ فردية أو مستويات فترة تعادؿ الفترة المخصصة 

 لتحقيؽ الأىداؼ العامة.

                                                           
مذكرة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصوؿ ،الاقتصاديةواقع تسيير الأداء الوظيفي لممورد البشري في المؤسسة ،عزالديف ىروـ - 1

 .2008-2007عمى شيادة الماجيستير في كمية التسيير، جامعة منتوي، قسنطينة، 
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لا يوجد اىتماـ كافي مف قبؿ الرؤساء في المركب بمراجعة المدرجة في الوصؼ الوظيفي  -
سنة أو سنتيف ضمانا لعدـ تجاوز المرؤوسيف أو تقصيرىـ في بعض المياـ  لمرؤوسييـ بداية كؿ

 الموكمة الييـ والتأكد مف قدرتيـ الدائمة عمى تحمؿ مسؤولياتيـ.
 يمعب عامؿ الخبرة دورا ميما في التزاـ المرؤوسيف بحجـ العمؿ الموكؿ اليو. -

 لوظيفي معا الفرع الثالث : الدراسات المتعمقة بأخلاقيات العمل والأداء ا

 دراسة عينة مف -دور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء العاممين.دراسة بودراع أمينة بعنواف : 1
  2013.1-2012جامعة المسيمة.  . البنوؾ التجارية الجزائرية. مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماجيستير

ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى العلاقة بيف أخلاقيات الأعماؿ وأداء العامميف في المنظمة وىؿ أف     
 فقداف الأخلاؽ يمكف أف يكوف سبب ضمني لإعجاز المنظمات.

اعتمدت الباحثة عمى المنيج الوصفي وذلؾ مف خلاؿ وصؼ ظاىرة موضوع دراستنا وأخلاقيات     
منتائج والمؤشرات الأساسية ثـ الاعتماد عمى المقابمة والاستمارة قامت ىذه العمؿ مف خلاؿ استخدامنا ل

 الدراسة في عينة البنوؾ التجارية الجزائرية عف طريؽ استعماؿ أدوات الملاحظة والمقابمة والاستبياف.

 توصمت ىذه الدراسة الى النتائج التالية :

تفقد سموؾ البنوؾ التجارية الجزائرية وخاصة مفيوـ أخلاقيات الأعماؿ جديد بالنسبة لمعامميف في  -
 العامة الى سياسات أخلاقية واستراتيجية تيتـ بترسيخ أخلاقيات الأعماؿ.

 غياب اليدؼ الأخلاقي لدى البنوؾ التجارية الجزائرية مقارنة مع ىدؼ تعظيـ الربح. -

 . دراسة المعتصـ بالله ماني أو الكاس :2

قدمت داء الوظيفي لمعاممين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة، أخلاقيات المينة ودورىا في الأ
 ىذه الدراسة استكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجيستير في برنامج القيادة جامعة الأقصى غزة

  .2م2115ه . 1436

                                                           
البنوؾ التجارية الجزائرية. مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة  دراسة عينة مف -دور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء العاممين ،أمينة بعنواف بودراع - 1
 .2013-2012،جامعة المسيمة،ماجيستيرال

 ،أخلاقيات المينة ودورىا في الأداء الوظيفي لمعاممين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة،المعتصـ بالله ماني أو الكاس - 2
 .2115 -ه1436، غزة ،قدمت ىذه الدراسة استكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجيستير في برنامج القيادة جامعة الأقصى
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بممارسات ىدفت الدراسة الى قياس مدى التزاـ العامميف في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة 
 أخلاقيات المينة.

قياس مستوى الأداء الوظيفي لمعامميف والتعرؼ عمى العلاقة بيف أخلاقيات المينة والأداء الوظيفي     
استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي والذي يعتمد عمى دراسة الظاىرة حيث بمغ مجموع عدد العامؿ 

 عامؿ. 833

 لباحث في عممية تحميؿ فرضيات الدراسة :أىـ النتائج التي توصؿ الييا ا    

 .%83.34مستوى التزاـ العامميف في المنظمات غير الحكومية بأخلاقيات المينة بشكؿ عاـ بمغ  -

بالمئة أما مستوى أداء العامميف  87.32مستوى الالتزاـ باحتراـ القوانيف والأنظمة مف قبؿ العامميف بمغ  -
 بالمئة. 79.93في المنظمة غير الحكومية بمغ 

أثر أخلاقيات الادارة في الأداء الوظيفي في وزارتي العمل . دراسة مجدي خميؿ اميف ابو الغالي، 3
 ¹1والشؤون الاجتماعي بقطاع غزة.

  1437 -2016قدمت ىذه الدراسة استكمالا لمحصوؿ عمى درجة الماجيستير في ادارة الأعماؿ 

تطبيؽ أخلاقيات الادارة في وزارتي العمؿ والشؤوف  ىدفت ىذه الدراسة الى التعرؼ عمى مستوى    
الاجتماعية بقطاع غزة والتعرؼ عمى مستوى توافر معايير الأداء الوظيفي في وزارتي العمؿ والشؤوف 

 الاجتماعية.

 التعرؼ عمى أثر أخلاقيات الادارة عمى الأداء الوظيفي في الوزارة. -

والذي يعتمد عمى دراسة الظاىرة وكما وجدت في الواقع  استخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي -
حيث تمثؿ مجتمع الدراسة في جميع الموظفيف في الوظائؼ الاستشرافية في وزارتي العمؿ والشؤوف 

 .spssاستبانة وتـ تحميميا باستخداـ البرنامج الاحصائي  120الاجتماعية في قطاع غزة وزعت 

 توصؿ الباحث الى النتائج التالية :

أخلاقيات الفرد ىي أكثر الأخلاقيات التي تؤثر عمى الأداء الوظيفي يمييا أنظمة المنظمة بينما كاف  -
  الأقؿ تأثيرا الأداء الوظيفي والثقافة التنظيمية.

                                                           
 ،أثر أخلاقيات الادارة في الأداء الوظيفي في وزارتي العمل والشؤون الاجتماعي بقطاع غزة،مجدي خميؿ اميف ابو الغالي - 1

 .1437 -2016فمسطيف ،قدمت ىذه الدراسة استكمالا لمحصوؿ عمى درجة الماجيستير في ادارة الأعماؿ  جامعة الاقصى 
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موظفوا الوزارة لدييـ درجة التزاـ عالية بمواعيد العمؿ الرسمية ويحظى المدراء لدييـ باحتراـ وتقدير  -
 كبيريف.

شعور موظفي وزارتي العمؿ والشؤوف الاجتماعية بالأىمية البالغة لوجود المدونات الأخلاقية في  -
 وزارتيـ حيث ليا دور كبير في تحسيف الأداء.

: الأخلاقيات الوظيفية وعلاقتيا بتحسين الأداء الوظيفي في الجزائر، مذكرة .دراسة لشيب وردة بعنواف 4
المسيمة، -عموم السياسية والعلاقات الدولية. جامعة محمد بوضيافمكممة لنيل شيادة الماستر في ال

2116-2117.1  

ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى مستوى اخلاقيات العمؿ والأداء الوظيفي والعلاقة بينيما ومعرفة     
يو كيفية مساىمة الأخلاقيات الوظيفية في تحسيف أداء الموظؼ العمومي ومعرفة أىـ التحديات التي تواج

في العمؿ والتي تدفعو الى ممارسة سموكيات أخلاقية أو لا أخلاقية والتي تؤدي الى تراجع أو زيادة 
مستوى الأداء الوظيفي حيث قامت ىذه الدراسة عمى مستوى مديرية الشؤوف الدينية والأوقاؼ لولاية 

 سطيؼ. 

يتعمؽ بالأخلاقيات الوظيفية  استخدمت الباحثة أسموب الاستبانة تتكوف مف جزأيف : الجزء الأوؿ    
 والجزء الثاني تتعمؽ بالأداء الوظيفي.

فرد حيث تـ استعماؿ العينة العشوائية البسيطة وتـ استبياف  34يتكوف مجتمع الدراسة والبالغ عددىـ     
 استمارة. 32عمى عينة مكونة مف 

 لغرض التحميؿ الاحصائي. spssوقد تـ استخداـ البرنامج الاحصائي     

 وتوصمت الدراسة الى النتائج التالية :    

الأخلاقيات الوظيفية مرتفعة لدى موظفي مديرية الشؤوف الدينية والأوقاؼ وذلؾ عمى ضوء  -
 النتائج المحصؿ عمييا

كذلؾ السموكيات الأخلاقية وتوفرىا لدى الموظفيف والمدير والأىـ مف ذلؾ ىو كسب المنظمة لثقة  -
  الموظفيف وولائيـ.

                                                           
مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر في العموـ ،ات الوظيفية وعلاقتيا بتحسين الأداء الوظيفي في الجزائرالأخلاقي،لشيب وردة  - 1

 .2017-2016المسيمة، -جامعة محمد بوضياؼ،السياسية والعلاقات الدولية
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 المطمب الثاني : الدراسات السابقة بالمغة الأجنبية :

 الفرع الأول : دراسات متعمقة بأخلاقيات العمل والأداء الوظيفي :

  1بعنوان: (akhavan & etal 2013)دراسة  -1
Exploiting the relationship between ethics knowledge creation and organizational 

performance. 

 استكشاؼ العلاقة بيف الأخلاؽ وانشاء المعرفة والأداء التنظيمي.   

ىدفت الدراسة الى استكشاؼ العلاقة بيف الأخلاؽ، إنشاء المعرفة والأداء التنظيمي وقد تـ اختيار     
"بوناكا. بوناكوشي" كنموذج لعممية انشاء المعرفة ونموذج "يوكؿ" استخدـ كنموذج للأداء التنظيمي 

 افة الى ذلؾ فقد تـ تطبيؽ النموذج المفاىيمي لأبعاد الأخلاقيات التنظيمية.وبالاض

 ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة استخدـ الباحث المنيج الوصفي.   

 وتوصمت الدراسة الى النتائج التالية :   

ىي  ىناؾ علاقة ايجابية قوية بيف الأخلاؽ والأداء التنظيمي. العلاقة بيف الأخلاؽ وخمؽ المعرفة    
 أيضا ايجابية وىامة ولكف لا علاقة ىامة بيف عممية خمؽ المعرفة والأداء التنظيمي.

  2بعنوان:   Abdi et al 2014.دراسة 2
The impact of islamic work ethics on job performance and organizational commitment  

 التنظيمي :أثر الأخلاقيات الاسلامية عمى الأداء الوظيفي والالتزاـ 

 ىدفت ىذه الدراسة الى بياف أثر أخلاقيات العمؿ الاسلامية عمى الأداء الوظيفي والالتزاـ التنظيمي.

 ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي.

  وقد توصمت الدراسة الى مجموعة مف النتائج أىميا :

                                                           
1 - akhavan peyman ,et al(2013): exploiting the relationship between ethics, knowledge creation and 

organizational performance.IRAN:emerald group publishing and permission.                                        
 2-  Abdi,A.(2014):the impact of Islamic work ethics on job performance 

and organizational commitment .Kuala lumpur, Malaysia.                                                                       
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الأداء الوظيفي ويرتبط ايجابا معو ونتيجة لذلؾ إف أخلاقيات العمؿ الاسلامي لو تأثير عمى  -
تحتاج المنظمات الى وضع أخلاقيات العمؿ الاسلامي الى واقع عممي لأنو يضمف في نياية 

 المطاؼ النجاح المستمر لممنظمة.
 1بعنوان: karuhanga.2115دراسة  .3

Evaluating implementation of stratigic performance managemant practices in 

universties in liganda. 

 تقييـ تطبيؽ ممارسات ادارة الأداء الاستراتيجية نتيجة لإدارة الأداء في الجامعات في أوغندا.   

ىدفت الدراسة للاجابة عمى سؤاليف ىما : كيؼ تستطيع الجامعة الحكومية في أوغندا وضع تنفيذ     
نظاـ إدارة استراتيجية مف أجؿ تقديـ خدمات فعالة؟ وكيؼ يمكف وضع أداة لتقييـ ىذا النظاـ في 

 الجامعات الحكومية؟

 صوؿ الى نتائج الدراسة.استخدـ المنيج الوصفي التحميمي وأداة المسح الميداني بيدؼ الو 

 توصمت الدراسة لمجموعة مف النتائج منيا : 

لدى الجامعات نظـ إدارة استراتيجية لكنو يعاني مف صعوبة في التنفيذ وعدـ المشاركة الكاممة  -
 لمعامميف في ىذا النظاـ.

 الفرع الثاني : الدراسات التي تناولت اداء العاممين :

 اداء العامميف وىي كالتالي : لدراسات التي تطرقت الىفي ىذا الجزء يتـ التطرؽ الى ا

  2بعنوان: (chughtai.2008)دراسة سوغتاي   .1
The impact of career on job performance and organizational citizenship behaviors 

نة التنظيمية، ىدفت الدراسة لمتأكد أف للاستغراؽ الوظيفي أثر عمى الأداء الوظيفي وسموكيات المواط     
 مفردة   280إعتمد الباحث في التحميؿ الاحصائي لموصوؿ الى النتيجة، مف خلاؿ توزيع استبانة عمى 

                                                           
1
 -Karuhanga,et AL.(2015).evaluating implementation of strategic performance management practices in 

universities of Uganda, school of business, college of business and management sciences,makerere university, 
kampala,Uganda.  
2 - chughtai,(2015). The impact of career on job performance and organizational citizenship behaviors. 
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جامعات باكستانية، توصمت الدراسة الى أنو تؤدي الزيادة في  05مف أعضاء ىيئة التدريس في 
جاه سموكيات الأعضاء الاستغراؽ الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في التأثير الايجابي عمى ات

 التنظيمية، خاصة تمؾ المتعمقة بالانتماء التنظيمي وانخفاض معدؿ الغياب والرغبة في ترؾ العمؿ.

  1بعنوان: (Mubashr farooq.2011)دراسة موياشر فاروق  .2
Impact of training and feedback on Employes performance  

الغرض مف ىذه لمدراسة ىو توضيح أثر التدريب والتغدية الراجعة الى زيادة أداء الموظفيف بالمؤسسات    
 الجامعية عمى مستوى الاتحاد الفيديرالي لميند.

استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي لكف يتمكف مف ملاحظة وتقييـ النتائج، جمعت البيانات مف     
عمى عينة الدراسة التي شممت عدد مف الجامعات المتواجدة عمى مستوى الاتحاد  خلاؿ توزيع الاستبانات
 .spssأستاذ، تـ تحميؿ النتائج باستخداـ برنامج  150الفيديرالي لمبمد شممت 

توصمت الدراسة الى أف التدريب شمؿ جميع الأساتذة دوف استثناء، حيث يشعر العامؿ بالانتماء     
 بيـ الى أداء عمميـ بشكؿ جيد وصحيح وبالتالي بموع الأىداؼ.القوي لمجامعة مما دفع 

 2بعنوان:  (damaj.2013)دراسة داماج  .3

La transformation des organisations publique au Liban et sans impact sur 
leurs performances en lien avec la satisfaction des usages cas 
d’expérimentation. 

ىدفت ىذه الدراسة الى دراسة موضوع التحوؿ التنظيمي في سياؽ المنظمات العامة في لبناف، يركز     
بشكؿ عاـ عمى تحسيف أداء الخدمات العامة في المنظمات العامة، اتبع الباحث منيج التحميؿ الاجتماعي 

 والاقتصادي الذي ساىـ في تحسيف الأداء.

                                                           
1- Mubashr, farooq,(2015). Impact of training and feedback on Employees performance .MS 

scholar,iqra university Islamabad , Pakistan. 

2-  Damaj,kamar.(2013). La transformation des organisations publique au Liban et sans impact 
sur leurs performances en lien avec la satisfaction des usages cas d’expérimentation. 
Doctoral thesics,specialy :strategies and organization, Dr Greg Udo prabot school of arts and 
commerce, interdisciplinary Institute of Labor sciences. 
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خمصت الدراسة الى أف التعديلات التي يجب اجراؤىا مف حيث إدارة تشغيؿ المنظمات العامة،     
والمتمثمة في تقديـ نموذج تدخؿ تقترحو لدراسة تحديد الشروط وامكانية التغيير في ادارة المنظمات العامة 

ة رضا المستخدـ بما أف وفي بيئتيا التحتية، مما تجعؿ مف الممكف تحقيؽ الأىداؼ وتنفيذ سياسة زياد
 اليدؼ الأساسي لممنظمات العامة ىو تقديـ الخدمة لممستخدـ بما يحقؽ رضاه.

 1بعنوان: (Salmen lam amar.2014)دراسة سممان أم عمران  .4
The relationship between total quality Management TQM and Employees performance 

in the Palestinian universities Gaza strip.                                                                                  

ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى العلاقة بيف إدارة الجودة الشاممة والأداء الوظيفي للإدارييف العامميف في 
 الجامعة الفمسطينية بقطاع غزة. 

التحميمي والاستبانة كأداة لجمع البيانات، تكوف مجتمع الدراسة مف  استخدـ الباحث المنيج الوصفي     
الموظفيف الادارييف والاكاديمييف بمناصب ادارية في كؿ مف الجامعات الفمسطينية الثلاث ) جامعة 
الازىر، الجامعة الاسلامية، جامعة الأقصى( وتـ توزيع الاستبانات عمى عينة عشوائية طبقية قواميا 

، أظيرت الدراسة %95.4موظؼ، اي ما يعادؿ  291بمغ عدد الاستبيانات المستردة موظؼ و  305
نتائج تمثمت في أف درجة تطبيؽ إدارة الجدة الشاممة في الجامعات الفمسطينية لقطاع غزة مرتفعة، 

 ومستوى الأداء الوظيفي ايجابي ومرتفع.

2بعنوان: (REAVES.2015)دراسة ريافاس  .5
 

Work creativity as a dimension of job performance 

ىدفت ىذه الدراسة الى معرفة الطريقة التي يرتبط بيا الأداء الابداعي بأبعاد أخرى للأداء الوظيفي    
 حيث يرغب الباحث لايجاد اليات وسطية أخرى تؤثر في الأداء.

 الطرؽ  اعتمد الباحث عمى منيج التجميؿ التموي ) تحميؿ في عمـ الاحصاء يتضمف تطبيؽ    

الاحصائية عمى نتائج عدة دراسات مف أجؿ تحديد ميؿ النتائج( مف أجؿ تقييـ العلاقة بيف الأداء 
الابداعي وأبعاد الأداء الأخرى، وكنت النتيجة الرئيسية لمدراسة ىو اىماؿ الأداء الابداعي لما لو مف 

 لأداء الوظيفي.أثر ايجابي في أداء العامميف إذ يجب تضمينيا في النماذج الحالية ل
                                                           

1 - Salmen lam amar.( 2014). The relationship between total quality Management TQM and 

Employees performance in the Palestinian universities Gaza strip.                                                        

2 - Reaves. (2015). Work creativity as a dimension of job performance.   
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 1بعنوان: (ABU ALEINEIN)دراسة أبو عريان  .6
The impact of job invoivenment on job perfermance at UNRWA field office. 

ىدؼ الباحث الى تحديد الطريقة التي يؤثر الانغماس الوظيفي في أداء الموظفيف الادارييف في      
لعلاقة حيث استخدـ البحث المنيج الوصفي التحميمي لاجراء المكتب الاقميمي لانراز في غزة، وفحص ا

 353الدراسة التي طبقت عمى عينة عشوائية طبقية مف الموظفيف الادارييف مف كافة الدوائر بمغ عدد 
 .spssموظؼ تـ تحميؿ البيانات باستخداـ برنامج  181موظؼ، وزعت أداة الاستبياف عمى 

ارتباطية بيف الانغماس الوظيفي المعرفي والأداء الوظيفي بينما  أظيرت نتائج البحث أنو ىناؾ علاقة
ىناؾ تأثير ضئيؿ للانغماس العاطفي عمى الأداء الوظيفي، وبالتالي لموظفي المكتب الاقميمي لأنراز في 

 غزة مستوى عالي مف الانغماس الوظيفي والأداء الوظيفي.

 مل :الفرع الثالث : الدراسات التي تناولت اخلاقيات الع

                                2 بعنوان: (wareen et al 2010)دراسة وارين وأخرون  .1
 تحميل مدى الالتزام الأخلاقي لمديري المدارس فيما يتعمق بالتربية الرياضية 

ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى مدى قدرة المسؤوليف وصناع القرار في الألعاب الرياضية وألعاب       
القوى عمى الالتزاـ بمحددات السموؾ الأخلاقي داخؿ المدارس في أمريكا، ومف المتوقع أف تبني مدونة 

قد احتوت مجالات قواعد السموؾ التي ىي بمثابة مجموعة مف القواعد لمرشدىـ السموؾ الميني، و 
الخلاؼ التي تقدـ المعضلات الأخلاقية وتشمؿ توفير فرص المشاركة العادلة لمطلاب واقامة ممارسات 
التوظيؼ الأخلاقية لممديريف والادارييف وقادة الرياضية والتعميمية، وأخير تييئة البيئة والثقافة التنظيمية 

 التي تحتضف العدؿ.

 

 

                                                           
1 -ABU ALEINEIN. The impact of job invoivenment on job perfermance at UNRWA field office.                  

2
 - Warren . A. whisemoment m p c 2010 Analyzing ethic in the administration international                            

sport 78. P 64 
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 M (Harris et al..2004)دراسة ىاريس وآخرون  .2

 1"إدراك المديرين المستجدين نحو التزاميم بالمعايير الأخلاقية التي تتعمق بالقيادة التربوية"

ىدفت الى تحديد ادراكات المديريف المستجديف نحو التزاميـ بالمعايير الأخلاقية التي تتعمؽ بالقيادة     
ة ممف شاركوا في برنامج تأىيؿ المديريف في مدير  106مدير و  53التربوية، وتكونت عينة الدراسة مف 

تاكساس، وتـ الحصوؿ عمى البيانات مف استبيانات بنيت لتقيس مدى التزاـ المديريف في القيادات التربوية 
وتـ استخداـ تحميؿ التبياف لمتعرؼ عمى أثر المتغيرات المستقمة بادراكات المديريف نحو المعايير الأخلاقية 

 دات التربوية.التي تتعمؽ بالقيا

 وقد توصمت الدراسة الى النتائج التالية :

أف المديريف أشاروا الى أف مديري المدارس يمتزموف بالمعايير الأخلاقية الخاصة بالعممية التربوية، في    
حيف أشاروا الى ضعؼ في التزاـ بعض المديريف بمثؿ ىذه الأخلاقيات وأشاروا أيضا الى عدـ التزاـ 

 بتمؾ الأخلاقيات. بعض المديريف

 :  (stacy et al.2003)دراسة ستاسي وآخرون  .3

 2"معرفة مدى وعي القادة التربويين في المعايير الأخلاقية التي تتعمق بالادارة المدرسية"

ىدفت الدراسة الى معرفة مدى وعي القادة التربوييف في المعايير الأخلاقية التي تتعمؽ بالادارة     
ركيز عمى المسؤولية الادارية وسموكيات الادارة الأخلاقية وخصائصيا وسموكيات اتخاذ المدرسية اذ تـ الت

مدير في  85القرار اليومي . بناء عمى المعايير القومية لمسموؾ الأخلاقي، وتكونت عينة الدراسة مف 
مف المقاييس مدينة نيولورليوس. ممف يحمموف شيادة الدكتوراه في الادارة التربوية، طبقت عمييـ مجموعة 

التي تتضمف إدراكات مديري المدارس لممدير الأخلاقي، وتقييـ سموكيات الادارة الأخلاقية وخصائصيا 
 لدى مدير المدرسة.

 وقد توصمت الدراسة الى عدة نتائج مف أىميا :    

 أف الاكثار مف سموكيات الادارة الأخلاقية مف المديريف تؤدي الى : -
 لاحتراـ والتمركز حوؿ الطلاب، والاصغاء لممعمميف والطمبة.تحقيؽ العدؿ والمساواة وا -
 تقديـ التسييلات وتوفير النماذج المناسبة لعممية التعمـ والصدؽ والايجابية والمعرفة العممية. -

                                                           
1
- Harris s ballenger. J & leanard. J 2004. Aspiring principal perception are montor principal Modeling 

standards based leadershipbdissertation Abstrat international iradershio.38.9107.118. 
2
- Stacey. E. Alice. F & Barbara p 2003. Portrait of an ethical administrator paper presented at the Annual 

conference of the American association of school administrators. Dissertation abstract international.64. p14. 
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 امتلاؾ توقعات عالية مف العممية التربوية فضلا عف المعرفة العممية والادارة. -
 : (Awender.2001)دراسة أوندر  .4

 1المعممين والمديرين لأخلاقيات الادارة المدرسية""إدراك 

ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى إدراكات المعمميف والمديريف لأخلاقيات الادارة المدرسية، وقد أجريت     
عينة الدراسة بالطريقة العشوائية عمى مدارس أساسية في مدينة أونتاريو، في كندا، إذ تـ توزيع استبيانات 

 المعمميف ومديري المدارس والمشرفيف العامميف في ىذ المدارس.الدراسة عمى 

 وقد توصمت الدراسة الى عدة نتائج مف أىميا :

أف ادراكات المعمميف والمشرفيف مختمفة نحو التزاـ مديري المدارس بأخلاقيات عمميـ بشكؿ عاـ  -
 وما يتعمؽ بعممية التدريس بشكؿ خاص.

والمشرفيف والمديريف في تحديد نوعية ىذه الأخلاقيات فقد ركز كاف ىناؾ اختلافات بيف المعمميف  -
 المعمموف والمشرفوف عمى أخلاقيات خاصة في حيف ركز المديريف عمى أخلاقيات أخرى.

 إدراكات المشرفيف تتركز عمى الأخلاقيات المتعمقة بالعممية التدريسية وخاصة الجانب الفني. -
تتعمؽ بالجوانب الإدارية سواء كانت مرتبطة منيا بالعممية إدراؾ المدراء ركزت عمى أخلاقيات  -

 التدريسية أو مرتبطة بالمجالات الأخرى التي تتعمؽ بالمدرسة.

 التعقيب عمى الدراسات السابقة :

 :توزعت الدراسات السابقة حسب لغة اادراسة الى فرعيف     

 لمغة العربية كمايمي:الفرع الاوؿ تمثؿ في الدراسات التي تناولت كلا المتغيريف با

في حيف  ، دراسات 09اداء العامميف تضمنت  ، دراسات 10 العمؿ تضمنت بأخلاقياتالمتعمقة  الدراسات
 دراسات.  04 اخلاقيات العمؿ واداء العامميف تضمنت

 جنبية وكانت كالاتي:لأاما الفرع الثاني تناوؿ الدراسات بالمغة ا 

 دراسات 04خلاقيات العمؿ:أ

 دراسات 06العامميف: داءأ

 دراسات 03داء العامميف:أخلاقيات العمؿ و أ
                                                           

1
 Awender. M.A 2001. The principals leadership Role perceptions of teachers. Dissertation abstrait international 

62. P17. 
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ومف خلاؿ استعراضنا ليده الدراسات تـ استخلاص العديد مف اوجو االتشابو والاختلاؼ مع الدراسة  
 الحالية.

 اوجو التشابو:

 تكمف في اف جميع الدراسات السابقة اعتمدت عمى الاستبياف كاداة لمدراسة مع اختلاؼ المجالات.  -

       شانيا شاف الدراسة الحالية ،اتبعت الدراسات السابقة المنيج الوصفي التحميمي ،بالنسبة لممنيج -
 لتحميؿ البيانات. spss مع استخداـ برنامج

 اوجو الاختلاف:

 الحالية مع الدراسات السابقة فيما يمي:اختمفت الدراسة 

فكانت اما الدراسات السابقة .  2021تمت الدراسة الحالية في ولاية جيجؿ سنة من حيث الزمان والمكان:
 السنوات : كندا... وخلاؿ،لبناف،اندونيسيا،ماليزيا،بيئات مختمفةفي 

2007,2008,2010,2012,2014,2015,2016,2017,2018,2019. 

منيا ما طبؽ عمى مستوى القطاع العاـ,المؤسسات العمومية,الجامعات.واخرى  نوع القطاع:من حيث 
 طبقت عمى القطاع الخاص كالشركات .

طبقت الدراسات عمى  مجتمعات مختمفة, عربية كفمسطيف,لبناف,عماف.واخرى  :من حيث مجتمع الدراسة
 .اوغندا,باكستاف,اندونيسيا,ماليزيا عمى مجتمعات اجنبية مثؿ:

 اختلاؼ  الدراسات في النتاءج المتوصؿ الييا مف ناحية اثر اخلاقيات العمؿ عمى اداء العامميف. -

 مجالات الاستفادة من الدراسات السابقة: 

 منيجية الدراسات السابقة لفتح المجاؿ لمباحث في اعداد منيجيتو.عمى _ التعرؼ   

 .المعمومات النظرية في اعداد الجانب النظري _ الاستفادة مف  

 ج المتوصؿ الييا مف طرؼ ىده الدراسة مما مكف مف الانطلاؽ في الدراسة الحالية.ئ_ الالماـ بالنتا  
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 خلاصة الفصل 

والاىتماـ ، مف خلاؿ ىدا الفصؿ لاحظنا اف لاخلاقيات العمؿ دور فعاؿ تمعبو في الوظيفة       
وتعد اخلاقيات العمؿ مف الامور الضرورية  ، العمؿ يساعد الفرد عمى اكتشاؼ اخطائو بأخلاقيات

واللازمة في تعزيز سمعة المؤسسة وحصوليا عمى المردود الاجابي وبالتالي تساىـ في تحسيف اداء 
اوف والثقة العامميف وخمؽ اثر ايجابي يتعامؿ فيو الموظفيف بينيـ بالوفاء والتقدير والمعاممة الحسنة والتع

زالة الطابع  . والتقدير مع المرؤوسيف وتيدؼ اخلاقيات العمؿ الى ضبط السموؾ الميني الشخصي وا 
 . السمطوي الدي يمكف اف تتصؼ بو اي ادارة 

اضافة الى دلؾ تطرقنا لمفيوـ اداء العامميف باعتبار اف موضوع الاداء مف المواضيع الرسمية في      
واىـ القضايا العممية بالنسبة لممديريف في تحقيؽ اىداؼ المؤسسة مف خلاؿ اداء  ، عمـ الادارة والسموؾ

ويفترض عمى اي مؤسسة الاىتماـ بالمورد البشري بصفتو محرؾ اساسي ولا يمكف الاستغناء  ، افرادىا
 .عميو ,والاداء يحتوي عمى عناصر تساعد عمى التطوير وتجنب الاخطاء وزيادة رقي تقييـ اداء العامميف

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الدراسة الميدانية.:  ثاني الفصل ال  

 .طريقة وأدوات الدراسةالمبحث الأول :  

 .عرض نتائج الدراسة ومناقشتها.المبحث الثاني :  
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 تمهيد :

بعد تطرقنا في الفصل السابق الى الإطار النظري لمدراسة، وكذا أدبياتيا التطبيقية، يأتي ىذا الفصل     
كمحاولة إسقاط الجانب النظري لمدراسة عمى أرض الواقع، وذلك من خلال دراسة أثر أخلاقيات العمل عمى 

جيجل، ولتحقيق ذلك تم تقسيم  –ات أداء العاممين، لدى العاممين في مركز التكوين الغابات الخاص بالغاب
  .ىذا الفصل الى مبحثين

  .طريقة وأدوات الدراسة:  المبحث الأول 

 نتائج الدراسة ومناقشتيا.: المبحث الثاني 
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 المبحث الأول : طريقة وأدوات الدراسة :

خلال ىذا المبحث وقبل الخوض في عرض النتائج ومناقشتيا، سوف نستعرض طريقة جمع  من     
 البيانات وكذا الأساليب الإحصائية المعتمدة في تحميميا.

 المطمب الأول : طريقة ونوع أداة الدراسة :

ستخدمت في ضاافة الى نوع الأداة التي اوفي ىذا المطمب سوف نتطرق الى مجتمع وعينة الدراسة، بالإ    
 جمع البيانات وفق المحاور التي تغطييا.

 أولا : مجتمع وعينة الدراسة :

قبل التطرق الى تحديد مجتمع وعينة الدراسة، تجدر الاشارة أولا الى تحديد مكان إجراء الدراسة الميدانية     
 .جيجل -المتمثمة في مركز تكوين الأعوان التقنيين المختصين في الغابات. كيسير

 .1"يعرف مجتمع الدراسة بأنو : " مجموعة الأحداث أو الأفراد أو الأشياء التي ييتم الباحث بدراستيا      
وقد يتعذر في أحيان كثيرة مسح شامل لممجتمع، لذلك يمجأ الباحث الى أسموب المعاينة، أي الاستناد الى 

وتدعى ىذه المفردات بالعينة عدد معين من مفردات المجتمع، حيث تمثل خصائصيا في المجتمع الكمي 
التي تعرف عمى أنيا :" مجموعة جزئية من المجتمع وليا نفس خصائص المجتمع الأصمي الذي تنتمي اليو، 
وتتكون من مجموعة من المفردات والمشاىدات التي تم اختيارىا من المجتمع الإحصائي بطريقة إحصائية 

 .2معينة تتعمق بنوع العينة المسحوبة"

المجتمع المستيدف في ىذه الدراسة فيضام جميع الموظفين في مركز تكوين الأعوان التقنيين أما     
 50إخترنا منو عينة عشوائية حيث بمغ حجميا  58جيجل، والبالغ عددىم  -المختصين في الغابات. كيسير

 استبيان منيا. 32عينة من موظفي المركز وزعت عمييم استبيانات الدراسة، حيث تم إسترجاع 

 من مجتمع الدراسة. %64وبناء عمى تم استرجاعو من الاستبيانات الصالحة لمدراسة أي ما نسبتو     

 

 

 
                                                           

، عمان  ، دار وائل لمنشر، الطبعة الثانية  ، منهجية البحث العممي القواعد والمراحل والتطبيقات ، محمد عيينات واخرون   1-
 .84ص ،1999 ،الاردن

 .324-322ص ، 1994، قطر، الدوحة  ،المكتبة الاكاديمية، الطبعة التاسعة ، اصول البحث العممي ومناهجه، احمد بدر   -2     
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 ثانيا : أداة الدراسة :

كأداة لجمع البيانات اللازمة، وتعتبر الأداة الملائمة والأكثر فعالية لتحقيق الأىداف  نايتم استخدام الاستب   
اعتمادا عمى بعض الدراسات السابقة المتعمقة بموضاوع  نايتصميم الاستبة من ىذه الدراسة، وقد تم دالمنشو 
 الدراسة.

 ثلاثة محاور رئيسية وىي : نايعطي الاستبيو 

: يضام البيانات الشخصية والوظيفية للأفراد في عينة الدراسة والمتمثمة في : ) الجنس، العمر،  المحور الأول
 العمل في المؤسسة(.المؤىل العممي، المنصب في المؤسسة، سنوات 

 ويشمل المتغير المستقل )أخلاقيات العمل( بأبعاده التالية : المحور الثاني :

 .5الى  1الالتزام بقوانين وأنظمة العمل في المؤسسة ، ويضام العبارات من  البعد الأول : -
 .10الى  6التعاون : ويضام العبارات من  البعد الثاني : -
 .15الى  11العدالة : ويضام العبارات من  البعد الثالث : -

(، أبا زيد 1995) Spreitzerوتجدر الاشارة أنو تم الاعتماد عمى الأداة التي صمميا كل من 
(، في دراستيم مع إجراء بعض التعديلات عمييا بما يتوافق مع أىداف 2011(، أبو طبيخ )2009)

 الدراسة.

 داء العاممين ( بأبعاده التالية :ويشمل المتغير التابع )أ المحور الثالث :

 .20الى  16الكفاءة في إنجاز الأعمال : ويضام العبارات من  البعد الأول : -
 .25الى  21الجودة في إنجاز الأعمال : ويضام العبارات من  البعد الثاني : -
 .28الى  26: الإبداع : ويضام العبارات من  البعد الثالث -
 .32الى  29ي : ويضام العبارات من : أداء الدور الاضااف البعد الرابع -

 المصري (،2014القحطاني )وتجدر الاشارة أنو تم الاعتماد عمى الأداة التي صمميا كل من       
في دراستيم مع إجراء بعض التعديلات عمييا بما يتوافق مع  (،2017المميفي ) (،2016) شلابي(، 2015)

 أىداف الدراسة.

د عينة الدراسة حول عبارات المحور الثاني والمحور الثالث تم إستخدام من أجل قياس درجة إستجابة أفرا
 " الخماسي كما ىو موضاح في الجدول التالي : Likertمقياس "ليكارت 
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 " الخماسي. Likert: مقياس  "ليكارت  20الجدول رقم                      

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة
1 2 3 4 5 

Source : Sekaran. U.(2004). Research methods for business a shill building approch. 

John Wuley and son. INS New York. 

 المطمب الثاني : إختبار أداة الدراسة : 

 سنتناول في ىذا المطمب "إختبار أداة الدراسة" من حيث صدقيا وثباتيا.    

 أولا : صدق أداة الدراسة :

لمتأكد من مدى قدرة أداة الدراسة عمى قياس ما وضاعت من أجمو، تم الاعتماد عمى دراستنا عمى نوعين     
 من الصدق ىما : 

 :  نايللاستبالصدق الظاهري  - أ

عمى الأستاذ المشرف، وبعض الأساتذة المتخصصين  وظاىريا بعرضا الاستبيانتم التأكد من صدق      
دارة الأعمال من ذوي الخبرة والمعرفة في موضاوع دراستنا والذين تفضاموا عمينا  في إدارة الموارد البشرية وا 
بإبداء ملاحظاتيم ومقترحاتيم حول مدى وضاوح العبارات ومدى انتمائيا لمحورىا. ومدى قياسيا لما 

مكانوضاعت لأجل من أجل مناقش وبناء ية تحقيق اليدف الذي ترمي اليو ، تيا، من حيث شموليتيا وا 
عمى توجييات المحكمين تم تعديل العبارات حتى الوصول الى الشكل النيائي للاستبيان الذي سوف نقوم 

 بعرضاو ضامن الملاحق.

 ان :يالصدق الداخمي )البنائي( لعبارات الاستب - ب

يقصد بصدق الإتساق الداخمي مدى اتساق كل عبارة من عبارة من عبارات الاستبيان مع المجال    
الذي تنتمي اليو ىذه العبارة، وقد تم التأكد من صدق الاتساق الداخمي لأداة الدراسة من خلال حساب 

ور الذي تنتمي " بين درجة كل عبارة والدرجة الكمية لمبعد والمحPearsonمعاملات الارتباط " بيرسون 
 اليو وقد جاءت النتائج كما يمي :

 الصدق الداخمي لعبارات البعد الأول من المحور الأول : -1
الجدول التالي يوضاح نتائج اختبار صدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد الالتزام بقواعد وأنظمة العمل 

 في المؤسسة من محور أخلاقيات العمل.
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 الصدق الداخمي لعبارات بعد " الالتزام بقواعد وأنظمة العمل في المؤسسة"  : : 20الجدول رقم 
رقم 

 العبارة 
 rمعامل الإرتباط  العبارة 

 مع البعد
مستوى 
 المعنوية

 0.000 0.641** ألتزم بالأنظمة المعمول بيا 01
 0.000 0.642** توي المركز عمى ميثاق لأخلاقيات العملحي 02
 0.000 0.678** أسرار العمل في المركزأحافظ عمى  03
لا أطبق الأوامر التي تتعارض ع قوانين أنظمة العمل  04

 في المركز
**0.452 0.009 

 0.000 0.590** ألتزم بانجاز عممي دون الحاجة الى رقابة عمى ذلك 05
 .spss .V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر :

 من خلال نتائج الجدول أعلاه أن قيم معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة من عبارات بعد " يتضاح    

( 0.678( و )0.452" بالدرجة الكمية ليذا البعد تتراوح ما بين )الالتزام بقواعد وأنظمة العمل في المؤسسة
مسبقا في ىذه الدراسة) وىي جميعيا موجبة، كما أن مستوى المعنوية لكل منيا أقل من المستوى المحدد 

0.05= α صادقة نًا وضعث  " الانحزاو بقواعذ وأَظًة انعًم في انًؤسسة(، وهزا يعُي أٌ عباسات بعذ

 نقياسه.

 من المحور الأول : ثانيالصدق الداخمي لعبارات البعد ال  -0
 : الصدق الداخمي لعبارات بعد " التعاون"  : 20الجدول رقم 

رقم 
 العبارة 

معامل الإرتباط  العبارة 
r مع البعد 

مستوى 
 المعنوية

 0.000 0.801** ألتزم بالمعايير الأخلاقية في التعامل مع الآخرين 06
 0.000 0.699** لا أستغل علاقتي في العمل لتحقيق مصالح  شخصية 07
 0.000 0.875** أقدم المشورة لزملائي لحل مشاكل العمل 08
 0.000 0.875** حل مشاكل العمل يتعاون الموظف مع الإدارة في 09
 0.000 0.830** يتعامل الموظفون بالتواضاع فيما بينيم 10

 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج المصدر : 
 

 يتضاح من خلال نتائج الجدول أعلاه أن قيم معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة من عبارات بعد "     

( وىي جميعيا موجبة، كما أن مستوى 0.875( و )0.699بالدرجة الكمية ليذا البعد تتراوح ما بين )" التعاون



...........................................الدراسة الميدانية..................الفصل الثاني ................................  
 

 63 

(، وىذا يعني أن عبارات بعد α =0.05)  المعنوية لكل منيا أقل من المستوى المحدد مسبقا في ىذه الدراسة
 صادقة لما وضاعت لقياسو.التعاون" " 

 من المحور الأول : ثالثالصدق الداخمي لعبارات البعد ال -0
 : الصدق الداخمي لعبارات بعد " العدالة "  :20الجدول رقم 

رقم 
 العبارة 

معامل الإرتباط  العبارة 
r مع البعد 

مستوى 
 المعنوية

 0.000 0.882** أعامل دون تمييز بين زملائي 11
 0.000 0.886** توجد معايير وأسس للإنتقاء في المؤسسة 12
المسؤوليات الإدارية عمى جميع العاممين في تتوزع  13

 المؤسسة بصورة عادلة
**0.874 0.000 

 0.000 0.892** تعاقب الإدارة كل من يخالف الأنظمة والتعميمات 14
تحرص إدارة المنظمة عمى تنفيذ المرؤوسين لأوامرىا  15

 دون استثناء
**0.879 0.000 

 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر :

 يتضاح من خلال نتائج الجدول أعلاه أن قيم معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة من عبارات بعد"    

( وىي جميعيا موجبة، كما أن مستوى 0.874( و )0.882" بالدرجة الكمية ليذا البعد تتراوح ما بين )العدالة
(، وهزا يعُي أٌ عباسات بعذ α =0.05)  المعنوية لكل منيا أقل من المستوى المحدد مسبقا في ىذه الدراسة

 " صادقة نًا وضعث نقياسه.عذانةان" 

وبعد التأكد من الصدق الداخمي لعبارات أبعاد المحور الأول "أخلاقيات العمل" ، ننتقل الآن الى قياس     
وذلك عن طريق حساب معاملات الارتباط بين درجة كل بعد من أبعاد الصدق الداخمي لممحور ككل، 

 المحور مع درجتو الكمية :

 : الصدق الداخمي لمحور" أخلاقيات العمل" ككل : 20الجدول رقم 

مع  rمعامل الارتباط  البعد رقم البعد
 البعد

 مستوى المعنوية

 0.000 0.642** الإلتزام بقوانين وأنظمة العمل 01
 0.000 0.883** التعاون 02
 0.000 0.889** العدالة 03

 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر :
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من خلال الجدول أعلاه يتضاح أن قيم معاملات الارتباط بي درجة كل بعد من أبعاد محور "أخلاقيات       
( وىي جميعيا موجبة، كما أن مستوى 0.889( و )0.642تتراوح ما بين )العمل" والدرجة الكمية لممحور 

(، وىذا يعني أن عبارات α =0.05المعنوية لكل منيا أقل من المستوى المحدد مسبقا في ىذه الدراسة ) 
 محور " أخلاقيات العمل" صادقة لما وضاعت لقياسو.

 الصدق الداخمي لعبارات البعد الأول من المحور الثاني : -0

الجدول التالي يوضاح نتائج اختبار صدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد الالتزام بقواعد وأنظمة العمل في     
 المؤسسة من محور أداء العمل.

 : الصدق الداخمي لعبارات بعد " الكفاءة في إنجاز العمل "  :27الجدول رقم 
رقم 

 العبارة 
معامل الإرتباط  العبارة 

r مع البعد 
 مستوى
 المعنوية

 0.000 0.806** أنجز أعمالي في الوقت المحدد 16
 0.000 0.832** أمتمك الميارة والقدرة عمى حل مشكلات العمل اليومية 17
 0.000 0.711** أنجز عممي حسب القدر المطموب 18
 0.000 0.769** لدي استعداد لتحمل مسؤوليات أعمى 19
 0.000 0.849** الي أستطيع انجاز كل الأعمال المنسوبة 20

 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر :

 يتضاح من خلال نتائج الجدول أعلاه أن قيم معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة من عبارات بعد "     

( وىي جميعيا 0.711و )( 0.832الكفاءة في إنجاز الأعمال " بالدرجة الكمية ليذا البعد تتراوح ما بين )
(، α =0.05موجبة، كما أن مستوى المعنوية لكل منيا أقل من المستوى المحدد مسبقا في ىذه الدراسة  )

 وىذا يعني أن عبارات بعد " الكفاءة في إنجاز الأعمال" صادقة لما وضاعت لقياسو.

 الصدق الداخمي لعبارات البعد الثاني من المحور الثاني : -0
 : الصدق الداخمي لعبارات بعد " الجودة في إنجاز العمل "  :28الجدول رقم 

رقم 
 العبارة 

معامل الإرتباط  العبارة 
r مع البعد 

مستوى 
 المعنوية

 0.000 0.883** أنجز الأعمال الموكمة الى باتقان 21
 0.000 0.767** أتجنب الأخطاء في عممي لانجازه في الوقت المحدد 22
 0.000 0.736** السلامة في تأدية مياميأحترم قواعد  23
 0.000 0.811** أحاول تحسين أدائي نحو الأفضال 24
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 0.000 0.868** أحترم مواعيد عممي لضامان جودتو 25
 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر :

 من خلال نتائج الجدول أعلاه أن قيم معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة من عبارات بعد " يتضاح      
( وىي جميعيا 0.736( و )0.883الجودة في إنجاز الأعمال " بالدرجة الكمية ليذا البعد تتراوح ما بين )

(، α =0.05دراسة  )موجبة، كما أن مستوى المعنوية لكل منيا أقل من المستوى المحدد مسبقا في ىذه ال
 وىذا يعني أن عبارات بعد " الجودة في إنجاز الأعمال" صادقة لما وضاعت لقياسو.

 الصدق الداخمي لعبارات البعد الثمث من المحور الثاني :-6

 : الصدق الداخمي لعبارات بعد " الإبداع "  :29الجدول رقم 
رقم 

 العبارة 
معامل الإرتباط  العبارة 

r مع البعد 
 مستوى
 المعنوية

 0.000 0.919** أحرص عمى تجديد أدائي لمميام 26
 0.000 0.954** ألتزم بابتكار طرق تتلائم مع متطمبات الوظيفة 27
 0.000 0.924** أحرص عمى تنمية قدراتي لتحسين أدائي 28

 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر :

 من خلال نتائج الجدول أعلاه أن قيم معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة من عبارات بعد " يتضاح      
( وىي جميعيا موجبة، كما أن 0.954( و )0.919" بالدرجة الكمية ليذا البعد تتراوح ما بين ) الإبداع

(، وىذا يعني أن α =0.05مستوى المعنوية لكل منيا أقل من المستوى المحدد مسبقا في ىذه الدراسة  )
 عبارات بعد " الجودة في إنجاز الأعمال" صادقة لما وضاعت لقياسو.

 الصدق الداخمي لعبارات البعد الرابع من المحور الثاني : -7

 الصدق الداخمي لعبارات بعد " أداء الدور الإضافي "  : :12الجدول رقم 
رقم 

 العبارة 
معامل الإرتباط  العبارة 

r مع البعد 
 مستوى
 المعنوية

 0.000 0.889** أقوم بميام إضاافية عن الميام المطموبة 29
 0.000 0.902** تشجعني الإدارة عمى بدل المزيد من الجيد 30
 0.000 0.921** أنجز الميام الإضاافية بدون مقابل 31
 0.000 0.908** أقوم بمبادرات من أجل تطوير وتحسين أدائي 32

 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  :المصدر 
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 يتضاح من خلال نتائج الجدول أعلاه أن قيم معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة من عبارات بعد "    

( وىي جميعيا موجبة، 0.889( و )0.921أداء الدور الإضاافي " بالدرجة الكمية ليذا البعد تتراوح ما بين )
(، وىذا يعني α =0.05مستوى المعنوية لكل منيا أقل من المستوى المحدد مسبقا في ىذه الدراسة  )كما أن 

 أن عبارات بعد " أداء الدور الإضاافي " صادقة لما وضاعت لقياسو.

وبعد التأكد من الصدق الداخمي لعبارات أبعاد المحور الثاني "أداء العاممين" ، ننتقل الآن الى قياس      
لداخمي لممحور ككل، وذلك عن طريق حساب معاملات الارتباط بين درجة كل بعد من أبعاد الصدق ا

 المحور مع درجتو الكمية :

 : الصدق الداخمي لمحور" أخلاقيات العمل" ككل : 11الجدول رقم 

مع  rمعامل الارتباط  البعد  رقم البعد
 البعد

 مستوى المعنوية

 0.000 0.640** الكفاءة في إنجاز الأعمال 01
 0.000 0.834** الجودة في إنجاز الأعمال 02
 0.000 0.917** الإبداع 03
 0.000 0.834** أداء الدور الإضاافي 04

 .spss. V26المصدر : من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج 

 داءخلال الجدول أعلاه يتضاح أن قيم معاملات الارتباط بي درجة كل بعد من أبعاد محور "أ من     
( وىي جميعيا موجبة، كما أن مستوى 0.917( و )0.640تتراوح ما بين )" والدرجة الكمية لممحور ينمماالع

يعني أن عبارات (، وىذا α =0.05المعنوية لكل منيا أقل من المستوى المحدد مسبقا في ىذه الدراسة ) 
 محور " أخلاقيات العمل" صادقة لما وضاعت لقياسو.

 ثانيا : ثبات الاستبانة :

أن تعطي ىذه الأخيرة نفس النتيجة لو تم إعادة توزيعيا عمى أفراد العينة أكثر "يقصد بثبات الاستبانة      
الواحد، فكمما اقتربت قيمتو من من مرة تحت نفس الظروف، ويأخذ معامل الثبات قيما تترواح بين الصفر 
  3."الواحد كان الثبات مرتفعا، وكمما اقتربت قيمتو من الصفر كان الثبات منخفضاا

 

                                                           
دار وائل  ، الطبعة الثالثة ، فهم وتحميل البيانات الاحصائية SPSSالنظام الاحصائي  ، عباس الطلاقحة ، بلال محمد الزعبي - 3

 .22ص ،2012، الاردن  ، عمان ، لمنشر
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   4:ويتم الحكم عمى معاملات الفاكرونباخ كما يمي

 تكون درجة الثبات مقبولة. 70الى  %60من  -
 تكون درجة الثبات عالية. 80%الى  71%من  -
 الثبات عالية جدا.تكون درجة  80%أكثر من  -

ولمتأكد من ثبات الاستبيان قمنا بحساب معاملات الثبات الفاكرونباخ لأبعاد ومحاور الاستبانة       
 بالإضاافة الى حساب معامل الثبات الكمي للإستبانة، وقد جاءت النتائج كما يمي :

 

 معامل الثبات الفاكرونباخ لأبعاد محور أخلاقيات العمل : -1
 : معامل الثبات الفاكرونباخ لأبعاد محور أخلاقيات العمل 10الجدول رقم 

معامل الثبات  رقم العبارة أبعاد أخلاقيات العمل
 الفاكرونباخ

 درجة الثبات 

الإلتزام بقوانين وأنظمة 
 العمل

 درجة ثبات ضاعيفة 0.528 01-05

 درجة ثبات عالية 0.874 10-06 التعاون
 ثبات عالية جدا درجة 0.927 15-11 العدالة

 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر :

 من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن :    

حيث بمغ  %60معامل الفاكرونباخ بالنسبة لمبعد الأول )الالتزام بقوانين وأنظمة العمل( أقل من  -
 بمعنى أن معامل ثبات البعد الأول كان ضاعيفا. 52.8%

بمعنى أن  %87.4حيث بمغ  %80معامل الفاكرونباخ بالنسبة لمبعد الثاني )التعاون( أكثر من  -
 معامل ثبات البعد الأول كان عاليا جدا.

بمعنى أن  %92.7حيث بمغ  %80معامل الفاكرونباخ بالنسبة لمبعد الثالث )العدالة( أكثر من  -
 معامل ثبات البعد الأول كان عاليا جدا.

 

                                                           
 .59ص ، 2006 ،دار المريخ لمنشر  ،طرق البحث في الادارة  مدخل المهارات البحثية ، اوما سكران -4
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 الثبات الفاكرونباخ لأبعاد محور أداء العاممين :معامل  -2
 : معامل الثبات الفاكرونباخ لأبعاد محور أداء العاممين 10الجدول رقم 

معامل الثبات  رقم العبارة أبعاد أداء العاممين
 الفاكرونباخ

 درجة الثبات 

 درجة ثبات عالية جدا 0.871 20-16 الكفاءة في إنجاز العمل
 درجة ثبات عالية جدا 0.920 25-21 العمل الجودة في إنجاز

 درجة ثبات عالية جدا 0.924 28-26 الابداع
 درجة ثبات ضاعيفة 0.478 32-29 أداء الدور الاضاافي

 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر :

 من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن :

حيث بمغ  %80لمبعد الأول )الكفاءة في إنجاز العمل( أكثر من معامل الفاكرونباخ بالنسبة  -
 بمعنى أن معامل ثبات البعد الأول كان عاليا جدا. 87.1%

 %92حيث بمغ  %80معامل الفاكرونباخ بالنسبة لمبعد الثاني )الجودة في انجاز العمل( أكثر من  -
 بمعنى أن معامل ثبات البعد الأول كان عاليا جدا.

بمعنى أن  %92.4حيث بمغ  %80ونباخ بالنسبة لمبعد الثالث )الإبداع( أكثر من معامل الفاكر  -
 معامل ثبات البعد الأول كان عاليا جدا.

 %47.8حيث بمغ  %60معامل الفاكرونباخ بالنسبة لمبعد الرابع )أداء الدور الاضاافي( أقل من  -
 بمعنى أن معامل ثبات البعد الأول كان ضاعيفا.

 رونباخ للاستبيان ككل :معامل الثبات الفاك -0
 .الكمي للإستبيان: معامل الثبات الفاكرونباخ  10الجدول رقم 

معامل الثبات  رقم العبارة محاور الاستبيان
 الفاكرونباخ

 درجة الثبات 

 درجة ثبات عالية جدا 0.902 16-1 أخلاقيات العمل
 درجة ثبات عالية جدا 0.940 32-17 أداء العاممين
 درجة ثبات عالية جدا 0.949 32-1 الاستبيان ككل

 .spss. V26المصدر : من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج 

 من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن :
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 %90.2حيث بمغ  %80معامل الفاكرونباخ بالنسبة لممحور الأول )أخلاقيات العمل( أكثر من  -
 أن معامل ثبات البعد الأول كان عاليا جدا. بمعنى

بمعنى أن  %94حيث بمغ  %80معامل الفاكرونباخ بالنسبة لمبعد الثاني )أداء العاممين( أكثر من  -
 معامل ثبات البعد الأول كان عاليا جدا.

حيث بمغ  %80محور الفاكرونباخ الكمي )محور أخلاقيات العمل ومحور أداء العاممين( فاق من  -
 بمعنى أن معامل الثبات الكمي كان عاليا جدا. 94.9%

من خلال ما سبق يتضاح أن أداة الدراسة )الاستبانة(، تتمتع بدرجة ثبات عالية جدا مما يمكننا من 
 استخداميا لتحقيق أىداف الدراسة.

 : 5المطمب الثالث : أساليب المعالجة الإحصائية 

أجل تحقيق أىداف الدراسة وتحميل البيانات المجمعة، تم استخدام برنامج الحزم الإحصائية لمعموم  من     
 والذي يرمز لو اختصارا 26النسخة  Statistical Package For Social Sciences) الاجتماعية

(spss)يفيا في ىذه ، وىو برنامج يحتوي عمى مجموعة من الأساليب والاختبارات الإحصائية التي تم توظ
 الدراسة كما يمي: 

الخماسي المستخدمة في المحورين الثاني  "Likert اليكارت من أجل تحديد طول فئات مقياس یأولا: المد
والثالث من الاستبانة، تم حساب المدى، بالفرق بين أكبر وأصغر قيمة بين البيانات المعنية لدرجات مقياس 

المقياس لمحصول في الأخير عمى طول الفئة الصحيحة أي وتم تقسيمو عمى عدد درجات  ، اليكارت
وذلك لتحديد الحد الأعمى  1، بعد ذلك تم إضاافة ىذه القيمة إلى أقل قيمة في المقياس وىي (0.8=4/5)

 ، وىكذا يصبح طول الفئات كما ىو موضاح: 1,8 -1+0,80لمخمية الأولى أو فئة المتوسط الحسابي

 الخماسي ودلالاتها Likert)يكرت الخماسي )فئات مقياس ل:  10الجدول رقم 
 مستوى الأىمية الوزن الدرجات  المجال رقم الفئة 
 مستوى ضاعيف جدا 01 غير موافق بشدة [1.80-1] الأولى
 مستوى ضاعيف 02 غير موافق [2.60-1.81] الثانية
 مستوى متوسط 03 محايد [3.40-2.61] الثالثة
 مستوى مرتفع 04 موافق [4.20-3.41] الرابعة

 مستوى مرتفع جدا 05 موافق بشدة [5-4.21] الخامسة
 الخماسي. Likertمن إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مقياس ليكرت  المصدر :

                                                           

التخطيط لمبحث وجمع وتحميل البيانات يدويا ،  اساليب البحث العممي والتحميل الاحصائي ، عبد الحميد عبد المجيد البمداوي - 5

 .25-23ص  ، 2007 ، رام الله ، دار الشروق لمنشر والتوزيع ، 1ط  ، spssوباستخدام برنامج 
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 :  Pearson ثانيا: معامل الارتباط بيرسون

الكمية لمبعد استخدم ىذا المعامل لمعرفة مدى ارتباط درجة كل عبارة من عبارات الاستبانة مع الدرجة      
  .والمحور الذي تنتمي إليو )الاتساق الداخمي(

 :"Alpha Chronbakh ثالثا: معامل الثبات "ألفا كرونباخ

استخدم ىذا المعامل لقياس ثبات أداة الراسة، حيث كمما اقتربت قيمتو من الواحد كمما دل ذلك عمى      
 .تمتع أداة الدراسة بدرجة عالية من الثبات

 : رابعا: التكرارات والنسب المئوية

 عمى الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة تمت الاستعانة بالتكرارات والنسب المئوية لمتعرف    

 .الدراسة

 خامسا: المتوسط الحسابي

 تم استخدامو لقياس درجة مستوى التمكين بأبعاده بالإضاافة إلى سموك المواطنة التنظيمية بأبعاده.     

 ادسا: الانحراف المعياريس

 استخدم ىذا المقياس لقياس درجة التشتت الإجابات أفراد العينة.    

 سابعا: معاممي الالتواء والتفمطح

تم حساب قيم معاملات الالتواء والتفمطح لمعرفة ما إذا كانت بيانات الدراسة تخضاع لمتوزيع الطبيعي     
 ثامنا: الانحدار الخطي المتعدد

ويأخذ بعين الاعتبار تأثير متغيرين مستقمين أو أكثر عمى المتغير التابع لذا يعتبر امتداد للانحدار     
 البسيط.
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 المبحث الثاني: عرض نتائج الدراسة ومناقشتها

ييدف ىذا المبحث إلى التعرف عمى الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة وكذا التعرف      
عينة  ، ومن أجل الوصول إلى ذلك نقوم بتفريغ إجابات أفرادقيات العمل عمى أداء العاممينأخلاعمى أثر 

الدراسة ومناقشتيا، وقد تضامن الاستبيان بيانات نوعية وكمية متعمقة بالمتغيرات الشخصية والوظيفية اليم 
 وسيتم التطرق إلييا ومناقشتيا وفقا لمجداول التالية.

 متعمقة بخصائص أفراد العينةالمطمب الأول: النتائج ال

من خلال ىذا المطمب سنسعى إلى معرفة الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة وىي:      
 .عمل في المؤسسةوعدد سنوات ال المنصب في المؤسسة، المؤىل العممي، عمرالجنس، ال

 أولا : توزيع أفراد العينة حسب الجنس :

 

 : توزيع أفراد العينة حسب الجنس : 10الجدول رقم 

 النسبة التكرار الجنس
 %59.4 19 ذكر
 %40.6 13 أنثى

 %100 32 المجموع
 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر :

 

 -من خلال الجدول أعلاه يتضاح لنا أن عدد الذكور في عينة الدراسة )مركز تكوين الأعوان التقنيين     
، في حين بمغ %59.4موظف أي ما يعادل نسبة  19جيجل( يفوق نسبة الإناث حيث بمغ عددىم –كيسير 

اعدتين نوعا ما، ، وبالتالي يمكن القول أن النسبتين متب%40.6موظفة أي ما يعادل نسبة  13عدد الإناث 
ويرجع ىذا الى طبيعة نشاط المركز )أعوان تقنيين لمغابات( والتي تتطمب نوع من الخرجات الميدانية والجيد 

 البدني مما جعل فئة الذكور تفوق فئة الإناث في المركز محل الدراسة الميدانية.

 

 

 



...........................................الدراسة الميدانية..................الفصل الثاني ................................  
 

 72 

 ثانيا : توزيع أفراد العينة حسب العمر :

 : عمرراد العينة حسب ال: توزيع أف 17الجدول رقم 

 النسبة التكرار الفئة العمرية
 %00 00 سنة 30أقل من 

 %25 08 سنة 39الى  30من 
 %28.1 09 سنة 49الى  40من 
 %46.9 15 سنة فأكثر 50

 %100 32 المجموع
 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر :

سنة من الحجم الإجمالي لمعينة  50أعلاه أن أغمبية الموظفين أعمارىم تفوق ال يتضاح من خلال الجدول    
سنة بنسبة تقدر  49الى  40، تمييا فئة الموظفين الذين تترواح أعمارىم من %46.9وذلك بنسبة قدرت ب

، في حين لم %25سنة بنسبة تقدر ب 39الى  30، ثم فئة الموظفين الذين تترواح أعمارىم من %28.1ب 
 سنة. 30نسجل أي موظف عمره أقل من 

سنة فما فوق( وىذا يعني أن المركز يتطمب كفاءات وخبرة  50وىذا يعني أن أغمبية الموظفين كيول )      
 كبيرة لتكوين الأعوان التقنيين المختصين في الغابات.

 ثالثا : توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العممي :

 لعينة حسب المؤهل العممي :: توزيع أفراد ا 18الجدول رقم 

 النسبة التكرار المؤىل العممي
 %00 00 متوسط

 %9.4 03 ثانوي أو أقل
 %40.6 13 تأىيل ميني

 %50 16 جامعي
 %100 32 المجموع

 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر :

أفراد عينة الدراسة ليم مستوى جامعي حيث بمغ عددىم من خلال الجدول أعلاه يتضاح لنا أن أغمبية      
 13، تمييا فئة الأفراد الذين لدييم تأىيل ميني حيث بمغ عددىم %50موظف وموظفة بنسبة بمغت  16
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أفراد بنسبة بمغت  03موظف وموظفة، ثم فئة الأفراد الذين لدييم مستوى ثانوي أو أقل حيث بمغ عددىم 
 وظف لو مستوى متوسط.، في حين لم نسجل أي م9.4%

 وعميو يمكن القول أن العينة المدروسة مؤىمة عمميا مما يجعميا تقوم بمياميا بكل كفاءة وفعالية.

 رابعا : توزيع أفراد العينة حسب المنصب في المؤسسة :

 :المنصب في المؤسسة: توزيع أفراد العينة حسب  19الجدول رقم 

 النسبة التكرار المنصب في المؤسسة
 37.5% 12 عون تنفيذ
 %18.8 6 عون تحكم

 18.8% 6 إطار
 %21.9 7 رئيس مصمحة
 %3.1 1 مناصب عميا

 %100 32 المجموع
 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر :

موظف  12من خلال الجدول أعلاه أن أغمبية أفراد عينة الدراسة ىم أعوان تنفيذيون حيث بمغ عددىم      
موظفين بنسبة بمغت  6، تمييا فئة رؤساء المصالح حيث بمغ عددىم 37.5%وموظفة أي بنسبة بمغت 

أي بنسبة  موظفين لكل منصب 6، ثم فئة أعوان التحكم والإطارات عمى التوالي حيث بمغ عددىم 21.9%
 .%3.1لكمييما، وفي الأخير تأتي أصحاب المناصب العميا بموظف واحد وبنسبة بمغت  %18.8عادلت 

 .ويرجع ىذا الاختلاف والتباعد الى طبيعة الوظائف الموجودة    

 خامسا : توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات العمل في المؤسسة :

 : توزيع أفراد العينة عدد سنوات العمل في المؤسسة: 02الجدول رقم 

 النسبة التكرار عدد سنوات العمل في المؤسسة
 3.1% 1 سنوات 05أقل من 

 %25 8 سنوات 09الى  05من 
 18.8% 6 سنة 14الى  10من 
 %53.1 17 سنة فأكثر 15

 %100 32 المجموع
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 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  :المصدر 

المطمب الثاني : النتائج المتعمقة بمستوى أخلاقيات العمل السائدة في مركز تكوين الأعوان التقنيين 
 جيجل : -كيسير –المختصين في الغابات 

من أجل التعرف عمى بمستوى أخلاقيات العمل السائدة في مركز تكوين الأعوان التقنيين المختصين في     
جيجل ينبغي أولا معرفة مستوى الأبعاد المكونة لو )الالتزام بقوانين وأنظمة العمل في  -كيسير –الغابات 

 المؤسسة، التعاون، العدالة(، وذلك باستخدام كل من المتوسط الحسابي والانحراف المعياري :

 أولا : النتائج المتعمقة ببعد الالتزام بقوانين وأنظمة العمل في المؤسسة :

 -ة مستوى بعد الالتزام بقوانين وأنظمة العمل في المؤسسة في مركز تكوين الأعوان التقنيينلمعرف     
 جيجل، تم حساب المتوسط الحساب والإنحراف المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة :–كيسير 

العمل في : المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لعبارات بعد الالتزام بقوانين وأنظمة  01الجدول رقم 
 المؤسسة

المتوسط  العبارات  رقم العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الأىمية

 الترتيب

 3 مرتفع جدا 0.592 4.31 ألتزم بالأنظمة المعمول بيا 01
توي المركز عمى ميثاق لأخلاقيات حي 02

 العمل
 2 مرتفع جدا 0.644 4.31

 1 مرتفع جدا 0.504 4.44 أحافظ عمى أسرار العمل في المركز 03
لا أطبق الأوامر التي تتعارض ع  04

 قوانين أنظمة العمل في المركز
 4 مرتفع 0.554 4.13

ألتزم بانجاز عممي دون الحاجة الى  05
 رقابة عمى ذلك

 5 مرتفع 0.871 3.88

 / مرتفع جدا 0.633 4.21 المتوسط والإنحراف المعياري الكمي
 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر :

يتضاح من خلال نتائج الجدول أعلاه أن مستوى الالتزام بقوانين وأنظمة العمل في المؤسسة، لدى أفراد     
الالتزام بقوانين وأنظمة العمل عينة الدراسة جاء بدرجة مرتفعة جدا حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي لبعد 

 الذي يشير الى المستوى المرتفع جدا. [5-4.21[( وىو ينتمي الى الفئة 4.21) المؤسسة في
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المعياري الكمي لبعد الالتزام بقوانين وأنظمة العمل في  كما يتضاح من نتائج الجدول أن الإنحراف    
( مما يشير الى وجود تشتت منخفض في إجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات ىذا 0.633المؤسسة بمغ )

 البعد.

( جاءت في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره 03ويتضاح لنا أيضاا من الجدول أعلاه أن العبارة رقم )    
(، مما يعني أن أغمب أفراد عينة الدراسة موافقون بشدة عمى أنيم 0.504وانحراف معياري قدره ) (4.44)

يحافظون عمى أسرار العمل في المركز، وىذا مؤشر عمى حسن سير العمل داخل المركز، وجاءت في 
( أي أن 0.644= وانحراف معياري قدره )4.31( بمتوسط حسابي قدره )02المرتبة الثانية العبارة رقم )

 أغمبيم موافقون بشدة عمى إحتواء المركز عمى ميثاق لأخلاقيات المينة.

( 0.592( وانحراف معياري قدره )4.31( بمتوسط حسابي قدره )01وفي المرتبة الثالثة نجذ العبارة رقم )    
المرتبة الرابعة فقد وىذا يعني أن أغمب المبحوثين موافقون بشدة عمى التزاميم بالأنظمة المعمول بيا، أما في 

( وىذا يدل عمى 0.554( وانحراف معياري قدره )4.13( بمتوسط حسابي قدره )04جاءت العبارة رقم )
 موافقتيم عمى عدم تطبيق الأوامر التي تتعرض مع قوانين وأنظمة العمل في المركز.

( وانحراف 3.88قدره ) ( بمتوسط حسابي05أما في المرتبة الخامسة والأخيرة فكانت العبارة رقم )     
( أي أن أفراد العينة موافقون عمى الالتزام بإنجاز أعماليم دون الحاجة الى رقابة عمى 0.871معياري قدره )

 ذلك.

 ثانيا: النتائج المتعمقة ببعد التعاون :

جيجل، تم حساب المتوسط الحساب –كيسير  -لمعرفة مستوى بعد التعاون في مركز تكوين الأعوان التقنيين
 والإنحراف المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة :

 : المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لعبارات بعد التعاون 00الجدول رقم 

المتوسط  العبارات  رقم العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الأىمية

 الترتيب

في التعامل ألتزم بالمعايير الأخلاقية  06
 مع الآخرين

 2 مرتفعة 0.808 3.84

لا أستغل علاقتي في العمل لتحقيق  07
 مصالح  شخصية

 1 مرتفعة 0.793 3.88

أقدم المشورة لزملائي لحل مشاكل  08
 العمل

 4 مرتفعة 0.896 3.81
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يتعاون الموظف مع الإدارة في حل  09
 مشاكل العمل

 3 مرتفعة 0.965 3.81

يتعامل الموظفون بالتواضاع فيما  10
 بينيم

 5 متوسطة 1.070 3.38

 / متوسطة 0.906 3.74 المتوسط والإنحراف المعياري الكمي
 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر :

من خلال نتائج الجدول أعلاه أن التعاون لدى أفراد عينة الدراسة جاء بدرجة مرتفعة جدا حيث بمغ  يتضاح   
الذي يشير الى المستوى  [4.20-3.40[( وىو ينتمي الى الفئة 3.74المتوسط الحسابي الكمي لبعد التعاون )

 المرتفع.

( مما يشير الى 0.906التعاون بمغ ) كما يتضاح من نتائج الجدول أن الإنحراف المعياري الكمي لبعد    
 وجود تشتت مرتفع  في إجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات ىذا البعد.

( جاءت في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره 07ويتضاح لنا أيضاا من الجدول أعلاه أن العبارة رقم )    
عينة الدراسة موافقون عمى استغلال  (، مما يعني أن أغمب أفراد0.793( وانحراف معياري قدره )3.88)

( بمتوسط حسابي 06علاقاتيم في العمل لتحقيق مصالح شخصية ، وجاءت في المرتبة الثانية العبارة رقم )
( أي أن أغمبيم موافقون عمى الالتزام بالمعايير الأخلاقية في 0.808( وانحراف معياري قدره )3.84قدره )

 التعامل مع الآخرين.

( 0.965( وانحراف معياري قدره )3.81( بمتوسط حسابي قدره )09رتبة الثالثة نجذ العبارة رقم )وفي الم    
وىذا يعني أن أغمب المبحوثين موافقون عمى التعاون مع الإدارة وتنفيذ العمل، أما في المرتبة الرابعة فقد 

( وىذا يدل عمى 0.896( وانحراف معياري قدره )3.81( بمتوسط حسابي قدره )08جاءت العبارة رقم )
 موافقتيم عمى تقديم المشورة لمزملاء لحل مشاكل العمل.

( وانحراف 3.38( بمتوسط حسابي قدره )10أما في المرتبة الخامسة والأخيرة فكانت العبارة رقم )     
 ( أي أن أفراد العينة موافقون بدرجة متوسطة عمى التعامل بتواضاع فيما بينيم.1.070معياري قدره )

 ثالثا: النتائج المتعمقة ببعد العدالة :

جيجل، تم حساب المتوسط –كيسير  -لمعرفة مستوى بعد العدالة في مركز تكوين الأعوان التقنيين    
 الحساب والإنحراف المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة :

 



...........................................الدراسة الميدانية..................الفصل الثاني ................................  
 

 77 

 : المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لعبارات بعد العدالة. 00الجدول رقم 

المتوسط  العبارات  رقم العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الأىمية

 الترتيب

 1 متوسطة 1.076 3.06 أعامل دون تمييز بين زملائي 11
توجد معايير وأسس للإنتقاء في  12

 المؤسسة
 2 متوسطة 0.950 3.00

تتوزع المسؤوليات الإدارية عمى  13
جميع العاممين في المؤسسة بصورة 

 عادلة

 3 متوسطة 0.931 2.69

تعاقب الإدارة كل من يخالف  14
 الأنظمة والتعميمات

 4 ضاعيفة 1.132 2.59

تحرص إدارة المنظمة عمى تنفيذ  15
 المرؤوسين لأوامرىا دون استثناء

 5 ضاعيفة 1.076 2.56

 / متوسطة 1.033 2.78 المتوسط والإنحراف المعياري الكمي
 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر :

يتضاح من خلال نتائج الجدول أعلاه أن العدالة لدى أفراد عينة الدراسة جاء بدرجة متوسطة حيث بمغ     
الذي يشير الى المستوى  [3.40-2.60[( وىو ينتمي الى الفئة 2.78المتوسط الحسابي الكمي لبعد العدالة )

 المتوسط.

( مما يشير الى وجود 1.033كما يتضاح من نتائج الجدول أن الإنحراف المعياري الكمي لبعد العدالة بمغ )   
 تشتت مرتفع  في إجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات ىذا البعد.

لمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره ( جاءت في ا11ويتضاح لنا أيضاا من الجدول أعلاه أن العبارة رقم )   
(، مما يعني أن أغمب أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة 1.076( وانحراف معياري قدره )3.06)

( بمتوسط حسابي قدره 12عمى المعاممة دون تمييز بين الزملاء ، وجاءت في المرتبة الثانية العبارة رقم )
 . توجد معايير وأسس للإنتقاء في المؤسسةأي أن  (0.950( وانحراف معياري قدره )2.69)

( 0.931( وانحراف معياري قدره )2.69( بمتوسط حسابي قدره )13وفي المرتبة الثالثة نجذ العبارة رقم )   
توزع المسؤوليات الإدارية عمى جميع العاممين وىذا يعني أن أغمب المبحوثين موافقون بدرجة متوسطة عمى 

( بمتوسط حسابي قدره 14، أما في المرتبة الرابعة فقد جاءت العبارة رقم ) عادلةفي المؤسسة بصورة 
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الإدارة كل من يخالف  ةعاقب( وىذا يدل عمى  عدم موافقتيم عمى م1.132( وانحراف معياري قدره )2.59)
 .الأنظمة والتعميمات

( وانحراف معياري 2.56ابي قدره )( بمتوسط حس15أما في المرتبة الخامسة والأخيرة فكانت العبارة رقم )    
حرص إدارة المنظمة عمى تنفيذ المرؤوسين لأوامرىا ( أي أن أفراد العينة غير موافقون عمى 1.076قدره )

 .دون استثناء

ولحساب المستوى الكمي لمحور أخلاقيات العمل، في مركز تكوين الأعوان التقنيين المختصين في     
 اب المتوسط الحسابي الكمي والإنحراف المعياري الكمي ليذا المحور :جيجل، تم حس -كيسير -الغابات

 

 

: المستوى الكمي لأخلاقيات العمل في مركز  تكوين الأعوان التقنيين المختصين في  00الجدول رقم 
 جيجل. -كيسير –الغابات 

المتوسط  الأبعاد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب مستوى الأىمية

 1 مرتفعة جدا 0.633 4.21 الالتزام بقوانين وأنظمة العمل
 2 مرتفعة 0.906 3.74 التعاون
 3 متوسطة 1.033 2.78 العدالة

 / مرتفعة 0.860 3.58 المتوسط والإنحراف المعياري الكمي
 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر :

تشير نتائج الجدول أعلاه أن مستوى أخلاقيات العمل لدى الموظفين في مركز  تكوين الأعوان التقنيين     
جيجل. جاء بدرجة مرتفعة حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمحور  -كيسير –المختصين في الغابات 

 المرتفع. الذي يشير الى المستوى [4.20-3.41[( وىو ينتمي الى الفئة 3.58أخلاقيات العمل )

( وىو 0.860كما يتضاح من نتائج الجدول ان الانحراف المعياري الكمي لمحور أخلاقيات العمل بمغ )    
مما يشير الى وجود مستوى منخفض من التشتت بين إجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات ىذا  1أقل من 
 المحور.

 المحور عمى النحو التالي : ومن خلال نتائج الجدول أعلاه يمكننا أيضاا ترتيب أبعاد

 (.4.21جاء بعد "الالتزام بقوانين وأنظمة العمل" في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره ) -
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 (.3.74جاء بعج "التعاون" في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدره ) -
 (.2.78جاء بعد )العدالة( في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدره ) -

داء السائد في مركز تكوين الأعوان التقنيين المختصين في الأتائج المتعمقة بمستوى المطمب الثالث : الن
 جيجل : -كيسير –الغابات 

من أجل التعرف عمى بمستوى أداء العمل السائد في مركز تكوين الأعوان التقنيين المختصين في الغابات    
جيجل ينبغي أولا معرفة مستوى الأبعاد المكونة لو )الكفاءة في إنجاز العمل، الجودة في إنجاز  -كيسير –

 العمل، الإبداع، أداء الدور الإضاافي(، وذلك باستخدام كل من المتوسط الحسابي والانحراف المعياري :

 

 أولا : النتائج المتعمقة ببعد الكفاءة في إنجاز العمل:

جيجل، تم –كيسير  -لمعرفة مستوى بعد الكفاءة في إنجاز العمل في مركز تكوين الأعوان التقنيين     
 حساب المتوسط الحساب والإنحراف المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة :

 : المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لعبارات بعد الكفاءة في إنجاز العمل. 00الجدول رقم 

المتوسط  العبارات  رقم العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الأىمية

 الترتيب

 2 مرتفعة 0.833 3.63 أنجز الأعمال الموكمة الى باتقان 16
أتجنب الأخطاء في عممي لانجازه  17

 في الوقت المحدد
 3 متوسطة 0.745 3.34

أحترم قواعد السلامة في تأدية  18
 ميامي

 1 مرتفعة 0.787 3.66

 5 متوسطة 0.948 3.06 لدي استعداد لتحمل مسؤوليات أعمى 19
 4 متوسطة 0.987 3.16 أحترم مواعيد عممي لضامان جودتو 20

 / متوسطة 0.86 3.17 المتوسط والإنحراف المعياري الكمي
 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر :

من خلال نتائج الجدول أعلاه أن الكفاءة في إنجاز العمل لدى أفراد عينة الدراسة جاء بدرجة  يتضاح    
الذي  [3.40-2.60[( وىو ينتمي الى الفئة 3.17متوسطة حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي لبعد العدالة )

 يشير الى المستوى المتوسط.
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( 0.86الكمي لبعد الكفاءة في إنجاز العمل  بمغ ) كما يتضاح من نتائج الجدول أن الإنحراف المعياري    
 مما يشير الى وجود تشتت منخفض  في إجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات ىذا البعد.

( جاءت في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره 18ويتضاح لنا أيضاا من الجدول أعلاه أن العبارة رقم )    
(، مما يعني أن أغمب أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة 0.787( وانحراف معياري قدره )3.66)

( بمتوسط حسابي 16يم ، وجاءت في المرتبة الثانية العبارة رقم )م قواعد السلامة في تأدية مياماحتر عمى ا
 .باتقان ييمز الأعمال الموكمة الانج( أي أن يتم ا0.833( وانحراف معياري قدره )3.63قدره )

( 0.745( وانحراف معياري قدره )3.34( بمتوسط حسابي قدره )17رتبة الثالثة نجذ العبارة رقم )وفي الم    
لانجازه في الوقت  عملالتجنب الأخطاء في وىذا يعني أن أغمب المبحوثين موافقون بدرجة متوسطة عمى 

( وانحراف معياري 3.16( بمتوسط حسابي قدره )20، أما في المرتبة الرابعة فقد جاءت العبارة رقم ) المحدد
 .لضامان جودتو لعمالرم مواعيد احت( وىذا يدل عمى موافقتيم بدرجة متوسطة عمى ا0.987قدره )

معياري  ( وانحراف3.06( بمتوسط حسابي قدره )19أما في المرتبة الخامسة والأخيرة فكانت العبارة رقم )    
 ( أي أن أفراد العينة موافقون بدرجة متوسطة عمى استعدادىم لتحمل مسؤوليات أخرى.0.948قدره )

 ثانيا : النتائج المتعمقة ببعد الجودة في إنجاز العمل:

جيجل، تم –كيسير  -لمعرفة مستوى بعد الكفاءة في إنجاز العمل في مركز تكوين الأعوان التقنيين    
 والإنحراف المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة : يحسابحساب المتوسط ال

 : المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لعبارات بعد الجودة في إنجاز العمل 00الجدول رقم 

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارات 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الأىمية

 الترتيب

أنجز الأعمال الموكمة الى  21
 باتقان

 1 مرتفعة 0.915 3.47

أتجنب الأخطاء في عممي  22
 لانجازه في الوقت المحدد

 3 متوسطة 0.787 3.34

أحترم قواعد السلامة في تأدية  23
 ميامي

 2 مرتفعة 0.665 3.41

أحاول تحسين أدائي نحو  24
 الأفضال

 5 متوسطة 0.856 3.09

 4 متوسطة 0.944 3.10أحترم مواعيد عممي لضامان  25
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 جودتو
 / متوسطة 0.833 3.28 المتوسط والإنحراف المعياري الكمي

 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر :

يتضاح من خلال نتائج الجدول أعلاه أن الابداع لدى أفراد عينة الدراسة جاء بدرجة متوسطة حيث بمغ     
الذي يشير الى المستوى  [3.40-2.60[( وىو ينتمي الى الفئة 3.28المتوسط الحسابي الكمي لبعد العدالة )

 المتوسط.

( 0.833الكفاءة في إنجاز العمل  بمغ ) كما يتضاح من نتائج الجدول أن الإنحراف المعياري الكمي لبعد    
 مما يشير الى وجود تشتت منخفض  في إجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات ىذا البعد.

( جاءت في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره 21ويتضاح لنا أيضاا من الجدول أعلاه أن العبارة رقم )    
ز انجني أن أغمب أفراد عينة الدراسة موافقون عمى ا(، مما يع0.915( وانحراف معياري قدره )3.47)

( 3.41( بمتوسط حسابي قدره )23، وجاءت في المرتبة الثانية العبارة رقم ) باتقان ييمالأعمال الموكمة ال
 .م قواعد السلامةاحتر ( أي أنو يتم ا0.665وانحراف معياري قدره )

( 0.787( وانحراف معياري قدره )3.34سط حسابي قدره )( بمتو 22وفي المرتبة الثالثة نجذ العبارة رقم )    
لانجازه في الوقت  يتجنب الأخطاء في عمموىذا يعني أن أغمب المبحوثين موافقون بدرجة متوسطة عمى 

معياري  ( وانحراف3.10( بمتوسط حسابي قدره )25، أما في المرتبة الرابعة فقد جاءت العبارة رقم ) المحدد
 .لضامان جودتو لعمالم مواعيد احتر ( وىذا يدل عمى موافقتيم بدرجة متوسطة عمى ا0.944قدره )

( وانحراف معياري 3.06( بمتوسط حسابي قدره )19أما في المرتبة الخامسة والأخيرة فكانت العبارة رقم )    
 .نحو الأفضال يمتحسين أدائ ةحاول( أي أن أفراد العينة موافقون بدرجة متوسطة عمى م0.948قدره )

 ثالثا : النتائج المتعمقة ببعد الابداع:

جيجل، تم –كيسير  -لمعرفة مستوى بعد الكفاءة في إنجاز العمل في مركز تكوين الأعوان التقنيين    
 حساب المتوسط الحساب والإنحراف المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة :

 والإنحراف المعياري لعبارات الابداع.: المتوسط الحسابي  07الجدول رقم 

المتوسط  العبارات  رقم العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الأىمية

 الترتيب

 2 متوسطة 1.148 2.81 أحرص عمى تجديد أدائي لمميام 26
 1 متوسطة 1.157 2.88ألتزم بابتكار طرق تتلائم مع  27
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 متطمبات الوظيفة
قدراتي لتحسين أحرص عمى تنمية  28

 أدائي
 3 متوسطة 1.362 2.78

 / متوسطة 1.222 2.82 المتوسط والإنحراف المعياري الكمي
 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر :

يتضاح من خلال نتائج الجدول أعلاه أن الابداع لدى أفراد عينة الدراسة جاء بدرجة متوسطة حيث بمغ     
الذي يشير الى المستوى  [3.40-2.60[( وىو ينتمي الى الفئة 2.82المتوسط الحسابي الكمي لبعد العدالة )

 المتوسط.

( 1.222الكفاءة في إنجاز العمل  بمغ ) كما يتضاح من نتائج الجدول أن الإنحراف المعياري الكمي لبعد    
 مما يشير الى وجود تشتت مرتفع  في إجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات ىذا البعد.

( جاءت في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره 27ويتضاح لنا أيضاا من الجدول أعلاه أن العبارة رقم )    
ني أن أغمب أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة (، مما يع1.157( وانحراف معياري قدره )2.88)

 . م بابتكار طرق تتلائم مع متطمبات الوظيفةاتز لاعمى ا

( 1.148( وانحراف معياري قدره )2.81( بمتوسط حسابي قدره )26وفي المرتبة الثانية نجذ العبارة رقم )    
 .حرص عمى تجديد أدائ لممياموىذا يعني أن أغمب المبحوثين موافقون بدرجة متوسطة عمى ال

( وانحراف معياري 2.78( بمتوسط حسابي قدره )28أما في المرتبة الثالثة والأخيرة فكانت العبارة رقم )    
 يم.لتحسين أدائ يمحرص عمى تنمية قدرات( أي أن أفراد العينة موافقون بدرجة متوسطة عمى ال1.362قدره )

 الجودة في إنجاز العمل:رابعا : النتائج المتعمقة ببعد 

جيجل، تم –كيسير  -لمعرفة مستوى بعد الكفاءة في إنجاز العمل في مركز تكوين الأعوان التقنيين     
 حساب المتوسط الحساب والإنحراف المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة :

 ضافي.: المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لعبارات أداء الدور الا 08الجدول رقم 

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارات 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الأىمية

 الترتيب

أقوم بميام إضاافية عن الميام  29
 المطموبة

 3 منخفضاة 1.160 2.59
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تشجعني الإدارة عمى بدل المزيد من  30
 الجيد

 1 متوسطة 1.019 2.84

 2 متوسطة 1.066 2.66 أنجز الميام الإضاافية بدون مقابل 31
أقوم بمبادرات من أجل تطوير  32

 وتحسين أدائي
 4 ضاعيفة 1.218 2.53

 / متوسطة 1.116 2.65 المتوسط والإنحراف المعياري الكمي
 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر :

يتضاح من خلال نتائج الجدول أعلاه أن الابداع لدى أفراد عينة الدراسة جاء بدرجة متوسطة حيث بمغ     
الذي يشير  [3.40-2.60[( وىو ينتمي الى الفئة 2.65المتوسط الحسابي الكمي لبعد أداء الدور الاضاافي )

 الى المستوى المتوسط.

( مما 1.116الكمي لبعد أداء الدور الاضاافي  بمغ ) كما يتضاح من نتائج الجدول أن الإنحراف المعياري    
 يشير الى وجود تشتت مرتفعة  في إجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات ىذا البعد.

( جاءت في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره 30ويتضاح لنا أيضاا من الجدول أعلاه أن العبارة رقم )    
، مما يعني أن أغمب أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة (1.019( وانحراف معياري قدره )2.84)

( بمتوسط حسابي 31، وجاءت في المرتبة الثانية العبارة رقم ) عمى بدل المزيد من الجيد ليم الإدارة يعتشج
 .الميام الإضاافية بدون مقابل وننجز ( أي أنيم ي1.066( وانحراف معياري قدره )2.66قدره )

( 1.160( وانحراف معياري قدره )2.59( بمتوسط حسابي قدره )29وفي المرتبة الثالثة نجذ العبارة رقم )    
 .بميام إضاافية عن الميام المطموبة وىذا يعني أن أغمب المبحوثين موافقون بدرجة متوسطة عمى القيام

( وانحراف معياري 3.06بي قدره )( بمتوسط حسا19أما في المرتبة الرابعة والأخيرة فكانت العبارة رقم )    
بمبادرات من أجل تطوير وتحسين  ( أي أن أفراد العينة موافقون بدرجة متوسطة عمى يقومون0.948قدره )
 يم.أدائ

ولحساب المستوى الكمي لمحور أداء العاممين، في مركز تكوين الأعوان التقنيين المختصين في      
 سط الحسابي الكمي والإنحراف المعياري الكمي ليذا المحور :جيجل، تم حساب المتو  -كيسير -الغابات
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: المستوى الكمي لأداء العاممين في مركز  تكوين الأعوان التقنيين المختصين في الغابات  09الجدول رقم 
 جيجل. -كيسير –

المتوسط  الأبعاد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب مستوى الأىمية

 2 مرتفعة 0.86 3.17 الأعمالالكفاءة في إنجاز 
 1 مرتفعة 0.833 3.28 الجودة في إنجاز الأعمال

 3 متوسطة 1.222 2.82 الابداع
 4 متوسطة 1.116 2.65 أداء الدور الاضاافي

 / متوسطة 1.007 2.98 المتوسط والإنحراف المعياري الكمي
 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر :

تشير نتائج الجدول أعلاه أن مستوى أداء العاممين لدى الموظفين في مركز  تكوين الأعوان التقنيين     
جيجل. جاء بدرجة متوسطة حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمحور  -كيسير –المختصين في الغابات 

 المستوى المتوسط. الذي يشير الى [3.40-2.60[( وىو ينتمي الى الفئة 2.98أداء العاممين )

( وىو 1.007كما يتضاح من نتائج الجدول ان الانحراف المعياري الكمي لمحور أخلاقيات العمل بمغ )    
مما يشير الى وجود مستوى مرتفع من التشتت بين إجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات ىذا  1أكبر من 
 المحور.

 ا ترتيب أبعاد المحور عمى النحو التالي :ومن خلال نتائج الجدول أعلاه يمكننا أيضا    

 (.3.28جاء بعد "الجودة في إنجاز الأعمال" في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره ) -
 (.3.17جاء بعج "االكفاءة في إنجاز الأعمال" في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدره ) -
 (.2.82)جاء بعد "الابداع" في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدره  -
 (.2.65جاء بعد " أداء الدور الإضاافي" في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدره ) -

  المطمب الرابع: النتائج المتعمقة باختبار الفرضيات

قبل التطرق لاختبار فرضايات الدراسة لا بد من اختبار التوزيع الطبيعي لمتأكد من إمكانية استخدام     
 .الاختبارات المعممية
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 : اختبار التوزيع الطبيعيأولا

 لمتأكد من أن البيانات تخضاع أو تقترب من التوزيع الطبيعي تم حساب معاملات الالتواء والتفمطح     
إلى أن الحصول عمى معامل  Stephen et alلمتغيرات الدراسة، وفي ىذا الإطار يشير ستيفان وزملائو

، يعني اقتراب بيانات الدراسة من (-7، 7)  بين( ومعامل تفمطح محصور - 2،2محصور بين )  الالتواء
   Rickh, 1995, p74) ة   )التوزيع الطبيعي، وأن ىناك إمكانية لاستخدام الاختبارات المعممي

 : إختبار التوزيع الطبيعي : 02الجدول رقم 

معامل  المتغيرات 
 الالتواء

معامل 
 التفمطح

 0.752- 0.457- بقوانين وأنظمة العمل الإلتزام أخلاقيات العمل
 0.824- 0.189- التعاون
 0.511- 0.269- العدالة

 0.404- 0.544 أداء العاممين
 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر :

      من خلال نتائج ىذا الجدول السابق نلاحظ أن معاملات الالتواء المتغيرات الدراسة تنتمي لممجال       
(، وبالتالي فإن بيانات 7،7-(، ونفس الأمر بالنسبة لمعاملات التفمطح فيي تقع ضامن المجال )2،2-)

 الدراسة تخضاع لمتوزيع الطبيعي.

 الفرعية :ثانيا : إختبار فرضيات الدراسة وفرضياتها 

لإختبار فرضايات الدراسة وفرضاياتيا الفرعية تم إجراء إختبار الإنحدار الخطي المتعدد وقد جاءت      
 النتائج كما ىي موضاحة في الجدول التالي :

 : تحميل نتائج الإنحدار الخطي المتعدد لإختبار الفرضية الرئيسية وفرضياتها الفرعية . 01الجدول رقم 

 مستوى الدلالة (T)قيمة  Betaقيمة  المتغير المستقل
بعد الإلتزام بقوانين وأنظمة 

 العمل في المؤسسة.
-,131 -,851 ,402 

 166, 1,425 260, بعد التعاون
 004, 3,198 553, بعد العدالة

R ,699a 
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 R2 ,488قيمة 
 F 8,584قيمة 

 sig ,000bمعامل الدلالة 
 .spss. V26من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر :

 :  اختبار الفرضية الرئيسية -أ

لأخلاقيات العمل عمى أداء ذو دلالة إحصائية جاءت صيغة الفرضاية الرئيسية كالتالي " يوجد أثر     
 جيجل"،  –الموظفين لدى مركز التكوين الخاص بالغابات 

قيمتيا ( وىي أقل من 0.000تقدر ب) (F)من الجدول أعلاه أن قيمة الدلالة الإحصائية ل نلاحظ    
مستوى الدلالة المحدد مسبقا في ىذه وىي أقل من ( 0.000( وأن مستوى الدلالة يقدر ب )1.59الجدولية )
لأخلاقيات ( α=>0.05( يًا يعُي وجود أثش رو دلانة إحصائية عُذ يسحوى انًعُوية  )α=0.05الدراسة )

 جيجم. –انعايهيٍ نذى يشكز انحكويٍ انخاص بانغابات 

( وهزا يعُي أٌ أيعاد أخلاقيات انعًم 0.488قذ بهغث ) (R2)كًا َلاحظ يٍ َحائج انجذول أٌ قيًة     

يشكز جكويٍ الأعواٌ انحقُييٍ ( يٍ انحبايٍ انحاصم في أداء انعايهيٍ نذى %48.8يجحًعة جفسش يا َسبحه )

تدرج في ( جشجع نًحغيشات أخشى نى %51.2جيجم، وانُسبة انًحبقية ) –كيسيش  -انًخحصيٍ في انغابات
 .مقبولةالنموذج ، ومنو الفرضاية الرئيسية 

 إختبار الفرضيات الفرعية :-ب

 إختبار الفرضية الفرعية الأولى : -1

يمي : " يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الالتزام بقوانين وأنظمة  جاءت الفرضاية الفرعية الأولى كما    
 –كيسير  -العمل في المؤسسة عمى أداء العاممين لدى مركز تكوين الأعوان التقنيين المختصين في الغابات

 " : جيجل

قوانين وأنظمة الخاصة بيعد الإلتزام ب (T)نلاحظ من نتائج الجدول السابق أن قيمة الدلالة الإحصائية ل     
( وىي أكبر من مستوى الدلالة المحدد مسبقا في ىذه الدراسة 0.402العمل في المؤسسة تقدر ب )

(0.05=α(  مما يعني  عدم وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية )0.05<=α لأخلاقيات )
 عية الأولى مرفوضاة.جيجل، وعميو الفرضاية الفر  –العاممين لدى مركز التكوين الخاص بالغابات 
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 :  ثانيةإختبار الفرضية الفرعية ال-0

جاءت الفرضاية الفرعية الثانية كما يمي : " يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد التعاون عمى أداء العاممين      
 جيجل" : –كيسير  -لدى مركز تكوين الأعوان التقنيين المختصين في الغابات

الخاصة بيعد التعاون تقدر ب  (T)السابق أن قيمة الدلالة الإحصائية لنلاحظ من نتائج الجدول     
( مما يعني  عدم وجود α=0.05( وىي أكبر من مستوى الدلالة المحدد مسبقا في ىذه الدراسة )0.166)

( لبعد التعاون لدى مركز التكوين الخاص بالغابات α=>0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية  )
 مرفوضة.جيجل، وعميو الفرضاية الفرعية الثانية  –

 :  إختبار الفرضية الفرعية الثالثة-0

كما يمي : " يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد العدالة عمى أداء العاممين  ثالثةجاءت الفرضاية الفرعية ال    
 جيجل" : –كيسير  -تقنيين المختصين في الغاباتلدى مركز تكوين الأعوان ال

الخاصة بيعد العدالة تقدر ب  (T)نلاحظ من نتائج الجدول السابق أن قيمة الدلالة الإحصائية ل    
( α=0.05مستوى الدلالة المحدد مسبقا في ىذه الدراسة ) (1.59قيمتيا الجدولية ) ( وىي أقل من0.004)

( لبعد العدالة لدى مركز التكوين α=>0.05مما يعني وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية  )
 .جيجل –الخاص بالغابات 

(، وىذا يعني أن اىتمام المركز بالعدالة بوحدة 0. 553قد بمغت )  (Beta)كما نلاحظ أن قيمة المعامل     
 .مقبولة ( وعميو الفرضاية الفرعية الثالثة 0.553لعاممين ب )واحدة يؤدي الى الزيادة في مستوى أداء ا

 المطمب الخامس : مناقشة النتائج :

من خلال ىذا المطمب سيتم مناقشة النتائج المتعمقة بمستوى أخلاقيات العمل مركز تكوين الأعوان    
المتعمقة باختبار نتائج جيجل،  بالاضاافة الى تفسير ال –كيسير  –التقنيين المختصين في الغابات 

 : الفرضايات

أولا : مناقشة النتائج المتعمقة بمستوى أخلاقيات العمل السائدة في مركز تكوين الأعوان التقنيين 
 جيجل :   –كيسير  –المختصين في الغابات 

أظيرت نتائج الدراسة أن مستوى أخلاقيات العمل السائدة في مركز تكوين الأعوان التقنيين المختصين      
( وىو ما 3.58جيجل جاء بدرجة مرتفعة،  حيث بمغ متوسطو الحسابي الكمي ) –كيسير  –في الغابات 

يعني أن ىناك مستوى عالي من التحمي بأخلاقيات العمل لدى موظفي المركز وىو ما ينعكس بالإيجاب 
 عمى السير الحسن لمعمل في المركز.
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 .2017و لشيب وردة  2015بالله ماني أو الكاس وتتفق ىذه النتيجة مع دراسة كل من  المعتصم     

ثانيا : مناقشة النتائج المتعمقة بمستوى أداء العاممين السائدة في مركز تكوين الأعوان التقنيين 
 جيجل :   –كيسير  –المختصين في الغابات 

ختصين في الغابات أظيرت نتائج الدراسة أن مستوى أداء العاممين في مركز تكوين الأعوان التقنيين الم     
( وىو ما يعني أن ىناك 2.98،  حيث بمغ متوسطو الحسابي الكمي )توسطةجيجل جاء بدرجة م –كيسير  –

مستوى متوسط من الأداء لدى موظفي المركز وىو ما قد يؤثر عمى سيرورة العمل وتكوين الأعوان بالمركز 
 وبالتالي عدم تحقيق الأىداف المطموبة.

 .2008و عز الدين ىروم  2018يجة مع دراسة كل من خالد رجم ورشيد مناصرية وتتفق ىذه النت    

 ثانيا : مناقشة النتائج المتعمقة باختبار الفرضيات :  

أظيرت النتائج أن ىناك أثر معنوي لأبعاد أخلاقيات العمل مجتمعة عمى أداء العاممين في مركز  -
جيجل، حيث قدرت قيمة الدلالة  –كيسير  –تكوين الأعوان التقنيين المختصين في الغابات 

وىي تفسر ما نسبتو  0.488  (R2)وبمغت قيمة معامل التحديد  0.000ب  (F)الإحصائية ل
( من التباين الحاصل في أخلاقيات العمل العاممين في مركز تكوين الأعوان التقنيين 48.8%)

ترجع لمتغيرات أخرى لم تدرج  %51.2جيجل، والنسبة المتبقية  –كيسير  –المختصين في الغابات 
في النموذج. ويمكن تفسير ذلك بأن أبعاد أخلاقيات العمل المتمثمة في )الإلتزام بقوانين وأنظمة 
العمل في المؤسسة، التعاون، العدالة( تعتبر من إحدى المؤثرات الرئيسية في أداء العاممين  في 

جيجل، حيث أن الالتزام بموائح  –كيسير  –مركز تكوين الأعوان التقنيين المختصين في الغابات 
وأنظمة العمل يجعل الموظف يحس بأن ىناك نظام يحكم المركز ويحفظ لو حقوقو ويحاسبو عمى 
واجباتو مما يدفعو الى بذل جيد أكبر في سبيل تحسين أدائو ورفعو الى المستوى الذي يحقق 

 الأىداف المطموبة.
 .2017و لشيب وردة  2015لمعتصم بالله ماني أو الكاس وتتفق ىذه النتيجة مع دراسة كل من  ا

أظيرت نتائج الدراسة أن بعد الإلتزام بقوانين وأنظمة العمل في المؤسسة لا يؤثر بشكل معنوي عمى  -
، حيث جيجل –كيسير  –أداء العاممين في مركز تكوين الأعوان التقنيين المختصين في الغابات 

الخاصة بيعد الإلتزام بقوانين وأنظمة العمل في المؤسسة تقدر  (T)قيمة الدلالة الإحصائية لبمغت 
، ويفسر ذلك (α=0.05( وىي أكبر من مستوى الدلالة المحدد مسبقا في ىذه الدراسة )0.402ب )

بأن الأفراد العاممين في المركز يقومون بأعمال روتينية متكررة بحيث أن التزاميم لا يطور من أدائيم 
 س الأعمال الروتينية المتكررة .نتيجة القيام بنف

 .2013والطاىر قرافي  2017وتتفق ىذه النتيجة مع أمال صحرواي 



...........................................الدراسة الميدانية..................الفصل الثاني ................................  
 

 89 

في المؤسسة لا يؤثر بشكل معنوي عمى أداء العاممين في  التعاونأظيرت نتائج الدراسة أن بعد  -
الدلالة قيمة ، حيث بمغت جيجل –كيسير  –مركز تكوين الأعوان التقنيين المختصين في الغابات 

( وىي أكبر من مستوى الدلالة المحدد 0.166تقدر ب ) التعاون الخاصة بيعد  (T)الإحصائية ل
، ويفسر ذلك بوجود مستوى غير كاف من التعاون بين الموظفين (α=0.05مسبقا في ىذه الدراسة )

 في المركز فيو لا يزيد من أدائيم. 
  .2013وتتفق ىذه الدراسة مع دراسة أمينة بودراع 

في المؤسسة يؤثر بشكل معنوي عمى أداء العاممين في مركز  العدالةأظيرت نتائج الدراسة أن بعد  -
قيمة الدلالة ، حيث بمغت جيجل –كيسير  –تكوين الأعوان التقنيين المختصين في الغابات 

من مستوى الدلالة المحدد  قل( وىي أ0.04) تقدر ب التعاون الخاصة بيعد  (T)الإحصائية ل
، ويفسر ذلك بأن شعور الموظفين بالعدالة وأن حقوقيم محفوظة (α=0.05قا في ىذه الدراسة )مسب

وكذلك أن المكافآت والترقيات وحتى العقوبات تكون بشكل عادل وكل موظف يأخذ بقدره جيده، 
 الأمر الذي يجعميم منضابطين في العمل مما ينعكس ايجابا عمى أدائيم.

 .akhavan & etal 2013و  2013وتتفق ىذه الدراسة مع دراسة لشيب وردة  -
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 خلاصة الفصل

أثر أخلاقيات العمل عمى أداء لقد تم في ىذا الفصل عرض ومناقشة نتائج آراء عينة الدراسة حول       
المتوسط الحسابي والانحراف وذلك بالاعتماد عمى مجموعة من الأساليب الإحصائية المتمثمة في العاممين، 

خلاقيات العمل ومستوى لنتائج إلى وجود مستوى مرتفع لأالمعياري والانحدار الخطي المتعدد، وقد أشارت ا
أداء مجتمعة ومنفردة في  أخلاقيات العملأثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد  ، وأن ىناكمتوسط لأداء العاممين

 .وأنظمة العمل، والتعاون الإلتزام بقوانينما عدا بعدي  العاممين
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يحتل موضوع أخلاقيات العمل مكانة ميمة ومركز اىتمام المنظمات عمى اختلاف أشكاليا ومجالات      
لنشاطيا، لما ليا الدور الكبير في رفع كفاءة الفرد، فالجانب الأخلاقي لمموظف ىو من يدفعو الى تشكيل 

نيا أن تؤثر عمى سموك أفعال وتصرفات تصب في صالح العمل والمنظمة وبناء مختمف القيم التي من شأ
 الفرد في عممو وفي علاقاتو مع الزملاء.

وقد توصمت ىذه الدراسة الى مجموعة من النتائج النظرية والتطبيقية بالإضافة الى تقديم جممة من     
 المقترحات الخاصة بموضوع الدراسة، وكذلك آفاق الدراسة :

 النتائج النظرية :-1

العمل ىي عبارة عن مجموعة من القواعد والسموكيات التي يجب عمى الأفراد احتراميا  أخلاقيات -
 والالتزام بيا.

 لأخلاقيات العمل أىمية الكبيرة عمى عدة مستويات كالفرد والعمل والمجتمع. -
 لمدين الإسلامي الدور الأساسي والأبرز في الحث عمى أخلاقيات المينة والعناية بيا. -
 العقبات والتحديات التي تحول دون تطبيق أخلاقيات المينة كالقدوة الحسنة. ىناك مجموعة من -
 ىناك مجموعة من الوسائل التي تعمل عمت ترسيخ أخلاقيات المينة منيا تنمية الرقابة الذاتية. -
إن الالتزام بالمعايير الأخلاقية لممينة وقواعد السموك الوظيفي سوف يؤدي الى تنمية امكانيات  -

 اممين وتحفيزىم وتحسين أدائيم.قدرات الع
ضمان حرية الرأي والتفكير لمعاممين سوف يعزز من ولائيم اتجاه المنظمة التي يعممون بيا ويزيد  -

 سعييم لموصول الى كفاءة الأداء.
الإلتزام بأخلاقيات العمل يعمل عمى تحقيق التوازن بين الميام والنتائج مما يضبط عممية تحقيق  -

 كل صحيح.الأداء الوظيفي بش
يمكن توظيف اخلاقيات المينة من صناعة القرارات بشكل شفاف وديمقراطي مما يضمن التزام  -

العاممين بيا واستعدادىم لبذل الجيد والعمل أكثر في الظروف التي يشاركون فييا في عممية صنع 
 القرار.

 يعتمد تقييم الأداء داخل المنظمات عمى سموك الفرد ومدى كفاءتو في عممو. -

 النتائج التطبيقية :-2

جيجل، يتوفر  –أظيرت النتائج أن مركز تكوين الأعوان التقنيين المختصين في الغابات كيسير  -
 عمى مستويات عالية من أخلاقيات العمل.

جيجل، يتوفر  –أظيرت النتائج أن مركز تكوين الأعوان التقنيين المختصين في الغابات كيسير  -
 لعاممين.عمى مستويات متوسطة من أداء ا
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 لا يؤثر الإلتزام بقوانين وأنظمة العمل في المؤسسة عمى أداء العاممين. -
 لا يؤثر التعاون عمى أداء العاممين. -
 تؤثر العدالة عمى أداء العاممين. -

 الإقتراحات : -3

 ضرورة الإىتمام بالأخلاقيات لتساىم في تحسين أداء الموظفين. -
 .موضوعية يميمراجعة وتقويم الأداء ليتضمن معايير تق -
 .زيادة الإىتمام بأخلاقيات الإدارة وتبني نيج أخلاقيات الإدارة الحديثة.   -
وضع وتعزيز أخلاقيات الأعمال وضرورة أن تقوم المؤسسات بتحديد السياسات الأخلاقية وتدريب   -

 الأخلاقية الصعبة.  المشاكل العاممين فييا عمى تعزيز قدراتيم لمواجية
 . 6ومكتوبة لممؤسسات.  وضع مدونات واضحة -
 تعزيز الشفافية والإستقامة والتعاون في العمل داخميا بين الموظفين. عمىالعمم -

 : آفاق الدراسة-4

بعد عرض مختمف النتائج النظرية والتطبيقية التي توصمت الييا ىذه الدراسة وتقديم إقتراحات لإدارة      
الموجودة . تقتضي المنيجية العممية تقديم آفاق  المؤسسة محل الدراسة من أجل تحسين وسد النقائص

 مستقبمية لمدراسة إذ نقترح المواضيع التالية :

 دور أخلاقيات العمل في بناء المنظمة المتعممة. -
 دور أخلاقيات العمل في تحقيق الميزة التنافسية. -
 أثر أخلاقيات العمل عمى الإلتزام التنظيمي. -
 أخلاقيات العمل.دور الرضا الوظيفي في تنمية  -
 دور أخلاقيات العمل في تحسين الصورة الذىنية لممنظمة. -
 أثر الإلتزام بأخلاقيات العمل عمى مستوى الولاء التنظيمي. -
 دور أخلاقيات العمل في تعزيز الثقافة التنظيمية. -
 أثر أخلاقيات العمل عمى الصراع التنظيمي. -
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  أولا : المراجع بالمغة العربية :

الكتب :-1  

 القران الكريم. .1
سمم الفصل الثاني،  107،  أخلاقيات المينة ، قسم الدراسات الاسلاميةـ ،  إسم الكاتب غير متوفر( .2

 . 2014، المممكة العربية السعودية ، جامعة الممك سعود، كمية التربية
 ، دار النيضة العربية ،الطبعة الاولى، تاريخ النظم القانونية والاجتماعية، ابو طالب صوفي حسن .3

 .1998،القاىرة 
، قطر، الدوحة  ،المكتبة الاكاديمية، الطبعة التاسعة ، اصول البحث العممي ومناىجو، احمد بدر  .4

1994. 
 .2102 ،الرياض ،الطبعة الاولى ،دار المطبوعات الجامعية، القانون الاداري، مازن ليلو راضي .5
 عمان ،الطبعة الاولى ،دار وائل للنشر والتوزيع، الاخلاقيات في الادارة،باغي محمد عبد الفتاح  .6

،2102. 
 ،والتطويرشركة العبيكان للأبحاث  ،اخلاقيات المهنة في الاسلام،الحميدان عصام عبد المحسن  .7

 .2101 ،الطبعة الاولى
اخلاق العمل وسلوك العاملين في الخدمة العامة والرقابة عليها من منظور ،فؤاد عبد الله العمر .8

 .0111،جدة  ،الطبعة الاولى ،مكتبة الملك فهد الوطنية ، اسلامي
اداء  الرقابة الاستراتيجية ودورىا في تقييم طاىر محسن منصورـ صالح ميدي حسين العامري، .9

 .2018  ،الجزائر ، الموارد البشرية

دار  ، بدونفعاليات أداء العامل بين الأطر النظرية والمحددات الأمبريقيةاسميان بموم،  .11
 .2005النشر، الطبعة الأولى، 

 ،دار المريخ لمنشر  ،طرق البحث في الادارة  مدخل الميارات البحثية ، اوما سكران .11
2006.  

، الطبعة الثانية، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، عمان، أخلاقيات العمل  بلال خمف السكارنة، .12
  .2011الأردن، 

فيم وتحميل البيانات  SPSSالنظام الاحصائي  ، عباس الطلاقحة ، بلال محمد الزعبي .13
 .2012، الاردن  ، عمان ، دار وائل لمنشر ، الطبعة الثالثة ، الاحصائية
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، الطبعة الأولى، مركز البحث وتطوير في منظمات الأعمال، السموك التنظيمي ثائر سغدون .14
  .2016وارد البشرية، الأردن. الم

، دار مبادئ الإدارة الحديثة" النظريات، العمميات الإدارية، وظائف المنظمةحسين حريم،  .15
 .2006، 1حامد. عمان، الطبعة 

، الطبعة الإسلامي والإداريأخلاقيات الإدارة من المنظور خالد بن عبد الرحمان الجريسي،  .16
 .2012الثانية، مكتبة الممك فيد الوطنية، المممكة العربية السعودية، 

 .1999الدار الجامعية لمنشر، إدارة الموارد البشرية، راوية محمد حسن،  .17
، 2000، الدار الجامعية، الاسكندرية، مصر، إدارة الموارد البشريةراوية محمد حسن،  .18

  .215ص
 62-60ص  2003، الطبعة الاولى. أداء العاممين في التنظيم الصناعيرضا قجة،  .19

، الطبعة الأولى، دار الحامد لمنشر المرجع المتكامل في إدارة الأعمالشوقي ناجي جواد،  .21
  .2010والتوزيع، عمان، الأردن، 

، جامعة 7، العدد تحميل الأسس النظرية لمفيوم الأداء في مجمة البحثالشيخ الناوي،  .21
 ، 2009الجزائر، 

الجوانب التنظيمية والتطبيقية في إدارة الموارد البشرية في صلاح الدين عبد الباقي،  .22
  2002الدار الجامعية لمنشر والتوزيع، الاسكندرية مصر  المنظمات

 ، الاسكندرية، الدار الجامعية،مدخل النظم-، إدارة الانتاج والعممياتصونيا محمد البكري .23
2000 ،.  

، الطبعة الأولى ، دار حامد لمنشرمدخل في تقييم المشروعات، عقيل جاسم عبد الله،  .24
 .1999الأردن، 

 .1، دار المناىج لمنشر والتوزيع، عمان. طت تقييم العاممينمجيد الكرغي ، أساسيا .25
، الطبعة الاولى، الإسكندرية، السموك التنظيمي، مؤسسة حورس الدوليةمحمد الصيرفي،  .26

2005 ، 
دراسة ميدانية عمى -أخلاقيات العمل وعلاقتيا بالرضا الوظيفي،محمد حسن أبو عودة  .27

 .2017 ، قطاع غزة فمسطين  -مجموعة الاتصالات الفمسطينية
الطبعة  ، منيجية البحث العممي القواعد والمراحل والتطبيقات ، محمد عيينات واخرون .28

 .1999 ،الاردن، عمان  ، دار وائل لمنشر، الثانية 
دار عدلاوي لمنشر، عمان الأردن،  إدارة الأفراد )مدخل كمي(،ميدي حسين رويمف،  .29

1998. 
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 التخطيط ، الاحصائي والتحميل العممي البحث اساليب  البمداوي، المجيد عبد الحميد عبد .31
  والتوزيع، لمنشر الشروق دار  ،1 ط  ،spss برنامج وباستخدام يدويا البيانات وتحميل وجمع لمبحث

 .2007  الله، رام
، الطبعة الأولى، ، أخلاقيات الإدارة ومسؤوليات الأعمال في شركات الأعمالنجم عبود نجم .31

 .2006، منظمة الوراق لمنشر، الأردن 

 المجلات :-2

المدارس أخلاقيات المينة وغلاقتيا بضغط العمل الإداري لدى مسيري مل، كاحنان حاتم  .32
 جامعة ، الاجتماعيةلمفمسفة والمسانيات والعموم ، مجمة لارك الابتدائية من وجية نظر المعاونين

  . 2016،  23العدد ، واسطـ العراق

أخلاقيات العمل الاسلامية وأثرىا في خالد محمد الحياصات، محمد مفضي الكساسية،  .33
، المجمة الأردنية في نظر العاممين فييا الالتزام التنظيمي في المنظمات الصحية الأردنية من

 .2015،  1عدد-11الدراسات الاسلامية، جامعة آل البيت ، الأردن، مجمد 
ع  1، المجمة العممية للإدارة علاقة المناخ التنظيمي بالأداء الوظيفي،قوي بوحينة وسممى،  .34

 .2006، الجمعية السعودية للإدارة، الرياض،  1
 

       الجامعية :الرسائل والأطروحات  -3
 

دور أخلاقيات المينة في تعزيز المسؤولية الاجتماعية في  ،أسامة محمد خميل الزيناتي  .35
مذكرة ماجيستير، تخصص قيادة ،( )مجمع الشفاء نموذجا ،المستشفيات الحكومية الفمسطينية

 .2014فمسطين،  ،جامعة الأقصى،وادارة 

دراسة عينة من البنوك  -ين أداء العامميندور أخلاقيات الأعمال في تحسأمينة بودراع،  .36
 ،الجزائر، مذكرة ماجيستير في إدارة المنظمات، )غير منشورة(، جامعة المسيمة، التجارية الجزائرية

2013 .  
الاتصال التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي، دراسة ميدانية بمديرية التجارة  بكراوي ايمان ، .37

غير  ،2017-2016الاجتماع تخصص عمم اجتماع تنزيم وعمل، ، مذكرة ماستر في عمم لأدرار
  منشورة.
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دراسة ميدانية عمى  -التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي الاتصالبوعطيط جلال الدين،  .38
شعبة عمم نفس  ،رسالة مقدمة لنيل شيادة الماجيستير ،العمال متنقمين بمؤسسة سونمغاز عنابة

  . 2009-2008تخصص السموك التنظيمي وتسيير الموارد البشرية، ،العمل والتنظيم 
ظروف التداخل والأداء الوظيفي في المؤسسة، دراسة ميدانية بكميات جامعة ، زىرةسمية  .39

، رسالة مقدمة لنيل شيادة الماجيستير في عمم الاجتماع،  تخصص المنظمات والمناجمنت، أدرار
  .2015/2016،  ةغير منشور 

، أثر محددات إدراك الدعم التنظيمي عمى دافعية الافراد للإنجاز الحميد المغربيعبد  .41
بالتطبيق عمى الشركات الصناعية التابعة لقطاع الأعمال العامة بمحافظة الدافعية المحمية العامة 

  .2003، كمية التجارة، العدد الثاني ، لمتجارة والتمويل
، مذكرة لاداري عائق الادارة والتنمية والديمقراطية، الفساد ابريلجبريل فرح جعبد القادر  .41

 .2010ماجيستير في ادارة الاعمال ، الاكاديمية العربية البريطانية لمتعميم، 

، لتقييم أداء الأفراد في المؤسسة الاقتصادية العمومية حنظام مقتر عبد النصر موسى،  .42
 ، 2005-2004عنابة، قسم العموم الاقتصادية، الجزائر،  ،رسالة دكتوراىـ جامعة باجي المختار

مدى مساىمة برنامج تطوير الإدارة المدرسية في أملاك المدارس الثانوية علاء نجد،  .43
  .2008، لمكفاءات الادارية

دراسة -دور استراتيجية التنويع في تحسين أداء المؤسسة الصناعيةدين، غعمر تيمج .44
، جامعة محمد خيضر بسكرة، الجزائر، الاقتصادية يستير في العموم، مذكرة ماجكندورحالة مؤسسة 

2013 ، 
العمل والفساد الاداري لمموظف العام دراسة حالة مديرية الضرائب لولاية أخلاقيات ،ليحيى زروقي   .45

رسالة دكتوراه في العموم لاقتصادية، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير،  ،تممسان
 .2017 جامعة تممسان، الجزائر، ،تخصص تسيير

المسؤولية الاجتماعية وأخلاقيات العمل في إطار وظيفة من مراد سميم عطياني وآخرون،  .46
لشركات الصناعية المدرجة في سوق دراسة ميدانية عمى ا-العمميات وأثرىا عمى أداء الأعمال

 .2016 ، دراسة ميدانية عمى الشركات الصناعية المدرجة في سوق عمان المالية ،عمان المالية

أخلاقيات الإدارة العميا وعلاقتيا بمستوى الروح المعنوية  ،نسرين موسى أحمد محمد .47
مذكرة ماجيستير في  الخاصة،لأعضاء ىيئة التدريس بالتطبيق عمى عينة من الجامعات السودانية 

 . 2016، إدارة الأعمال )غير منشورة( جامعة السودان لمعموم والتكنولوجياـ السودان 
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 .2018 ، مسعود بحاسي النفطية المؤسسات من عينة حالة دراسة -البشرية



 قائمة المراجع
 

 99 

مذكرة مقدمة لنيل شيادة  ،تكوين الإطارات ودوره في تحسين أداء العاممين ،صحراوي أمال .58
التبسي، دراسة ميدانية في المؤسسة الاقتصادية اسمنت تبسة ، وحدة الماء الماستر جامعة العربي 

 .2017-2013الأبيض،
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 في الماجيستير درجة عمى لمحصول استكمالا الدراسة ىذه قدمت ،غزة بقطاع الاجتماعي والشؤون
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 مذكرة ،الجزائر في الوظيفي الأداء بتحسين وعلاقتيا الوظيفية الأخلاقيات ، وردة لشيب .63
 المسيمة،-بوضياف محمد جامعة ، الدولية والعلاقات السياسية العموم في الماستر شيادة لنيل مكممة

2016-2017. 
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 ، ماجيستير رسالة ،الاداء كفاءة تحقيق في ودورىا العمل اخلاقيات، محمد عواد العطوي .65
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: قائمة الأساتذة المحكمين : 10الممحق رقم   

 اسم ولقب الأستاذ الكمية الجامعة
كمية العموم الاقتصادية والتجارية  جامعة جيجل

 وعموم التسيير
 

والتجارية كمية العموم الاقتصادية  جامعة جيجل
 وعموم التسيير

 

كمية العموم الاقتصادية والتجارية  جامعة جيجل
 وعموم التسيير

 

كمية العموم الاقتصادية والتجارية  جامعة جيجل
 وعموم التسيير

 

كمية العموم الاقتصادية والتجارية  جامعة جيجل
 وعموم التسيير

 

كمية العموم الاقتصادية والتجارية  جامعة جيجل
التسييروعموم   
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: الإستبيان قبل التحكيم  10الممحق     
جامعة محمد الصديق بن يحيى   

 كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير
 قسم عموم التسيير

 تخصص : إدارة الموارد البشرية
 
 
 

تعالى وبركاتو. السلام عميكم ورحمة الله  
يسرنا ان نضع بين ايديكم ىذا الاستبيان الذي ييدف لجمع المعمومات حول واقع    

اخلاقيات العمل في مركز تكوين الاعوان واثره عمى اداء العاممين. وذلك استكمالا لمتطمبات 
الحصول عمى شيادة الماستر في عموم التسيير تخصص : إدارة الموارد البشرية، راجين من 
سيادتكم التفصل بقراءة العبارات التي يتضمنيا ىذا الاستبيان والإجابة عمييا بدقة، مع العمم 

 أن المعمومات والبيانات المصرحة ستبقى سرية ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العممي.
أمام الاختيار  (X)يرجى قراءة العبارات بتأني والإجابة عمييا بموضوعية بوضع علامة    

 ه مناسبا.الذي ترا
 ختاما نشكركم عمى حسن تعاونكم، تقبموا منا فائق الإحترام والتقدير.   
 
 

 الأستاذ المشرف :                                            من إعداد الطالبين:    
                                                                              د. عيسى نجيمي.  –                                          بوب ناصر.          عز -
 عبد المطيف يونس.-

 
 
 
 

 إستبيان حول أثر أخلاقيات العمل عمى أداء العاممين
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الجنس : -1  
                    

ذكر                                   أنثى                                                    
العمر : -2  

سنة  43الى  33سنة                                      من  33أقل من                 
فأكثر  53سنة                                           49الى  43من                

المؤىل العممي :-3  
متوسط                               شيادة مينية                            
ثانوي                                 جامعي                   

سة : المنصب في المؤس-4  
عون تنفيذ                        إطار                
عون تحكم                       رئيس مصمحة                
مناصب عميا                 

عدد سنوات العمل في المؤسسة :-5  
  سنوات 9الى  5سنوات                                  من  35أقل من               
سنة فأكثر  15سنة                                   14الى  13من                

 
 درجات مقياس ليكارت الخماسي :

غير موافق 
 بشدة

 الاستجابة موافق بشدة موافق محايد غير موافق

 الدرجة 35 34 33 32 31
 
 
 
 
 

 المحور الأول : معمومات شخصية ووظيفية
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غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

 الرقم العبارة 

 أولا : الإلتزام بأنظمة وقوانين العمل
 31 يمتزم الموظفون بأنظمة العمل     
يمتزم الموظفون بالسرية فيما يخص      

 المعمومات داخل المؤسسة.
32 

تخفض أخلاقيات العمل من نسبة      
 السموك غير الأخلاقي لمموظفين.

33 

 34 يتسم مناخ العمل بالعدل والمساواة.     
يطبق الموظفون أنظمة وقوانين      

 المؤسسة
35 

تعتمد المنظمة مبادئ أخلاقية معترف      
 بيا ومقبولة دينيا واجتماعيا

36 

تؤثر صمة القرابة عمى أخلاقيات بعض      
 المديرين وبالتالي سير العمل

37 

تكوينية بيدف يتم برمجة دورات تدريبية      
 ترسيخ القيم الأخلاقية لدى الموظفين

38 

 ثانيا : التعاون
تشجع أخلاقيات العمل عمى التعاون بين      

 الموظفين في أداء العمل.
39 

يتأثر عمل الموظفين بالمصالح      
 والعلاقات الشخصية.

13 

يعمل الموظفون من أجل خدمة       11 

 المحور الثاني : أخلاقيات العمل
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 المصمحة العامة لممؤسسة.
يعمل الموظفون عمى التعاون لنجاح      

 العمل
12 

يشارك الموظف زملاؤه في حل مشاكميم      
 المتعمقة بأداء العمل.

13 

يتعاون الموظف مع الإدارة في تنفيذ      
 العمل.

14 

 15 يتعامل الموظفون بالتواضع فيما بينيم.     
يقدم الموظفون النصح والإرشاد      

 لبعضيم.
16 

يساىم الموظفون في تطوير البيئة      
 المحمية.

17 

 ثالثا : الإتقان
 18 تساعد أخلاقيات العمل عمى الإتقان     
يمتزم الموظف بتأدية ميامو في الوقت      

 المحدد وباتقان.
19 

يمتزم الموظف بتنفيذ تعميمات وتوجييات      
 مرؤوسيو.

23 

 21 يعكس العمل المتقن صورة الموظف     
يقبل الموظفون الميام الإضافية الموكمة      

 الييم وينجزونيا بكل دقة.
22 
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غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

 الرقم العبارة 

 أولا : كفاءة العمال.
يتمتع الموظفون بالميارة والقدرات      

العمل بكفاءة وفعالية. لانجاز  
23 

يتم تقدير المجيودات الاضافية المبذولة      
 من طرف الموظف في أداء عممو.

24 

تعمل المؤسسة عمى تنمية وتوجيو      
 الكفاءات الادارية

25 

يتناسب كل عمل مع دراستيم السابقة      
 لكل موظف

26 

يحرص الموظفون عمى تنمية قدراتيم      
تحسين أدائيم الوظيفي.من أجل   

27 

يساىم اىتمام الادارة بأداء الفرد في      
 الرفع من كفاءتو

28 

 29 تمتمك المعارف الكافية لإنجاز عممك     
 ثانيا : سرعة إنجاز العمل

تتوفر المؤسسة عمى البيئة الخاصة      
واللازمة لانجاز الميام في أحسن 

 الظروف

33 

بانجاز العمل المطموب يمتزم الموظفون      
 منيم في الوقت المحدد

31 

تعمل المؤسسة عمى توفير الوسائل      
اللازمة والتكنولوجية منيا لممساعدة في 

 انجاز العمل

32 

 المحور الثالث : أداء العاممين
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 33 يحترم الموظفون أوقات العمل     
تخصص المؤسسة أوقات الراحة      

 لمموظفين
34 
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التحكيم  بعدالإستبيان :  13الممحق     
جامعة محمد الصديق بن يحيى   

 كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير
 قسم عموم التسيير

 تخصص : إدارة الموارد البشرية
 
 
 

 السلام عميكم ورحمة الله تعالى وبركاتو.
يسرنا ان نضع بين ايديكم ىذا الاستبيان الذي ييدف لجمع المعمومات حول واقع     

اخلاقيات العمل في مركز تكوين الاعوان واثره عمى اداء العاممين. وذلك استكمالا لمتطمبات 
الحصول عمى شيادة الماستر في عموم التسيير تخصص : إدارة الموارد البشرية، راجين من 

بقراءة العبارات التي يتضمنيا ىذا الاستبيان والإجابة عمييا بدقة، مع العمم سيادتكم التفصل 
 أن المعمومات والبيانات المصرحة ستبقى سرية ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العممي.

أمام الاختيار  (X)يرجى قراءة العبارات بتأني والإجابة عمييا بموضوعية بوضع علامة    
 الذي تراه مناسبا.

 اما نشكركم عمى حسن تعاونكم، تقبموا منا فائق الإحترام والتقدير.خت   
 
 

                                                                                الأستاذ المشرف :                                        من إعداد الطالبين:      
                                                                         د. عيسى نجيمي.    –                                بوب ناصر.              عز -
 عبد المطيف يونس.-

 
 
 
 

 إستبيان حول أثر أخلاقيات العمل عمى أداء العاممين
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الجنس : -1  
                    

ذكر                                   أنثى                                                    
:  العمر-2  

سنة  39الى  33سنة                                 من  33أقل من                 
فأكثر  نةس 53 سنة                                     49الى  43من                

المؤهل العممي :-3  
مينية           تاىيلمتوسط                                                 
جامعي                                 أو أقلثانوي                   

: المنصب في المؤسسة -4  
عون تنفيذ                        إطار                
عون تحكم                       رئيس مصمحة                
مناصب عميا                 

:عدد سنوات العمل في المؤسسة -5  
سنوات  9الى  5سنوات                                  من  35أقل من                 
سنة فأكثر  15      سنة                             14الى  13من                

 
 درجات مقياس ليكارت الخماسي :

غير موافق 
 بشدة

 الاستجابة موافق بشدة موافق محايد غير موافق

 الدرجة 35 34 33 32 31
 
 
 
 

 المحور الأول : معمومات شخصية ووظيفية
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غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

 الرقم العبارة 

بأنظمة وقوانين العمل أولا : الإلتزام  
بأنظمة العملألتزم        31 
يحتوي المركز عمى ميثاق لأخلاقيات      

.المينة  
32 

.أحافظ عمى أسرار العمل في المركز       33 
لا أطبق الأوامر التي تتعرض مع قوانين      

.وأنظمة العمل في المركز  
34 

عممي دون الحاجة الى  ألتزم بانجاز     
 رقابة عمى ذلك.

35 

 ثانيا : التعاون
ألتزم بالمعايير الأخلاقية في التعامل مع      

.الاخرين  
36 

لا أستغل علاقاتي في العمل لتحقيق      
.مصالح شخصية  

37 

أقدم المشورة لزملائي لحل مشاكل      
.العمل  

38 

يتعاون الموظف مع الإدارة في تنفيذ      
 العمل.

39 

 13 يتعامل الموظفون بالتواضع فيما بينيم.     
لعدالةثالثا : ا  

 11 أعامل دون تمييز بين زملائي     
توجد معايير وأسس للانتقاء في       12 

 المحور الثاني : أخلاقيات العمل
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.المؤسسة  
تتوزع المسؤوليات الإدارية عمى جميع      

.العاممين في المؤسسة بصورة عادلة  
13 

يخالف الأنظمة تعاقب الإدارة كل      
 والقوانين.

14 

تحرص ادارة المنظمة عمى تنفيذ      
.المرؤوسين لأوامرىا دون استثناء  

15 

 
 

 
 

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

 الرقم العبارة 

.الكفاءة في إنجاز العملأولا :  
.المحدد أنجز أعمالي في الوقت       16 
أمتمك الميارة والقدرة عمى حل مشكلات      

.العمل اليومية  
17 

 18 أنجز أعمالي حسب القدر المطموب     
 19 لدي استعداد لتحمل مسؤوليات أعمى     
 23 أستطيع انجاز كل الأعمال الموكمة الي     

 ثانيا : الجودة في إنجاز العمل.
 21 أنجز كل الأعمال الموكمة الي باتقان     
أتجنب الأخطاء في عممي لإنجازه في      

 وقتو
22 

 23 أحترم قواعد السلامة في تأدية ميامي     
 24 أحاول تحسين أدائي نحو الأفضل     
 25 ألتزم بمواعيد عممي لضمان جودتو     

 المحور الثالث : أداء العاممين
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 ثالثا : الإبداع
لمميامأحرص عمى تجديد أدائي        26 
أقوم بابتكار طرق تتلائم ومتطمبات      

 الوظيفة
27 

أحرص عمى تنمية قدراتي لتحسين      
 أدائي

28 

 رابعا : أداء الدور الاضافي.
 29 أقوم بميام اضافية عن الميام المطموبة     
تشحني الادارة عمى بدل المزيد من      

 الجيد
33 

بدون مقابلأنجز الأعمال الاضافية        31 
أقوم بمبادرات من أجل تطوير وتحسين      

 أدائي.
32 
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: صدق أداة الدراسة : 34الممحق رقم     
 الصدق البنائي لأداة الدراسة 

 لفقرات مؤشر "الالتزام بقوانين وأنظمة العمل في المؤسسة" بالدرجة الكمية لممؤشرPearson معاملات إرتباط بيرسون
 
Correlations 

 للالتزام 

 المعمول بالأنظمة ألتزم

 بها

 على المركز ٌختوي

 العمل لأخلاقٌات مٌثاق

 العمل أسرار على أحافظ

 المركز فً

 التً الأوامر أطبق لا

 أنظمة قوانٌن ع تتعارض

 المركز فً العمل

 دون عملً بانجاز ألتزم

 على رقابة الى الحاجة

 ذلك

Pearson Correlation 1 ,641 للالتزام
**
 ,642

**
 ,678

**
 ,452

**
 ,590

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,009 ,000 

N 32 32 32 32 32 32 

Pearson Correlation ,641 بها المعمول بالأنظمة ألتزم
**
 1 ,497

**
 ,284 -,025 ,203 

Sig. (2-tailed) ,000  ,004 ,116 ,894 ,264 

N 32 32 32 32 32 32 

Pearson Correlation ,642 العمل لأخلاقٌات مٌثاق على المركز ٌختوي
**
 ,497

**
 1 ,360

*
 ,158 ,014 

Sig. (2-tailed) ,000 ,004  ,043 ,387 ,938 

N 32 32 32 32 32 32 

Pearson Correlation ,678 المركز فً العمل أسرار على أحافظ
**
 ,284 ,360

*
 1 ,376

*
 ,202 

Sig. (2-tailed) ,000 ,116 ,043  ,034 ,267 

N 32 32 32 32 32 32 

 قوانٌن ع تتعارض التً الأوامر أطبق لا

 المركز فً العمل أنظمة

Pearson Correlation ,452
**
 -,025 ,158 ,376

*
 1 ,033 

Sig. (2-tailed) ,009 ,894 ,387 ,034  ,856 

N 32 32 32 32 32 32 

 رقابة الى الحاجة دون عملً بانجاز ألتزم

 ذلك على

Pearson Correlation ,590
**
 ,203 ,014 ,202 ,033 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,264 ,938 ,267 ,856  

N 32 32 32 32 32 32 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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 الصدق البنائي لأداة الدراسة 
 لفقرات مؤشر "التعاون" بالدرجة الكمية لممؤشرPearson معاملات إرتباط بيرسون

 

Correlations 

 التعاون 

 الأخلاقٌة بالمعاٌٌر ألتزم

 الآخرٌن مع التعامل فً

 فً علاقتً أستغل لا

  مصالح لتحقٌق العمل

 شخصٌة

 لزملائً المشورة أقدم

 العمل مشاكل لحل

 مع الموظف ٌتعاون

 مشاكل حل فً الإدارة

 العمل

 الموظفون ٌتعامل

 بٌنهم فٌما بالتواضع

Pearson Correlation 1 ,801 التعاون
**
 ,699

**
 ,875

**
 ,875

**
 ,830

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 32 32 32 32 32 32 

 مع التعامل فً الأخلاقٌة بالمعاٌٌر ألتزم

 الآخرٌن

Pearson Correlation ,801
**
 1 ,774

**
 ,627

**
 ,541

**
 ,443

*
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,001 ,011 

N 32 32 32 32 32 32 

  مصالح لتحقٌق العمل فً علاقتً أستغل لا

 شخصٌة

Pearson Correlation ,699
**
 ,774

**
 1 ,511

**
 ,348 ,361

*
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,003 ,051 ,042 

N 32 32 32 32 32 32 

Pearson Correlation ,875 العمل مشاكل لحل لزملائً المشورة أقدم
**
 ,627

**
 ,511

**
 1 ,779

**
 ,648

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,003  ,000 ,000 

N 32 32 32 32 32 32 

 مشاكل حل فً الإدارة مع الموظف ٌتعاون

 العمل

Pearson Correlation ,875
**
 ,541

**
 ,348 ,779

**
 1 ,820

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,051 ,000  ,000 

N 32 32 32 32 32 32 

Pearson Correlation ,830 بٌنهم فٌما بالتواضع الموظفون ٌتعامل
**
 ,443

*
 ,361

*
 ,648

**
 ,820

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,011 ,042 ,000 ,000  

N 32 32 32 32 32 32 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 الصدق البنائي لأداة الدراسة 
 لفقرات مؤشر "العدالة" بالدرجة الكمية لممؤشرPearson معاملات إرتباط بيرسون

 

Correlations 

 العدالة 

 بٌن تمٌٌز دون أعامل

 زملائً

 وأسس معاٌٌر توجد

 المؤسسة فً للإنتقاء

 المسؤولٌات تتوزع

 جمٌع على الإدارٌة

 المؤسسة فً العاملٌن

 عادلة بصورة

 من كل الإدارة تعاقب

 الأنظمة ٌخالف

 والتعلٌمات

 المنظمة إدارة تحرص

 المرؤوسٌن تنفٌذ على

 استثناء دون لأوامرها

Pearson Correlation 1 ,882 العدالة
**
 ,886

**
 ,874

**
 ,892

**
 ,879

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 32 32 32 32 32 32 
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Pearson Correlation ,882 زملائً بٌن تمٌٌز دون أعامل
**
 1 ,789

**
 ,793

**
 ,657

**
 ,666

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 32 32 32 32 32 32 

Pearson Correlation ,886 المؤسسة فً للإنتقاء وأسس معاٌٌر توجد
**
 ,789

**
 1 ,802

**
 ,690

**
 ,663

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 32 32 32 32 32 32 

 جمٌع على الإدارٌة المسؤولٌات تتوزع

 عادلة بصورة المؤسسة فً العاملٌن

Pearson Correlation ,874
**
 ,793

**
 ,802

**
 1 ,671

**
 ,632

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 32 32 32 32 32 32 

 الأنظمة ٌخالف من كل الإدارة تعاقب

 والتعلٌمات

Pearson Correlation ,892
**
 ,657

**
 ,690

**
 ,671

**
 1 ,882

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 32 32 32 32 32 32 

 المرؤوسٌن تنفٌذ على المنظمة إدارة تحرص

 استثناء دون لأوامرها

Pearson Correlation ,879
**
 ,666

**
 ,663

**
 ,632

**
 ,882

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 32 32 32 32 32 32 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 الصدق البنائي لأداة الدراسة 
 محور " أخلاقيات العمل" بالدرجة الكمية لممحورلأبعاد  Pearson معاملات إرتباط بيرسون

  

Correlations 

 

 العدالة التعاون للالتزام المجموع 

Pearson Correlation 1 ,642 المجموع
**
 ,883

**
 ,889

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 

N 32 32 32 32 

Pearson Correlation ,642 للالتزام
**
 1 ,510

**
 ,373

*
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,003 ,035 

N 32 32 32 32 

Pearson Correlation ,883 التعاون
**
 ,510

**
 1 ,630

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,003  ,000 

N 32 32 32 32 

Pearson Correlation ,889 العدالة
**
 ,373

*
 ,630

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,035 ,000  

N 32 32 32 32 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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 الصدق البنائي لأداة الدراسة 
 لفقرات مؤشر "الكفاءة" بالدرجة الكمية لممؤشرPearson معاملات إرتباط بيرسون

 

Correlations 

 الكفاءة 

 الوقت فً أعمالً أنجز

 المحدد

 والقدرة المهارة أمتلك

 العمل مشكلات حل على

 الٌومٌة

 القدر حسب عملً أنجز

 المطلوب

 لتحمل استعداد لدي

 أعلى مسؤولٌات

 الأعمال كل انجاز أستطٌع

 الً المنسوبة

Pearson Correlation 1 ,806 الكفاءة
**
 ,832

**
 ,711

**
 ,769

**
 ,849

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 32 32 32 32 32 32 

Pearson Correlation ,806 المحدد الوقت فً أعمالً أنجز
**
 1 ,630

**
 ,486

**
 ,439

*
 ,662

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,005 ,012 ,000 

N 32 32 32 32 32 32 

 مشكلات حل على والقدرة المهارة أمتلك

 الٌومٌة العمل

Pearson Correlation ,832
**
 ,630

**
 1 ,538

**
 ,608

**
 ,582

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,002 ,000 ,000 

N 32 32 32 32 32 32 

Pearson Correlation ,711 المطلوب القدر حسب عملً أنجز
**
 ,486

**
 ,538

**
 1 ,375

*
 ,486

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,005 ,002  ,034 ,005 

N 32 32 32 32 32 32 

Pearson Correlation ,769 أعلى مسؤولٌات لتحمل استعداد لدي
**
 ,439

*
 ,608

**
 ,375

*
 1 ,575

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,012 ,000 ,034  ,001 

N 32 32 32 32 32 32 

Pearson Correlation ,849 الً المنسوبة الأعمال كل انجاز أستطٌع
**
 ,662

**
 ,582

**
 ,486

**
 ,575

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,005 ,001  

N 32 32 32 32 32 32 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 الصدق البنائي لأداة الدراسة 
 لفقرات مؤشر "الجودة" بالدرجة الكمية لممؤشرPearson معاملات إرتباط بيرسون

 

Correlations 

 الجودة 

 الى الموكلة الأعمال أنجز

 باتقان

 عملً فً الأخطاء أتجنب

 المحدد الوقت فً لانجازه

 فً السلامة قواعد أحترم

 مهامً تأدٌة

 نحو أدائً تحسٌن أحاول

 الأفضل

 عملً مواعٌد أحترم

 جودته لضمان

Pearson Correlation 1 ,883 الجودة
**
 ,767

**
 ,736

**
 ,811

**
 ,868

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 

Pearson Correlation ,883 باتقان الى الموكلة الأعمال أنجز
**
 1 ,799

**
 ,578

**
 ,601

**
 ,593

**
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Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,001 ,000 ,000 

N 31 32 32 32 32 31 

 الوقت فً لانجازه عملً فً الأخطاء أتجنب

 المحدد

Pearson Correlation ,767
**
 ,799

**
 1 ,402

*
 ,381

*
 ,528

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,022 ,031 ,002 

N 31 32 32 32 32 31 

Pearson Correlation ,736 مهامً تأدٌة فً السلامة قواعد أحترم
**
 ,578

**
 ,402

*
 1 ,554

**
 ,603

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,022  ,001 ,000 

N 31 32 32 32 32 31 

Pearson Correlation ,811 الأفضل نحو أدائً تحسٌن أحاول
**
 ,601

**
 ,381

*
 ,554

**
 1 ,777

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,031 ,001  ,000 

N 31 32 32 32 32 31 

Pearson Correlation ,868 جودته لضمان عملً مواعٌد أحترم
**
 ,593

**
 ,528

**
 ,603

**
 ,777

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,002 ,000 ,000  

N 31 31 31 31 31 31 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 الصدق البنائي لأداة الدراسة 
 لفقرات مؤشر "الابداع" بالدرجة الكمية لممؤشرPearson معاملات إرتباط بيرسون

 

Correlations 

 الابداع 

 تجدٌد على أحرص

 للمهام أدائً

 طرق بابتكار ألتزم

 متطلبات مع تتلائم

 الوظٌفة

 تنمٌة على أحرص

 أدائً لتحسٌن قدراتً

Pearson Correlation 1 ,919 الابداع
**
 ,954

**
 ,924

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 

N 32 32 32 32 

Pearson Correlation ,919 للمهام أدائً تجدٌد على أحرص
**
 1 ,856

**
 ,736

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 

N 32 32 32 32 

 متطلبات مع تتلائم طرق بابتكار ألتزم

 الوظٌفة

Pearson Correlation ,954
**
 ,856

**
 1 ,822

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 

N 32 32 32 32 

Pearson Correlation ,924 أدائً لتحسٌن قدراتً تنمٌة على أحرص
**
 ,736

**
 ,822

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  

N 32 32 32 32 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 الصدق البنائي لأداة الدراسة 
 لفقرات مؤشر "أداء الدور الاضافي " بالدرجة الكمية لممؤشرPearson معاملات إرتباط بيرسون

 

Correlations 

 أداء 

 عن إضافٌة بمهام أقوم

 المطلوبة المهام

 بدل على الإدارة تشجعنً

 الجهد من المزٌد

 الإضافٌة المهام أنجز

 مقابل بدون

 أجل من بمبادرات أقوم

 أدائً وتحسٌن تطوٌر

Pearson Correlation 1 ,889 أداء
**
 ,902

**
 ,921

**
 ,908

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 32 32 32 32 32 

Pearson Correlation ,889 المطلوبة المهام عن إضافٌة بمهام أقوم
**
 1 ,763

**
 ,744

**
 ,706

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 32 32 32 32 32 

Pearson Correlation ,902 الجهد من المزٌد بدل على الإدارة تشجعنً
**
 ,763

**
 1 ,780

**
 ,745

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 32 32 32 32 32 

Pearson Correlation ,921 مقابل بدون الإضافٌة المهام أنجز
**
 ,744

**
 ,780

**
 1 ,816

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 32 32 32 32 32 

 وتحسٌن تطوٌر أجل من بمبادرات أقوم

 أدائً

Pearson Correlation ,908
**
 ,706

**
 ,745

**
 ,816

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 32 32 32 32 32 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 الصدق البنائي لأداة الدراسة 
 لأبعاد  محور " أداء العاممين" بالدرجة الكمية لممحورPearson معاملات إرتباط بيرسون

 

Correlations 

 أداء الابداع الجودة الكفاءة مجموع 

Pearson Correlation 1 ,640 مجموع
**
 ,834

**
 ,917

**
 ,895

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 31 31 31 31 31 

Pearson Correlation ,640 الكفاءة
**
 1 ,674

**
 ,429

*
 ,622

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,014 ,000 

N 31 32 31 32 32 

Pearson Correlation ,834 الجودة
**
 ,674

**
 1 ,668

**
 ,569

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,001 

N 31 31 31 31 31 

Pearson Correlation ,917 الابداع
**
 ,429

*
 ,668

**
 1 ,766

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,014 ,000  ,000 

N 31 32 31 32 32 
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Pearson Correlation ,895 أداء
**
 ,622

**
 ,569

**
 ,766

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 ,000  

N 31 32 31 32 32 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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الدراسة: ثبات أداة  35الممحق رقم   
 معامل الثبات لمؤشر "الالتزام بقوانين وأنظمة المؤسسة".

 

 

 

 

 معامل الثبات لمؤشر "التعاون".
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,874 5 

العمل".معامل الثبات لمؤشر "الكفاءة في إنجاز   
 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,927 5 

 

 

.معامل الثبات لمؤشر "العدالة"   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,528 5 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,850 5 
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 معامل الثبات لمؤشر "الكفاءة في إنجاز العمل".  
 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,871 5 

 

.معامل الثبات لمؤشر "الجودة في انجاز الأعمال"   

 

 

 

 

 

 ."معامل الثبات لمؤشر "الإبداع"

  

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,924 4 

 

"أداء الدور الإضافيالثبات لمؤشر "معامل  ". 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,478 5 

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,920 3 
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 معامل ثبات المحور الأول
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,902 14 

 

 معامل ثبات المحور الثاني
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,940 17 

 

 معامل ثبات الاستبيان ككل
 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,949 32 
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: الوصف الإحصائي لعينة الدراسة من حيث البيانات الشخصية 36الممحق رقم   
 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 59,4 59,4 59,4 19 ذكر 

 100,0 40,6 40,6 13 أنثى

Total 32 100,0 100,0  

 

 

 

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 25,0 25,0 25,0 8 سنة 39 الى 30 من 

 53,1 28,1 28,1 9 سنة 49 الى 40 من

 100,0 46,9 46,9 15 فأكثر سنة 50

Total 32 100,0 100,0  

 

 

 العلمي المؤهل

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 9,4 9,4 9,4 3 أقل أو ثانوي 

 50,0 40,6 40,6 13 مهنً تأهٌل

 100,0 50,0 50,0 16 جامعً

Total 32 100,0 100,0  

 

 

 المؤسسة في المنصب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 37,5 37,5 37,5 12 تنفٌذ عون 

 56,3 18,8 18,8 6 تحكم عون

 75,0 18,8 18,8 6 إطار

 96,9 21,9 21,9 7 مصلحة رئٌس

 100,0 3,1 3,1 1 علٌا مناصب

Total 32 100,0 100,0  
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 المؤسسة في العمل سنوات عدد

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3,1 3,1 3,1 1 سنوات 5  من أقل 

 28,1 25,0 25,0 8 سنوات 9 الى 5 من

 46,9 18,8 18,8 6 سنة 14 الى 10 من

 100,0 53,1 53,1 17 فلأكثرر سنة 15

Total 32 100,0 100,0  
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: عرض وتحميل اجابات أفراد العينة من حيث محاور الدراسة 37الممحق رقم   

والإنحراف المعياري لمؤشر "الالتزام بقوانين وأنظمة العمل في المؤسسة". الحسابي المتوسط  

 

 

المعياري لمؤشر "التعاون". والإنحراف الحسابي المتوسط  

 

 

 

 

 

 

 

Statistics 

 

 المعمول بالأنظمة ألتزم

 بها

 على المركز ٌختوي

 العمل لأخلاقٌات مٌثاق

 أسرار على أحافظ

 المركز فً العمل

 التً الأوامر أطبق لا

 قوانٌن ع تتعارض

 المركز فً العمل أنظمة

 دون عملً بانجاز ألتزم

 على رقابة الى الحاجة

 ذلك

N Valid 32 32 32 32 32 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 4,31 4,31 4,44 4,13 3,88 

Std. Deviation ,592 ,644 ,504 ,554 ,871 

Statistics 

 

 بالمعاٌٌر ألتزم

 التعامل فً الأخلاقٌة

 الآخرٌن مع

 فً علاقتً أستغل لا

  مصالح لتحقٌق العمل

 شخصٌة

 لزملائً المشورة أقدم

 العمل مشاكل لحل

 مع الموظف ٌتعاون

 مشاكل حل فً الإدارة

 العمل

 الموظفون ٌتعامل

 بٌنهم فٌما بالتواضع

N Valid 32 32 32 32 32 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3,84 3,88 3,81 3,81 3,38 

Std. Deviation ,808 ,793 ,896 ,965 1,070 
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 والإنحراف المعياري لمؤشر "العدالة". الحسابي المتوسط
 

Statistics 

 

 بٌن تمٌٌز دون أعامل

 زملائً

 وأسس معاٌٌر توجد

 المؤسسة فً للإنتقاء

 المسؤولٌات تتوزع

 جمٌع على الإدارٌة

 المؤسسة فً العاملٌن

 عادلة بصورة

 من كل الإدارة تعاقب

 الأنظمة ٌخالف

 والتعلٌمات

 المنظمة إدارة تحرص

 المرؤوسٌن تنفٌذ على

 استثناء دون لأوامرها

N Valid 32 32 32 32 32 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3,06 3,00 2,69 2,59 2,56 

Std. Deviation 1,076 ,950 ,931 1,132 1,076 

 

 المتوسط والإنحراف المعٌاري لمؤشر "الكفاءة فً انجاز الأعمال".

Statistics 

 

 الوقت فً أعمالً أنجز

 المحدد

 والقدرة المهارة أمتلك

 مشكلات حل على

 الٌومٌة العمل

 القدر حسب عملً أنجز

 المطلوب

 لتحمل استعداد لدي

 أعلى مسؤولٌات

 كل انجاز أستطٌع

 الً المنسوبة الأعمال

N Valid 32 32 32 32 32 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3,63 3,34 3,66 3,06 3,16 

Std. Deviation ,833 ,745 ,787 ,948 ,987 

 

والإنحراف المعياري لمؤشر "الجودة في إنجاز الأعمال". الحسابي المتوسط  
 

 

Statistics 

 

 الموكلة الأعمال أنجز

 باتقان الى

 فً الأخطاء أتجنب

 الوقت فً لانجازه عملً

 المحدد

 فً السلامة قواعد أحترم

 مهامً تأدٌة

 نحو أدائً تحسٌن أحاول

 الأفضل

 عملً مواعٌد أحترم

 جودته لضمان

N Valid 32 32 32 32 31 

Missing 0 0 0 0 1 

Mean 3,47 3,34 3,41 3,09 3,10 

Std. Deviation ,915 ,787 ,665 ,856 ,944 

والإنحراف المعياري لمؤشر "الابداع". الحسابي المتوسط  
 

Statistics 
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 تجدٌد على أحرص

 للمهام أدائً

 طرق بابتكار ألتزم

 متطلبات مع تتلائم

 الوظٌفة

 تنمٌة على أحرص

 أدائً لتحسٌن قدراتً

N Valid 32 32 32 

Missing 0 0 0 

Mean 2,81 2,88 2,78 

Std. Deviation 1,148 1,157 1,362 

 

والإنحراف المعياري لمؤشر "أداء الدور الإضافي".الحسابي  المتوسط   
 

Statistics 

 

 عن إضافٌة بمهام أقوم

 المطلوبة المهام

 على الإدارة تشجعنً

 الجهد من المزٌد بدل

 الإضافٌة المهام أنجز

 مقابل بدون

 أجل من بمبادرات أقوم

 أدائً وتحسٌن تطوٌر

N Valid 32 32 32 32 

Missing 0 0 0 0 

Mean 2,59 2,84 2,66 2,53 

Std. Deviation 1,160 1,019 1,066 1,218 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الملاحق
 

 128 

: إختبار التوزٌع الطبٌعً )معاملً الالتواء والتفلطح( 08الملحق رقم   

 

Statistics 

 أداء الابداع الجودة الكفاءة العدالة التعاون للالتزام 

N Valid 32 32 32 32 31 32 32 

Missing 0 0 0 0 1 0 0 

Skewness -,457 -,189 ,269 ,757 ,359 ,466 ,201 

Std. Error of Skewness ,414 ,414 ,414 ,414 ,421 ,414 ,414 

Kurtosis -,752 -,824 -,511 ,302 ,164 -,669 -1,296 

Std. Error of Kurtosis ,809 ,809 ,809 ,809 ,821 ,809 ,809 

 

  

 

Statistics 

   مجموع

N Valid 31 

Missing 1 

Skewness ,544 

Std. Error of Skewness ,421 

Kurtosis -,404 

Std. Error of Kurtosis ,821 
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: إختبار فرضٌات الدراسة : 09الملحق رقم   

إختبار الفرضٌة الرئٌسٌة وفرضٌاتها الفرعٌة :-1  

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,699
a
 ,488 ,431 7,19312 

a. Predictors: (Constant), التعاون ,للالتزام ,العدالة 

b. Dependent Variable: مجموع 

 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 13,477 3 44,159 8,584 ,000
b
 

Residual 13,006 27 51,741   

Total 29,484 30    

a. Dependent Variable: مجموع 

b. Predictors: (Constant), التعاون ,للالتزام ,العدالة 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 21,062 15,746  1,338 ,192 

 402, 851,- 131,- 824, 701,- للالتزام

 166, 1,425 260, 488, 695, التعاون

 004, 3,198 553, 366, 1,170 العدالة

a. Dependent Variable: مجموع 

 

 

 

 


