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 الدراسة ملخص
وظيفي للعاملين في المنظمات غير دور أخلاقيات المهنة في الأداء ال إلىهدفت هذه الدراسة التعرف      

ت  المهنة لتعزيز معرفة العلاقة بين أخلاقيام توصيات للمنظمات غير الحكومية تقديالحكومية  بقطاع غزة، و 
جل تحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي لمجتمع الدراسة الذي أوالأداء الوظيفي، ومن 

( 833والبالغ عددهم ) ،مات غير الحكومية المحلية الاجتماعية بقطاع غزة(يتكون من )العاملين في المنظ
حيث تم استخدام الاستبانة كاداه لجمع ( موظف، 263موظف، وقد تم اختيار عينة عشوائية عددها )

 .، لإدخال ومعالجة وتحليل البياناتSPSS الإحصائي، وتم استخدام البرنامج البيانات
 موعة من النتائج أهمها:مج إلىوقد خلصت الدراسة 

بأخلاقيات المهنة بشكل عام بلغ  بقطاع غزة مستوى التزام العاملين في المنظمات غير الحكومية -1
83.34%. 

 .%79.93مستوى الأداء الوظيفي لدى العاملين في المنظمات غير الحكومية بلغ  -2
للعاملين في المنظمات  الوظيفي داءالأو  أخلاقيات المهنةدلالة إحصائية بين  ذات طردية علاقة وجود -3

 .غير الحكومية  بقطاع غزة
)النزاهة والشفافية، دلالة إحصائية بكل من المتغيرات وذات ورة  جوهرية يتأثر بص الأداء الوظيفيمستوى  -4

 على الترتيب. (الاحترام وحسن المعاملة، العمل كفريق
الأداء حول مجال و  ،أخلاقيات المهنة مجال ولفي استجابات المبحوثين حمعنوية لا يوجد فروق  -5 

مكان )ما عدا متغير الديمغرافية  متغيرات الدراسةعزى لت   الوظيفي في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة
لصالح منطقة رفح في كل من مجال أخلاقيات المهنة ومجال الأداء  معنوية الذي تبين وجود فروق (العمل

 الوظيفي.
 الدراسة:ومن أهم توصيات 

ومنحها الصلاحيات التي تمكنها  ،هيئة رقابية متخصصة لمتابعة التزام العاملين بأخلاقيات المهنة تشكيل -1
 جرائاتها الرقابية.إمن ضبط 

 نجاز الجيد سواء  بشكل مادي أو معنوي.على مكافأة العاملين على الإالحرص  -2
 .لة والمساواةالتعامل مع جميع العاملين بمستوى واحد من العدا -3
 .وقدراتهم العملية ،مساعدة العاملين في تطوير أدائهم المهني -4
 والأفكار التي تساهم في تحسين وتطوير أداء العمل. ،تشجيع العاملين على تقديم المقترحات -5
 



 

 س

Abstract 
This study aims at identifying the impact of professional ethics on the occupational 

performance of the NGO's employees in the Gaza Strip and providing some 

recommendations to NGO's to increase their awareness pertaining to the 

relationship between the professional ethics and the occupational performance. To 

achieve the objectives of this study, the researcher adopted a descriptive analytic 

methodology. The study sample consists of  (263) employees of social NGO's in 

Gaza strip, who were randomly selected. The researcher designed a questionnaire 

as a tool for data collection. and data was analyzed using SPSS. 

 

The study concluded a number of findings the most important of which are: 

1. The level of  NGOs' employees' commitment to professional ethics is 83.34%. 

2. The level of  NGO's employees' occupational performance is 79.93%. 

3. There is a statically significant positive relation between the professional 

ethics and the occupational performance of NGO's employees in the Gaza Strip 

4. The level of the occupational performance is directly influenced by the variables

(integrity, transparency, respect, good treatment and team work) Respectively. 

5. There are no differences in the responses of the sample members regarding the 

professional ethics and the occupational performance related to demographic 

variables except for one variable which is (place of work) which proved the 

existence of difference in favor of  Rafah area in both the professional ethics and 

the occupational performance. 

Recommendations of the Study 

1. Forming a professional control board to follow up the commitment of 

employees to professional ethics and give them powers to help in organizing the 

control procedures. 

2. Rewarding the employees on their good performance materially or Morally. 

3. Dealing with all employees with the same standards of equality and justice. 

4. Helping employees in developing their occupational performance and practical 

capacities. 

5. Encouraging employees to provide ideas and suggestions that contribute to the 

development of occupational performance. 
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 :مقدمةال 1.1
 وهو رأس المال البشري ،حد أه  مواردهالأ إدارتهامدى  هو فشلها وما يحدد نجاح المنظمة أإن         

بالشكل الذي يزيد من  وكيفا   يعتبر الثروة النادرة التي تتسابق المنظمات لتوفيرها كمّا   فهو. الذي تمتلكه
، فهو وحده العنصر الذي يمتلك قدرات عالية على العطاء المتجدد ويحتوى طاقات كامنة، أدائها وفعاليتها

هو الأمر الذي تسعى إليه كل ع و تستطيع المؤسسة استغلالها الاستغلال الأمثل وتوجيهها لتحقيق أداء مرتف
 منظمة. 

وقد حظي موضوع الأداء الوظيفي باهتما  بالغ، ويشهد بحوثا  مستمرة عن حلول للمشكلات المتعلقة      
عادة تصمي  الهياكل  العلميةبالأداء الوظيفي، وقد فاضت الدوريات  بتقارير عديدة عن قيادات جديدة، وا 

، واستخدا  نظا  حلقات الجودة، أكبرن فيها في وضع السياسات بصورة ومحاولات إشراك العاملي ةالتنظيمي
وابتكار حوافز جديدة للجهود الفردية والجماعية الملموسة ومئات  ،والتركيز على أسلوب فرق العمل

 .(82 :2008)الفايدي، الأساليب الأخرى التي تركز على غاية واحدة وهي تحسين الأداء

أو المنظمات  التجاريةالوظيفي في المنظمات سـواء منظمـات الأعمال  الأداءأهمية  تبرز ولقد      
وأحجامها ومهامها تحديا  مشتركا  يتمثل  ،من مواجهة الكثير من المنظمات على اختلاف أنواعها ،الأهلية

  .(2 :2009)العجلة، في حاجتها لرفع مستوى أدائها حتى يتسنى لها التأقل  مع متطلبات التغير السريع

نه إذا كان هناك عدد من الصفات الأخلاقية التي ينبغي على الفرد المسل  التحلي أويبين السكارنة      
ن العمل جال العمل يكون أوجب وأه ، وذلك لأن الالتزا  بهذه الصفات في مإبها في التعامل مع الآخرين ف

والمستفيدين من عمله من  نوالمرؤوسي ،هو محور علاقة مباشرة بين الفرد ومن حوله ممن معه من الزملاء
      .(93 :2009،السكارنة)  محتاجين وعملاء

ة في فجوة الأداء، كما أن فقدانها يؤدي إلى بروز الفساد أحد الأسباب الرئيسإن الأخلاق العامة هي      
 المجتمعالإداري، مما سيزيد من تكلفة الخدمات العامة ويؤدي إلى عد  العدالة والظل  بين أفراد 

 .(12 :1999)العمر،
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سوف يقود إلى تطوير العاملين ويعكس الاهتما  الذي يوليه الموظف  المهنةبأخلاقيات إن الالتزا       
، حيث إن عد  الالتزا  سوف يؤثر بشكل مباشر على أخلاقيات  المهنة كالشفافية والنزاهةللالتزا  بعناصر 

 .(2 :2006حاجي والصواف،ة )سمعة وهيئة المنظم
في المجتمع بشكل عا  وعلى الساحة  جدا   مه    ن المنظمات غير الحكومية لها دور  إوحيث      

مختلفة منها ما هو عا  ومنها ما هو  الفلسطينية بشكل خاص، لما تقدمه من خدمات في عدة مجالات  
تخصصي، لذا برزت الحاجة لوجود طاقات بشرية قويه تمتلك مجموعة من الأخلاقيات التي تعنى بهذه 

 المهمة الحساسة، التي بدورها تزيد من أدائها لتساعدها على تقدي  خدماتها بعدالة وتنمية.

الظاهرة، ومما يزيد من أهميتها بأن أخلاقيات المهنة ل  ومن هنا برزت الحاجة الماسة لدراسة هذه      
خاصة في المنظمات غير الحكومية، بباهتما  الباحثين في تأثيرها على الأداء الوظيفي للعاملين و  ىتحظ

وعلاقتها  ،المهنةالفصول التي ستربط بين أخلاقيات والتي ستركز عليها هذه الدراسة عبر مجموعة من 
 دى العاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة.بالأداء الوظيفي ل

 :مشكلة الدراسة 2.1
كانت منظمة  إذاخاصة فيما بأي منظمة و بها  ىن العناصر المهمة التي تحييعد العنصر البشري م     

الأمر  .، كما يعد المحرّك الأساسي لجميع نشاطات المنظمة ومصدر من مصادرها المهمةأهلية أوخدمية 
كبير على  تطوير أدائها يتوقف إلى حد   على  غير الحكوميةالذي يمكن معه القول أن قدرة المؤسسات 

 .الوظيفي للعاملين فيها الأداءنجاح الإدارة في تنمية 
ودراسة  ،(2013وقد أظهرت نتائج بعض الدراسات السابقة كدراسة كل من )أبو كري ،     

( أن هناك مشكلة في مستوى الأداء الوظيفي في المنظمات غير 2010)ناصر،( ودراسة 2012)البلبيسي،
ه االحكومية بقطاع غزة  تتمثل في حاجة هذه المنظمات لتحسين الأداء الوظيفي لديها نتيجة انخفاض مستو 

 فيها.
ن المتتبع للنظا  الإداري      ين يجد انه يعاني من مشكلات مختلفة، يعزوها بعض المختصبشكل عا  وا 

أن هناك أمر غير ظاهر للوهلة الأولى ويحتاج  في عل  الإدارة  لخلل في تطبيق العمليات الإدارية، غير  
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والتحري عنه ومعرفة سبب ظهوره ووضع العلاج المناسب له، وهو ضعف الأخلاق  ،إلى مجهود لاكتشافه
  .(3: 2013)العطوي، المهنية
 لديه  تشكل حيث المهنة، في الأفراد العاملين سلوك في المؤثرة الموجهات أه  المهنة أخلاقيات وتعد      
 بالآخرين، وعلاقاته  أداءه  وتقو  عمله ، بها في يسترشدون ذاتية مرجعية بأطر وتزوده  داخليا ، رقيبا  

 بتلك والالتزا  .الآخرين ومع مهنته  ومع أنفسه  وتوافقا  مع انسجاما   أكثر ويكونون المختلفة، ومواقفه 
 تلك لقواعد ممارسته درجة بموجب يتحدد لمهنته الفرد فمقدار انتماء وواجب، ضروري أمر خلاقيات الأ

 .(589 : 2012،ومزاهرة )طشطوش والمواقف الأحوال في كافة ومراعاتها ها،أخلاقياتو  المهنة
والالتزا   ،ال للثقافةنظا  فعّ السير نحو هذا الاتجاه بواسطة المؤسسات ذلك كان على على بناء  و 
ورضا الأفراد الوظيفي  الأداءعالية من لتحقيق درجة  وتحسين البيئة الداخلية، المهنة  أخلاقيات ب

 العاملين.
وقد شعر الباحث بوجود المشكلة كونه أحد أفراد مجتمع الدراسة، حيث وجد أن هناك مشكلة في الأداء 

غزة، ويعود ذلك لعدة أسباب فرعية منها ما الوظيفي لدى العاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع 
يتعلق بالموظف نفسه ومنها ما يتعلق بالإدارة، وعند محاولة البحث في هذه الأسباب وجد الباحث أن كثير 

)كالعدالة واحترا  القوانين والأنظمة،...  من هذه الأسباب يمكن جمعها تحت مسمى أخلاقيات المهنة
للوصول إلى حل المشكلة بإحاطة اكبر عدد من الأسباب في ضعف ، في محاولة من الباحث وغيرها(

 الأداء الوظيفي.
 تم صياغة مشكلة الدراسة بالسؤال التالي: من خلال ذلكو 

 قطاع غزة؟ب نظمات غير الحكومية الأداء الوظيفي للعاملين في الم فيالمهنة أخلاقيات  دورما 
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 :أسئلة الدراسة 3.1
 في ضوء مشكلة الدراسة واشتملت على الأسئلة التالية: ت  صياغة أسئلة الدراسة

 :السؤال الرئيس
 قطاع غزة؟ب نظمات غير الحكومية في الم الوظيفي للعاملين الأداء فيالمهنة أخلاقيات  دورما 

 الأسئلة الفرعية:
 المهنة؟أخلاقيات المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة بالعاملين في التزا   ىما مد .1
 قطاع غزة؟ب غير الحكوميةفي المنظمات للعاملين الوظيفي  الأداءمستوى  ما  .2
 المهنة  تأثيرا  على الأداء الوظيفي؟ أكثر أبعاد أخلاقيات  ما  .3
 قطاع غزة؟غير الحكومية بفي المنظمات  الوظيفي الأداءالمهنة بأخلاقيات  علاقة ما  .4
في استجابة المبحوثين حول α ≤ 0.05) عند مستوى )هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية  .5

المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، عدد  العمر، الجنس،)التالية للمتغيرات  تُعزىالمهنة أخلاقيات 
 ؟(، مكان العملسنوات الخدمة

 الأداءفي استجابة المبحوثين حول α ≤ 0.05) عند مستوى )هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية  .6
المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي،  العمر، الجنس،)التالية  الديمغرافية للمتغيرات تُعزىالوظيفي 

 .(، مكان العملعدد سنوات الخدمة

 :فرضيات الدراسة 4.1
 تم صياغة فرضيات الدراسة في ضوء مشكلة الدراسة واشتملت على التالي:     

 ة الأولى:الفرضية الرئيس
)احترام المهنة  أخلاقيات بين  α ≤ 0.05)دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) اتيوجد علاقة  ذ      

، المسؤولية، العمل كفريق، الاحترام الأمانة، احترام الوقت، السرية، الإتقان، العدالة، والأنظمةالقوانين 
 الوظيفي للعاملين في المنظمات غير الحكومية  بقطاع غزة. الأداءو  وحسن المعاملة، النزاهة والشفافية(
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 :الثانيةة الفرضية الرئيس
، الأمانة، احترام الوقت، السرية، الإتقان، العدالة، والأنظمة)احترام القوانين المهنة أخلاقيات تؤثر      

دلالة إحصائية عند  اذ تأثيرا   المسؤولية، العمل كفريق، الاحترام وحسن المعاملة، النزاهة والشفافية(
 الوظيفي للعاملين في المنظمات غير الحكومية  بقطاع غزة. الأداءعلى  α ≤ 0.05)مستوى دلالة )
 :الثالثةة الفرضية الرئيس

في استجابات المبحوثين  حول  α ≤ 0.05)لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )     
المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي،  العمر، )الجنس،للمتغيرات الديمغرافية التالية  تُعزىالمهنة  أخلاقيات 

 .(، مكان العملعدد سنوات الخدمة
 :الرابعةة الفرضية الرئيس

في استجابات المبحوثين  حول  α ≤ 0.05)لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )     
 )الجنس،للمتغيرات الديمغرافية التالية  تُعزىالوظيفي في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة  الأداء
 .(، مكان العملالمؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، عدد سنوات الخدمة العمر،

 :أهداف الدراسة 5.1
 تهدف هذه الدراسة إلى:

 المهنة. أخلاقيات ب غزة بممارسة المنظمات غير الحكومية بقطاعالعاملين في مدى التزا   قياس -1
 في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة.للعاملين قياس مستوى الأداء الوظيفي  -2
 والأداء الوظيفي في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة. بين أخلاقيات  المهنة العلاقة إلىالتعرف  -3
 أخلاقيات  المهنة على الأداء الوظيفي في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة. أثرقياس  -4
فـي اسـتجابات المبحـوثين حـول أخلاقيـات  α ≤ 0.05) )دراسـة الفـروق عنـد مسـتوى دلالـة إحصـائية  -5

، المؤهل العلميي، المسيمى اليوظيفي، عيدد سينوات الخدمية العمر، الجنس،)للمتغيرات التالية  تُعزىالمهنة 
 .(مكان العمل

الوظيفي   الأداءفي استجابات المبحوثين حول α ≤ 0.05) )دراسة الفروق عند مستوى دلالة إحصائية  -6
، مكان المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، عدد سنوات الخدمة العمر، الجنس،)للمتغيرات التالية  تُعزى
 .(العمل

 الوظيفي. الأداءالمهنة و أخلاقيات معرفة العلاقة بين  تعزيزتقدي  توصيات للمنظمات قيد الدراسة ل -7
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 :أهمية الدراسة 6.1
 :العلمية الأهمية

ــ  يأخــذ حقــه الكــافي مــن قبــل البــاحثين، فهــو -1 يوضــ   تســاه  الدراســة فــي التركيــز علــى موضــوع مهــ  ل
عند المـوظفين وأدائهـ  الـوظيفي فـي العمـل، كمـا يركـز علـى بيئـة عمـل واسـعة  العلاقة بين أخلاقيات المهنة

 وحساسة تنبع أهميتها من نوعية الخدمات التي تقدمها ألا وهي )المنظمات غير الحكومية( بقطاع غزة.
فـي  الـوظيفي  الأداء فيالمهنة  أخلاقيات  أثر التعرف إلى في اء المعلوماتأثر في تساه  هذه الدراسة  -2

 قطاع غزة.ب المنظمات غير الحكومية
 للباحثين في هذا المجال. وتعد مرجع إضافي ومفيدة ،تضيف هذه الدراسة معلومات جديدة -3

 العملية: الأهمية
التــي ينبغــي علــى الموظــف فــي المهنــة أخلاقيــات ودقيــق لأهــ   ،تســاعد هــذه الدراســة فــي تحديــد واضــ  -1

 الالتزا  بها، والتي يمكن أن تستخد  كأساس لتقوي  العاملين فيها.المنظمات غير الحكومية بشكل خاص 
إمكانية الاستفادة من نتائج الدراسة في إعداد برامج تدريبية للعاملين في مجـال أخلاقيـات المهنـة لزيـادة  -2

 أدائه  الوظيفي.
عامــة والخاصــة المنظمــات الخاصــة وب المنظمــات غيــر الحكوميــةتفيــد هــذه الدراســة أصــحاب القــرار فــي  -3

 المهنة. أخلاقيات عاملين من خلال التركيز على لل الوظيفي الأداءبفي سبل الارتقاء  بشكل عا 
تجـــاه المتغيـــرات المبحوثـــة لتبنـــي المهنـــة لـــدى المـــوظفين أخلاقيـــات  تســـاه  الدراســـة فـــي عمليـــة تعميـــق -4

 ات أداء أفضل.مستوى
 :للباحث الأهمية

 .الإدارة والقيادةتعتبر هذه الدراسة من متطلبات استكمال درجة الماجستير في تخصص  -1
الأداء الــوظيفي  فــيودورهــا  ،المهنــة وعناصــرهااحــث المعرفــة الجيــدة فــي أخلاقيــات تكســب الدراســة الب -2

 للعاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة مما سيقوى المسار الوظيفي له.
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 :نموذج الدراسة 7.1
 تتكون الدراسة من المتغيرات التالية:    

 المتغير التابع:
 .منظمات غير الحكومية بقطاع غزةالوظيفي في ال الأداء

 :لالمستق المتغير
 وتتمثل بالأبعاد التالية:المهنة أخلاقيات  
 الأمانة -6       احترا  القوانين والأنظمة -1
 المسؤولية -7                       العدالة -2
 العمل كفريق -8                       الإتقان -3
 الاحترا  وحسن المعاملة -9                 احترا  الوقت -4
 النزاهة والشفافية -10                      السرية -5

والأداء الوظيفي في المنظمات غير  ،قا  الباحث بدراسة العلاقة بين أخلاقيات  المهنة كمتغير مستقل
 .(1الحكومية بقطاع غزة كمتغير تابع. جدول رق  )
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    (1رقم ) جدول
 .أبعاد أخلاقيات المهنة التي تناولتها الدراسات السابقة

احترام  الدراسات السابقة
القوانين 
 والأنظمة

احترام  الإتقان العدالة
 الوقت

العمل  المسؤولية الأمانة السرية
 كفريق

الاحترام 
وحسن 
 المعاملة

النزاهة 
 والشفافية

       -- -- -- -- .(2012)السكارنة

 --   -- --      .(2013بو جليل )أالطراونة و 

    --  --     .(2012ومزاهرة ) طشطوش

  -- -- -- -- --  --  -- .(2014)العاجز

 -- -- --  -- --   --  .(2013الشريف )

 -- -- -- -- --   -- -- -- .(2012الحصيات )

 --   -- --    --  .(2011الدراجي )

 -- -- -- --  --  --   .(2008)طبيخ أبو

 -- --  -- -- -- -- -- -- -- .(2009)الرومي

 -- -- -- -- --  -- --   .(2013العطوي)

 --    --  -- -- --  .(2006حاجي والصواف )

  --  -- --    --  .(2006) العنزي والعديم

 Sabourin (2015).     --         -- 

Khan & others  .(2013)  -- --         

Holmquist (2013) .    --       

Kumar & Rose . (2012)          --  

Poon & Hoxley (2010).   -- --  -- --  -- -- -- -- 

 10 9 6 10 9 6 6 7 9 7 الييييمجميييييييييييييييييييوع
  .(1الموضحة في الجدول رقم ) هذا الجدول من إعداد الباحث بالاعتماد على الدراسات السابقة
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 (1شكل رقم )
 مخطط يوضح العلاقة بين المتغير التابع والمتغيرات المستقلة 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .(1بناءً على جدول رقم )صمم بواسطة الباحث 
 
 
 
 

 المتغيرات الديمغرافية:

 مكان العمل -خدمةعدد سنوات ال -المسمى الوظيفي  -المؤهل العلمي  -الجنس  -العمر        

المتغير المستقل: أخلاقيات 
 المهنة

 ويشمل الأبعاد التالية:

  .احترا  القوانين والأنظمة 
  .العدالة 
  .الإتقان 
  .احترا  الوقت 
  .السرية 
  .الأمانة 
  .المسؤولية 
  .العمل كفريق 
  .الاحترا  وحسن المعاملة 
  النزاهة والشفافية 
 

 المتغير التابع:
الأداء الوظيفي في المنظمات غير 

 .الحكومية بقطاع غزة
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 :حدود الدراسة 8.1
الوظيفي  الأداءودورها في  ،المهنةأخلاقيات  دراسة علاقة وأثرقتصر البحث على ا الحد الموضوعي:

 للعاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة.
محافظة مدينة غزة  -)محافظة الشمال: أجرىت هذه الدراسة في محافظات قطاع غزة وهي الحد المكاني

 محافظة رفح(. -محافظة خانيونس –محافظة الوسطى  -
  (.2015)ل عا  أجريت هذه الدراسة خلا ني:الحد الزم

 المنظمات غير الحكومية المحلية الاجتماعية أكبرأجريت الدراسة على عينة من موظفي  الحد البشري:
 من حيث عدد الموظفين  في كل محافظة من محافظات قطاع غزة.

 :مصطلحات الدراسة 9.1
 المهنة:أخلاقيات 

يرشد سلوكه    يستخدمها الأفراد كمرجع رسمية التيال وغيرمن معاير السلوك الرسمية  ةهي مجموع     
 .(22 : 2005، وتستخدمها الإدارة والمجتمع للحك  على التزا  الفرد )عفيفي،أثناء أدائه  لوظائفه 
هي مجموعة المعايير السلوكية التي يلتز  بها الموظف في المنظمات غير الحكومية  التعريف الإجرائي:

 أدائه الوظيفي في العمل. تعزيزلزيادة و 
 الوظيفي: الأداء

والتقنيات التي تواجه العمل نحو تحقيق الأهداف  ،هو محصلة السلوك الإنساني في ضوء الإجراءات
 .(58 :2004)الريبق، المرغوبة

المنوطة به والتي تحددها  المنظمات  توالمسؤوليا ،: هو عبارة عن تنفيذ الموظف للمها التعريف الإجرائي
 جل تحقيق أهداف المنظمة.أغير الحكومية من 

 المنظمات غير الحكومية:
هي تلك الهيئات ذات الطابع المدني التي تعمل ضمن مجالات مختلفة علمية وثقافية واجتماعية وصحية 

 غير ربحيالو الجنس وبهدف وتربوية وقانونية ودينية وغيرها، دون تميز على أساس العرق أو الدين أ
 .(7 :2010)ناصر،

هي عبارة عن مجموعة المنظمات التطوعية غير الربحية التي تعمل بشكل مستقل  التعريف الإجرائي:
 لتقدي  خدمات عامة أو خاصة للمجتمع الفلسطيني بقطاع غزة.
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 :الدارسة محددات 10.1
 تمثلت في التالي:أثناء إعداد الدراسة واجه الباحث مجموعة من الصعوبات 

وهي وزارة  بقطاع غزة، حصل الباحث من الجهة المختصة بالمعلومات حول المنظمات غير الحكومية -1
كأخر دليل حول المنظمات غير الحكومية ول  يتمكن  2012الداخلية على دليل ت  إصداره في نهاية عا  

 حدث.أمن الحصول على معلومات 
قطاع على  ةحيث كانت موزع ـير الحكومية التي ت  اختيارها في الدراسةالتوزيع الجغرافي للمنظمات غ -2

مما  في أماكن بعيدة عن المقر الرئيسي وكل منظمة يتفرع منها مجموعة من المكاتب الفرعية، بالكامل غزة
 صعب وصول الباحث بشكل مباشر إلى العاملين في المكاتب الفرعية.

وذلك لنفس السبب في البند بالإضافة لتأخر استلامها، لموزعة اصعوبة في استعادة كل الاستمارات  -3
 الثاني.

 وجهة نظر إدارية.المهنة من  أخلاقياتش  الدراسات السابقة المحلية والعربية التي تتحدث عن  -4

 :الدارسة هيكلية 11.1
  عناوين.لال دراسته وما تحتويه من الذي اتبعه خ ( تقسي  الفصول2يوض  الباحث في شكل رق  )
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 (2شكل رقم )
 ة الدراسةيهيكل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

صمم بواسطة الباحث 

 عنوان الرسالة:

املين أخلاقيات  المهنة ودورها في الأداء الوظيفي للع
.في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة  

 

الإطار النظري :الفصل الثاني  

ي يشمل أخلاقيات المهنة والأداء الوظيف

.والمنظمات غير الحكومية  

الثالث:الفصل   

 الدراسات السابقة والتعليق عليها

 

 
الربع:الفصل   

 منهجية الدراسة وإجراءاتها.

 

:الفصل الأول  

.الإطار العام للدراسة  

 

الخامس:الفصل   

.الدراسة الميدانية وتحليل البيانات  

السادس:الفصل   

 النتائج والتوصيات.

 

 



 
 

الثاني الفصل  

 النظري الإطار
 

 .المهنة أخلاقيات الأول: المبحث
 .الوظيفي الأداء الثاني: المبحث
.الحكومية غير المنظمات الثالث: ثالمبح



 
 

 الأول لمبحثا
 المهنة أخلاقيات

 .مقدمة  1.1.2
 .وأهميتها المهنة أخلاقيات مفهوم  2.1.2
 .المهنة أخلاقيات مصادر  3.1.2
 .الإسلام في المهنة أخلاقيات  4.1.2
 .المهنة أخلاقيات أبعاد  5.1.2
 .المهنة أخلاقيات تطبيق عقبات  6.1.2
 .ةالمهن أخلاقيات ترسيخ وسائل  7.1.2
 الخلاصة.  8.1.2
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 لمبحث الأولا

 أخلاقيات المهنة

 :مقدمة 1.1.2
احتلت فقد ، لهذا أنواعهاالفرد والمجتمع والمؤسسات على اختلاف حياة في  بالغة للأخلاق أهمية    

 ،الكريمة آياتهحينما ذكرها في الكري  أيما عناية،  نُ آالقر مكانا  عظيما  في الدين الإسلامي، فقد اعتنى بها 
هتمت بها فقد ا الأخلاق،من ذكر  السنة النبوية ل  تخلُ وكذلك  وفضائلها، ومعاليها موضحا  مكارمها

لى التخلُّق   النبيوقد اكتسب كل التصورات.  اهتماما  فاق أخلاقه ومكارمها من الدعوة القرآنيَّة إليها، وا 
ويأمره بمكار  ، (4: آية القل ) إِنَّك  ل ع ل ى خُلُق  ع ظِي   : بقوله -وتعالى سبحانه -الله وحتى مدحه  ،بها

اهِلِين  خُذِ الْع فْو   الله تعالى: فيقول في موضع آخرالأخلاق  )الأعراف:  و أْمُرْ بِالْعُرْفِ و أ عْرِضْ ع نِ الْج 
  .(199آية 

 أثر وينعكس ،بالرغ  من اختلاف تركيباتها وفلسفاتها الشعوب حياة في مهما   دورا   الأخلاق تؤديو      
 الأخلاق تشكل وعندئذ ،والتوافق والتماسك بالثبات متصفا   سلوكه  يصب  بحيث فرادالأ سلوك في الأخلاق

 وتعمق ،لتحريره  من أهوائه  وغرائزه  ومحركا   دافعا   وتشكل ،الأفراد لدى الاجتماعي الضبط مظاهر أحد
، فيه يعيشون الذي المجتمع واقع مع التكيف على تساعده  كما ،مجتمعه  إلى بالانتماء إحساسه  لديه 

ية بقدر ما تعتمد على إمكانياتها نقوالت ،ئما  على إمكاناتها الماديةالمتقدمة لا تعتمد دالذلك فان المجتمعات 
البشرية القادرة على التمسك بمجموعة من الأخلاقيات والسلوكيات المهنية، ومن المسل  به أن جودة 

                      2012)ياغي، ول بهذه الأخلاقياتمن أي طرف مرهونة بمدى تمسك المسؤ الخدمات التي تقد  
: 105). 

 بالعملية وثيقا   اتصالا   تتصل فهي ،والمجتمعات الأم  لحفظ الأولى الدعامة بمثابة الأخلاق وتعد     
 الفرد التزا  على الأخلاق وتنعكس ،الإنساني للسلوك المنظمة والقواعد المبادئ أه  من باعتبارها، التربوية
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 الفرد على بالنفع ذلك يعود بما والاجتماعي النفسي التوافق لتحقيق للفرد بالنسبة وسيلة فالمهنة ،بمهنته
 .(582 :2012،طشطوش ومزاهرة) والمجتمع

المتتبع للفكر الإداري في العصر الحاضر  وهو عصر المعلوماتية  والمعرفة يجده قد ركز في  إن     
إذ أصب  الفرد الآن أفضل  لدى العاملين،الإمكانيات البشرية المبادئ والقي  في تطوير حد جوانبه على أ

هذا العصر الذي يركز على الأهداف والقي  والأخلاقيات أصب  فيه الفرد يبنى ، مورد من موارد المنظمة
 ثقافتها، لذا إطار حيث يت  الموائمة بين معارفه ومهاراته وسلوكه وبين المنظمة في ،بناءا  روحيا  وفكريا  

جديدة تركز على  انتقاله دراء لمواكبة هذا التغير والتطور السريع عبر تبنيوالمأصب  توجه المنظمات 
 المهنة. أخلاقيات

ذات العلاقة بموضوع  يهدف الباحث من خلال هذا المبحث إلى التطرق إلى بعض أدبيات الدراسة     
و  تطرق في هذا الإطار النظري حول أخلاقيات المهنة إلى عدة عناصر وهي: مفهالبحث، حيث 

أخلاقيات المهنة وأهميتها، مصادر أخلاقيات المهنة، أخلاقيات المهنة في الإسلا ، أبعاد أخلاقيات 
ترسيخ أخلاقيات التي تساعد على أه  الوسائل المهنة، وبيان العقبات التي تحول دون تطبيقها، ث  توضي  

 .المهنة

 :مفهوم أخلاقيات المهنة وأهميتها 2.1.2
 :أخلاقيات المهنةالأخلاق و مفهوم  أولًا: 
 الأخلاقيات و همف حول اختلاف اكهن يبقى ذلك ومع التعريفات من العديد المهنة لأخلاقيات عطيتأ    
لكن من الأفضل أن نورد بعضا  من هذه التعريفات  ،المختصين والدارسين لهذا الموضوع من العديد لدى

لأصل معنى الأخلاق في اللغة والاصطلاح ث  لبعض من تعريفات أخلاقيات المهنة في الأدب الإداري  
 لعلنا نتوصل إلى تعريف يتضمن معظ  المعاني المختلفة.
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 :معنى الأخلاق في اللغة ي أ
ة أيجد أن كلمة أخلاق تطلق ويراد بها الطبع والسجية، والمرو  العربية إن الناظر في كتب اللغة     

ة والدين، أ"الخلقُ بالض  وضمتين السجية والطبع والمرو  الفيروزباديوالدين، وحول هذه المعاني يقول 
              2009)السكارنة،  : الخُلُقُ والخُلْقُ، فهو بض  الخاء وسكونها الدين والطبع والسجية"منظور ابن"ويقول 

: 18.) 

( تعني مجموعة من السلوكيات Ethicsن الأخلاقيات )أنجليزية يجد ببينما من يطالع قواميس اللغة الإ
 .(Longman dictionary) والآداب والقي  التي تحك  الفرد أو الجماعة

 :الاصطلاحمعنى الأخلاق في  ي  ب
 المستقرة والصفات المعاني من مجموعة بأنها" الأخلاق تعريف ويمكننا" بقوله زيدان الكري  عبد عرفها    

 يحج  أو عليه يقد  ث  ومن يقب ، أو الإنسان نظر في الفعل يحسن وميزانها ،ضوئها وفي في النفس
 الحسنة إضافته وتكمن خافية غيرال إضافات مع الغزالي تعريف نفسه هو التعريف هذا أن يخفى ولا ."عنه

 وقب  حسنه بحسب الفعل عن والإحجا  للإقدا  الضابط هي النفس في المستقرة والصفات بأن المعاني
 .(379 :2012)السكارنة،

 :الأخلاق في الأدب الإداريمعنى  ي  ج
ن اختلفت ألفاظها، ومن هذه ا  هناك تعريفات عديدة لمفهو  أخلاقيات المهنة يغلب عليها جوهر واحد و      

المبادئ والمعايير التي تحك  سلوك الفرد أو الجماعة، وترتبط هذه مجموعة من بأنها "التعريفات القول 
 .(7 :2012)ياغي، "المبادئ بتحديد ما هو خطأ أو ما هو صواب في موقف معين

 حول ما مهنة عليها أفراد ويتعارف يتفق التي والتقاليد والأعراف القي  مجموعةأنها ب (بلقيس) ويعرفها     
 المهنة ويعبر إطار في أموره  وسلوكه  وتنظي  لتعامله  أساسا   يعتبرونه وما نظره  في وعدل حق هو ما

 وبين الرضا عد  بين تتراوح مختلفة الأخلاق بأشكال هذه عن خروج لأي واستنكاره استيائه عن المجتمع
 .(82: 2009)الرومي، المادية والعقوبات المقاطعة
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القواعد المحددة التي يجب احترامها ويمكن وصفها  مجموعة المبادئ أو"( بأنها Boyerويعرفها )     
بأنها تحليل وسائل تطبيق المعاير الأخلاقية للأفراد في قراراته  الملموسة المتخذة من داخل المنظمة والتي 

 .(46 :2012،بن نامة، والعشعاشي) "تؤثر على قرارات الجهات الفاعلة أو على المنظمة عموما  
 بقة نستنتج أن أخلاقيات المهنة هي:  ومن خلال التعريفات السا

 مجموعة من القواعد والسلوكيات والمدونات التي تفرضها ثقافة المنظمة. .1
 يجب أن تتجلى أخلاقيات المهنة في تصرفات وسلوكيات كل فرد سواء تجاه المؤسسة أو المجتمع. .2
 يحب على أفراد المنظمة تبني واحترا  هذه الأخلاقيات. .3
هنة من محددات نظرة المجتمع والمنظمة للفرد أثناء العمل، فإما تشعره  بالرضا تعتبر أخلاقيات الم .4

ما تشعره  بالاستياء.  وا 
 أهمية أخلاقيات المهنة: ثانياً:
كاديمين ت وسوف تنال اهتما  الكثير من الأتعد أخلاقيات المهنة من الموضوعات التي نال     

كتب عنها، ويرجع ذلك إلى ما أشارت إليه الدراسات والممارسين في مختلف دول العال  رغ  قلة ما 
وتعارض المصال  وغيرها من أساليب  ،والبحوث حول وجود حالات من الرشوة والتزوير والاختلاس

 في تحقيق أهداف وأغراض شخصية.استغلال الوظيفة 
الفرد والمجتمع  ىات نذكر منها أهميتها على مستو مستوىوتعطي أخلاقيات المهنة أهمية كبيرة  على عدة 

 والعمل.
 أهمية أخلاقيات المهنة على مستوى الفرد: أ ي 
الفرد في الواقع أينما وجد لا بد من صياغة سلوكه وتصرفاته في إطار معين محدد يتفق مع تلك     

لوجود أنماط سلوكية يقرها المجتمع ظهرت الحاجة  المبادئ والقي  التي يؤمن بها بقية أفراد المجتمع، لذا
 .لتكون المبرر لكل التصرفات والأفعال التي يقو  بها الأفراد

 ( أهمية أخلاقيات المهنة على الفرد بالنقاط التالية:381 :2012)ويلخص السكارنة 
 اء حياته وتشكيل شخصيته المهنية.تساعد الفرد في بن -1
 ه.اتالمعيار الذي يحك  تصرفات الإنسان في حياته العامة وتضبط سلوكه وتوجيه -2
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معيارية في تقي  سلوك الفرد وسلوك الآخرين في بعض المواقف والتصرفات، وتحدد ما  تمثل أحكاما   -3
 مرغوبة.الإذا كانت ايجابية مرغوبة أو سلبية غير 

دع  ثقة الفرد بنفسه وثقته بالمنظمة والمجتمع، ويقلل القلق وت الانحراف وقاية الفرد من ىتعمل عل -4
 .الأفرادوالتوتر بين 

والنزاعات القائمة  ،في حل الخلافات كما أن لها دور   ،ا  في اتخاذ القرارات عند الأفرادتلعب دورا  رئيس -5
 بين الأفراد.

 :المجتمعأهمية أخلاقيات المهنة على مستوى  ب ي 
إن الخلق الفاضل مع ما يصدر عنه من سلوك فاضل وعمل صال  يمثل عماد الحياة الاجتماعية،      

ولا يمكن أن يصل  حال المجتمع بغير هذه الأخلاقيات، وفيما يلي أه  النقاط التي توض  أهمية 
 :(23 :2005) عفيفيأخلاقيات المهنة على مستوى المجتمع كما بينها 

تحسين المجتمع بصفة عامة، حيث تقل الممارسات غير العادلة،  فيالالتزا  بأخلاق العمل يسه   -1
 للأكثر الأعمالتقصيره، وتسند  جزاءى قيل أوويتمتع الناس بتكافؤ الفرص، ويجنى كل امرئ ثمرة جهده، 

ليين، وتتسع يازيين والطفنفع، ونضيق الخناق على المحتالين والانتهأكفاءة وعلما ، وتوجه الموارد لما هو 
 .بالأخلاقالتز  الجميع  إذاالمجتهدين. كل هذا وغيره يتحقق  أما الفرص 

 وذ العمل يدع  الرضا والاستقرار الاجتماعيين بين غالبية الناس، حيث يحصل كلُ  بأخلاقالالتزا   -2
وكل ذلك يجعل غالبية  ،الخوتوزيع الثروة....  والإسنادالتعاملات والعقود  فيحق على حقه ويسود العدل 

 حالة رضا واستقرار. فيالناس 
 أو بالسلوك الواج االناس ليقررو  إليهيحتك   الذيمعلنة يوفر المرجع  أخلاقيةوجود مواثيق  إن -3

 .وقع فعلا   الذيليحكموا على السلوك 
 العمل: خلاق المهنة على مستوىأهمية أ ج ي 
 :2005)الغالبي والعامري، بحصول الفوائد التاليةتبرز أهمية أخلاق المهنة على مستوى العمل      
137): 
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وبالتالي يأتي التصرف  ،إن المنظمات قد تتكلف الكثير نتيجة تجاهلها الالتزا  بالمعايير الأخلاقية -1
 الأخلاقي ليضع المنظمة في مواجهة الكثير من الدعاوي القضائية وغيرها.

يجابي على إ سمعة المنظمة على صعيد البيـئة المحلية والإقليمية والدولية وهذا له مردود   تعزيز -2
  المنظمة.

ويقترن بالتزا  المنظمة بالعديد من المعايير  ،الحصول على شهادات عالمية وامتيازات خاصة -3
والعمل الصادق والثقة المتبادلة  ،الأخلاقية في إطار الإنتاج والتوزيع والاستخدا  والاعتراف بالخصوصيات

 ودقة صحة المعلومة.
 ( أن العمل يستفيد من تطبيق أخلاقيات المهنة على النحو التالي:23 :2005في حين يذكر عفيفي )

د بالفائدة و ، وهو ما يعالإنتاجيةلروح الفريق وزيادة  المواتيةالعمل يدع  البيئة  بأخلاقياتالالتزا  إن  -1
  على الجميع.

ن المخالفات تقل، والجرائ  تقل، والمنازعات تقل لأ ،يقلل تعريض المؤسسات للخطر الأخلاقيالالتزا   -2
  .أخلاقيةقيمة  وأخيرا   أولا  هو  الذيحيث يتمسك الجميع بالقانون 

يضيف الباحث مجموعة من النقاط  حسب وجهة نظره يوض  فيها أهمية أخلاقيات المهنة على مستوى و 
 كالتالي:العمل 

تعمل على ضبط سلوك الموظف التي يجب أن يتحلى بها أثناء أداءه لعمله وللمها  المكلف بها،  -1
 ونزيه. وعيوضمان تصرفه في الشؤون العامة بشكل موض

سائل الناجحة لتفادي الو  ىحدإتساعد في فه  الواجبات المهنية والتذكير بنظا  الثواب والعقاب ك -2
 قية أو المحظورة.خلاالأغير السلوكيات 

والوحدة والتوافق الأخلاقي  ،التي يسترشد بها جميع العاملين تؤدي إلى التجانس أخلاقيات المهنةإن  -3
 .لجميع العاملين

 التخلص من الطابع التسلطي التي تمارسه إدارة ما على موظفيها. -4
وواجباته أثناء أدائه لوظيفته عند تقدي  الخدمات له ، مما  ،تمكن المراجعين من معرفة حقوق الموظف -5

 يمكنه  من تقدي  الشكوى والمراجعة عند وجود انحراف أو تجاوز عن السلوك الأخلاقي المتعارف عليه. 
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 .المؤسسة خارج من أو داخل من سواء الأطراف كلل احترا  وتحقق القرار، صنع عملية لسهت -6

 :المهنةمصادر أخلاقيات  3.1.2
ل التي تمر بها في مساراتها تبدأ من النفس مرورا بجميع المراحإن الأخلاق هي تراكمات تربويه      

المختلفة، وتنتهي بالعقيدة التي يختارها الفرد لنفسه كمبدأ حياة، وحتى وصوله إلى الوظيفة العامة وما 
)ياغي،  سلوك معين دون الآخر فيها من قوى جذب مختلفة نحو تتنازعهتفرضه عليه، وبالتالي ما 

2012: 19). 
 ولذلك يمكن تقسي  مصادر أخلاقيات المهنة بما يلي:

 المصدر الديني: -1
 غير أو ةسماوي كانت سواء ديانة أي تخلُ  لا لأنه وذلك ،قالأخلا مصادر أه  الديني المصدر يشكل     

 وسائل من وسيلة الدين يشكل بحيث والفضائل الحميدة والقي  قالأخلا مكار  على الحث من ةسماويال
 قةلاع على التركيز درجة حيث من الديانات وتختلف .البشرية المجتمعات كافة في الاجتماعي الضبط
 .(34 :2012)الطراونة، المعني المجتمع داخل في بالآخر الفرد قةوعلا بالخالق الفرد
بأنه يشكل نظا  حياة متكامل، فنظ  علاقة الفرد ويمتاز الدين الإسلامي بمصدريه الكتاب والسنة      

بخالقه وعلاقته بالأفراد الآخرين في مجتمعه، وقد  قواعد سلوكية ترشد إلى الصال  وتحد من السيئ من 
 الأعمال بعكس الديانات الأخرى التي اقتصر دورها على تنظي  علاقة الفرد بالخالق وتنظي  محدود

 .(12 :2013)العطوي،مع لعلاقات الفرد بغيره في المجت
 :الاجتماعيالمصدر  -2

المقصود بهذا المصدر هو قي  المجتمع الذي يعمل فيه الشخص في مهنة معينة وعاداته وتقاليده      
أن تنعكس بشكل أو بآخر على تعاملاته المهنية المختلفة فالفرد عندما ينخرط  ومعاييره وقوانينه فهذه لابد  ،

في مهنة معينة لا ينعزل عن مجتمعه ولا يستطيع أن يقفز عن الأنماط السلوكية للآخرين ومعاييره  فهو 
من جهة نشأ على هذه الأنماط والمعايير ولا يستطيع أن يتحرر منها كلها، كما أن الآخرين الذين 



23 
 

 :2008)أبو طبيخ،الاجتماعية نفسها التي نشأ فيها  تعاملون معه في ميدان مهنته نشأوا في ظل الثقافةي
81). 

عطائها أولويات لقي  معينة دون الأخرى، ففي  ،وبشكل عا  تتباين المجتمعات الإنسانية في نوع ثقافتها وا 
جديد وتتجسد فيها سمات التسام ، بعض المجتمعات نجد أن الثقافة السائدة هي ثقافة منفتحة تقبل ال

ة في والرغبة في التعاون، وقبول الرأي الآخر، ويكون الأمر المه  هنا هو تجسيد صيغة الموضوعي
 .(18 :2014)العقيلي،التعامل والعمل وعد  التطرف 

عليه  في  وبالتالي تنعكس، ن ينقلها إلى أفرادهوأ وده القي  والمبادئ المتناغمة لابد  إن المجتمع الذي تس
للانحرافات الأخلاقية فإنها ستجعل الأفراد  ا  سلوكياته  المهنية والوظيفية، فإذا كانت هذه القي  تضع حد

 يحرصون على الالتزا  بهذه بها وعد  مخالفتها أو تجاهلها، لأنها بهذه الحصانة تعتبر أقوى منه .
 :السياسيالمصدر  -3

وانعكاس توجهات هذا النظا  على أخلاقيات الأفراد، فإذا كان  ،يقصد به النظا  الذي يسير المجتمع     
سيؤثر  همثلا  يؤمن بالتعددية والمشاركة والحوار واحترا  الرأي الآخر فلا شك أن النظا  السياسي ديمقراطيا  

ذا كان النظا  ديكتاتوريا  فاسدا  لا يتورع عن الن لقي  هب ويشجع اعلى قي  الأفراد وقناعاته  المهنية، وا 
 .(13، 2013)العطوي،على توجهات الأفراد في كل مؤسسة  ن تأثيره سيكون سلبيا  البالية فلا شك بأ

 :الاقتصاديالمصدر  -4
ويعني مجمل الظروف والأوضاع الاقتصادية التي يعمل في ظلها الفرد، فإذا كان هذا الفرد يعيش      

نه من السهل أن نتوقع منه إفراد أسرته ففي وضع اقتصادي معقول يمكنه من أن يعيش بكرامة مع أ
أخلاقيات رفيعة والتزاما  أكيدا  والعكس إذا وضعه لا يمكنه من الوفاء بالتزاماته المتعددة تجاه أسرته 
ومجتمعه، فيتوقع منه الانحراف والغش والاستغلال للوظيفة، ولعل أهمية هذا البعد الاقتصادي قد 

وحيث  ،في كل يو  من المغريات امن التاريخ حيث تطرح التكنولوجيتضاعفت بشكل كبير في هذه الفترة 
 .(81 :2008)أبو طبيخ،د النزعة الاستهلاكية بين الناس تسو 
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 :القوانين واللوائح والتشريعات -5
 التشريع أو القانون أن اعتبار ىعل .مجتمع أي في الحياة لتنظي  وسائل المختلفة والتشريعات القانون يمثل
 عنه المنبعثة التشريعات أو فالقانون ولهذا ،لتنظمها التشريعية السلطة تدخل توجب المجتمع في حاجة وليد
 ، وتكون ملزمة له .ما مجتمع في الناس حاجات  تنظ

إن مجموعة التشريعات والقوانين والأنظمة واللوائ  الصادرة استنادا  إلى المصادر التشريعية المعمول بها 
المصادر المهمة للأخلاقيات، وذلك لأنها تضبط وتتحك  في تسيير دفه الإدارة العامة في الدول تعد من 
 .(22 :2012)ياغي،يخد  سياسة الدول ويحقق أهدافها  في الاتجاه الذي تراه

 أخلاقيات المهنة في الإسلام 4.1.2
 الرسول ويقول والأخلاق. والعبادات  والشريعة العقيدة من يتكون حياة نظا  حقيقته في الإسلا  يُعد     
 أخلاقا   وعدها الحميدة قالأخلا من وجده ما الإسلا  أخذ وقد الأخلاق(. مكارم لأتمم بعثت )إنما 

 السماوية الديانات به جاءت ما أو البشرية النظرة أو الراشد الإنساني للعقل ثمرة منها كان ما سواء إسلامية
 .(63ص :2012)الطراونة، السابقة
ل يْك  الْكِت اب  تِبْي ان ا :  -وتعالي سبحانه -الله والاهتما  بأخلاق المهنة ينطلق من مفهو  قول      لْن ا ع  ن زَّ و 

بُشْر ىٰ لِلْمُسْلِمِين   ن الكري  بين ما يحتاجه الناس في آ. فالقر (89آية )لنحل: لِّكُلِّ ش يْء  و هُد ى و ر حْم ة  و 
ن مبادئ الإسلا  جاءت بما فيه صلاح ربط العمل بمبادئ الإسلا ، لأورة حياته ، وهذا يدل على ضر 
 الخلق في معاشه  ومعاده .

فكل وظيفة مباحة يعمل فيها العامل المسل  بنية صالحة لبناء مجتمع إسلامي، أو خدمة المسلمين،      
 كانت الوظيفية شرعية أو علمية أو صناعية أو إدارية أو تربوية أو غيرها، قال نه يزرع للآخرة، سواء  إف
:  نما لكل امرئ ما نوى()إنما الأعمال  .(9 :2010)الحميدان، بالنيات، وا 

وتنبع أهمية أخلاقيات العمل من المنظور الإسلامي أيضا  من كون الإسلا  هو دين عل  وتدبر في      
لك، فالإسلا  يحث على العل  لقوة الإسلا  من جهة، فهو لا يخشى الاكتشافات في ذ الأساس، ولا شك  
لأنه دين الحق، ومن جهة أخرى تأتي الاكتشافات المنبثقة كأدلة عقلية تضاف إلى  ،العلمية الحقيقية
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 الرسولن ما جاء به ا  الكثير والكثير من الأدلة والبراهين التي تؤكد أن الدين الإسلامي حق من عند الله، و 
  (118 :2011)علي،حق. 

ومن جهة أخرى، فان تحقيق الأهداف وفق النظرية الإدارية الإسلامية يرتبط بمدى الالتزا  بالأخلاق      
ذات  أ لها الموظف سواء كانت وظيفة عليا غض النظر عن هذه الوظيفة التي يشغالتي أوجبها الإسلا ، ب

واْ ي: مرتبة دنيا، والدليل على ذلك قوله تعال لِيظ  الْق لْبِ لا نف ضُّ ل وْ كُنت  ف ظّا  غ  ف بِم ا ر حْم ة  مِّن  اللّهِ لِنت  ل هُْ  و 
ل ى اللّهِ إِنَّ  كَّلْ ع  ش اوِرْهُْ  فِي الأ مْرِ ف إِذ ا ع ز مْت  ف ت و  نْهُْ  و اسْت غْفِرْ ل هُْ  و  وْلِك  ف اعْفُ ع   اللّه  يُحِبُّ مِنْ ح 

كِّلِين    .(46 :2012)ياغي،( 159آية  )آل عمران: الْمُت و 
وقد جاءت الشريعة الإسلامية بمجموعة من المبادئ التي جعلتها أساسا  للوظيفة ولشاغلها وحثت      

 على إتباع الأخلاق الحسنة في التعامل على وجه الخصوص أو خارج المنظمة بصفة عامة. 
 ( التالي: 18-17، 2013) منها العطويوللوظيفة في الإسلا  عدة مبادئ أخلاقية يذكر 

إِنَّ اللّه  ي أْمُرُكُْ  أ ن تُؤدُّواْ  :حيث قال الله تعالى تنظر الشريعة الإسلامية إلى الوظيفة على أنها أمانة   -1
ك مْتُ  ب يْن  النَّاسِ أ ن ت حْكُمُواْ بِالْع دْلِ إِنَّ اللّه   ذ ا ح  ان اتِ إِل ى أ هْلِه ا و اِ  نِعِمَّا ي عِظُكُ  بِهِ إِنَّ اللّه  ك ان  س مِيعا  الأ م 

)إذا ضيعت الأمانة   رسول اللهوعن أبي هريرة رضي الله عنه قال: قال ، (58آية )النساء: ب صِيرا  
 :)إذا اسند الأمر إلى غير أهله فانتظر الساعة(قال: كيف إضاعتها يا رسول الله؟ قال فانتظر الساعة(

 . (رواه البخاري)
ولية العمل في وظيفة بعينها هي مسؤولية شخصية وليست يفة العامة مسؤولية شخصية: إن مسؤ الوظ -2

 جماعية.
)إنا والله لا نولي هذا العمل أحداً سائله نه قال أ وقد ورد عن النبي  ،الوظيفة تكليف وليست حقا   -3

ية لمن لا يتوافر فيه الكفاية اللازمة نه لا تسند الولاأ، وبذلك يتض  (رواه البيهقي) أو أحداً حرص عليه(
 لشغلها طمعا  في المنصب.

( "أن  1997الوظيفة العامة التزا  خلقي وتعبدي وشعائري  حيث يذكر العطوي نقلا  عن المطيري ) -4
والإدارة الإسلامية ينبغي عليها أن تتأكد من ظهور هذا الاعتقاد على  ،الدولة الإسلامية دولة عقدية

والتوقف عن العمل عند حلول وقتها  ،ه  مظاهر ذلك الصلاة في جماعةأيومي للعاملين و السلوك ال
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نها تذيب إتعظيما  لشعائر الله، كما أن أداء الصلاة في جماعة له آثار اجتماعية ونفسية كبيرة حيث 
 كبر".الفوارق بين المسلمين رؤساء كانوا أ  مرؤوسين كما أنها تعود المسل  على التواضع وعد  الت

 :أبعاد أخلاقيات المهنة 5.1.2
 البعد الأول: احترام القوانين والأنظمة

 تعريف القانون الإداري:
تعريف القانون ث   القانون الإداري مصطل  مكون من كلمتين "قانون" و" إداري" ، لذا وجب علينا أولا       

 عه وهو القانون الإداري.فرو حد أالانتقال إلى 
 جزاء   وتتضمن المجتمع في الإنسان سلوك تنظ  التي المجردة العامة القواعد من مجموعة هو :"القانون"

 .(3 :1998)أبو طالب،ه يخالف من ضد يوقع حالا   ماديا  
درج أغلب الفقهاء على تعريف القانون الإداري بأنه ذلك الفرع من فروع القانون العا   :"القانون الإداري"

القانونية التي تحك  السلطات الإدارية في الدولة من حيث تكوينها ونشاطها  الداخلي الذي يتضمن القواعد
 .(6 :2012اضي،ر ) استثنائية في علاقاتها بالأفراد وامتيازات ،بوصفها سلطات عامة تملك حقوقا  

ة التي تساه  في ضبط العملية الإدارية وتسير أمورها انين والأنظمة من المصادر الرئيسوتعتبر القو      
 في إصدار القرارات وتنفيذها.  وركنا  أساسيا  

وعلى الموظف احترا  القوانين والأنظمة بشكل إلزامي سواء كان ذلك في الأمور الجوهرية أ  الشكلية       
ل دون وأن لا يتجاوز الحدود المرسومة له في النصوص، وعليه أيضا  عد  التصرف بأي شكل من الأشكا

 .(39 :2012 )ياغي، الاستناد على أسس قانونية
 :المواد القانونية التي تحكم سلوك الموظف

الوظيفة تكليف للقائمين بها، هدفها تحقيق أهداف المنظمة طبقا  للقوانين والأنظمة، يجب على      
 :2009) السكارنةوهي كما أوردها ن يلتز  بتنفيذها فيها مجموعة من الأحكا  وأ الموظف أن يراعي  

 :يلي( فيما 212
 عمل الرسمي لأداء واجباته الوظيفية.ا  للن يخصص وقتل المنوط به بنفسه بدقة وأمانة وأتأدية العم -1



27 
 

 معاملاته  في الوقت المحدد. ن ينجز  أن يحسن معاملة الجمهور وأ -2
 احترا  مواعيد العمل. -3
 المحافظة على الأموال وممتلكات المنظمة. -4
الوظيفية وتنفيذ ما يصدر إليه من أوامر وتعليمات في حدود  هالاتاحترا  التسلسل الإداري في اتص -5

 القوانين واللوائ .
أن يعمل على تنمية قدراته وكفاءته العلمية والعملية والاطلاع على القوانين واللوائ  والتعليمات  -6

رفع مستوى الأداء المتعلقة بعمله والإحاطة بها وتقدي  الاقتراحات التي يراها مفيدة لتحسين طرق العمل و 
 على صعيده الشخصي وعلى صعيد المنظمة التي يعمل بها.

وفي حال قصر الموظف في تطبيق أحكا  اللوائ  والقوانين المعتمدة من قبل المنظمة فانه يصب  معرض 
 الإدارية أو لتحمل عقوبة جزائية. إما للمحاسبة

 إلى الإشارة يجب التي القوانين إلى الامتثال في النقص من درجة هناك بأن إقرارا   العقوبات تطبيق يعتبرو 
 جزءا   كوني وأن به يلموا أن أولا   عليه  يتعين معين، قانون إلى الأفراد يمتثل لكي أنه بيد ،احترامها عد 
  .به  الخاص المرجعي الإطار من

 العدالة: الثانيالبعد 
هو العدل والعادل، وقد تواتر ذكر مفردات اشتقاقية كثيرة حول  -وتعالى سبحانه -حد أسماء الله أإن      

 :وكذلك قوله تعالى(، 90آية )النحل: إِنَّ ٱللَّه  ي أْمُرُ بِٱلْع دْلِ و ٱلإحْس انِ  :العدالة في القران كقوله تعالى
م ن ي أْمُرُ بِالْع دْلِ ه ل ىٰ صِر اط  مُّسْت قِي   لْ ي سْت وِي هُو  و   (.76 آية )النحل: و هُو  ع 

 وقال "العدل في وأعمها الحق في أوسطها إليك الأمور أحب ولتكن":   علي الإما  قال ولقد     
 ."رعيتك من هوى فيه لك ومن أهلك خاصة ومن نفسك من الناس وأنصف الله أنصف" :أيضا  
 الإدارة في تتوافر أن يجب التي الأساسية الأخلاقية والقي  المساواة ستظهر فإنها العدالة توافرت ما فإذا

 أسس تطبيق كذلك والإقليمية، والقبلية العائلية والعلاقات طاتاسوالو  المحسوبيات على كالقضاء العامة
 حسب الجهد المقد .  الحوافز تقدي  في والمساواة ،الاختيار والتعين ومعايير
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 تعريف العدالة:
كل ذي حق حقه من غير إفراط أو تفريط وقيل: بذل إعطاء وتعرف العدالة في الشرع على أنها      

لكتاب والسنة لا بالرأي الحقوق الواجبة وتسوية المستحقين في حقوقه ، وقيل: فصل الحكومة على ما في ا
 .(66 :2010)الحميدان، المجرَّد
الذي  الأسلوبالطريقة التي يحك  الفرد من خلالها على عدالة "فهي أما بالنسبة للعدالة التنظيمية       

، وهي مفهو  نسبي يتحدد في ضوء "والإنسانيين الوظيفي مستوىيستخدمه المدير في التعامل معه على ال
  .(9 :2014،البوق) ما يدركه الموظف من نزاهة وموضوعية

عملية إدارة الفروق في حياة المنظمة لحفز جميع الجهود نحو تحقيق "ويعرفها البدراني على أنها      
 من خلال المنظمة ومصلحتها العليا في البقاء والتفوق والتقد  نحو المستقبل، و لا يكون ذلك إلا أهداف

 "ح المنظمة وليس على حساب المنظمةن أهدافه  الشخصية تتحقق كنتيجة لنجاإقناع العاملين بأ
 .(26 :2010)البدراني،

الذي يمكن أن يحدثه شعور  ثرلأهمية الأ العدالة التنظيمية ظاهرة تنظيمية ومفهو  نسبي، وذلكوتعد      
ات الأداء مستوىالعاملين بالعدالة أو عد  العدالة في مكان العمل. والذي يمكن أن يؤدي إلى تراجع 

 .(10 :2014سمري،)الأ التنظيمي مهما بلغت قوة سائر عناصر العملية الإدارية

 :(19 :2014)البوق، العوامل المؤثرة في إدراك العاملين للعدالة
  .إشراك العاملين في اتخاذ القرارات التي تؤثر عليه  -1
 .القدرة على فه  الأسباب الكامنة وراء اتخاذ قرار معين -2
العقوبات  وكذلك ،تخد  في الحك  على قرار معينن المعايير التي سوف تسأدرجة وضوح التوقعات بش -3

 .المحتمل توقيعها في حالة الفشل
: إسناد الأعمال الإدارية للأكفاء الأمناء ليطبقوا العدل في إدارته ، العدالة في المهنةومن مجالات تطبيق 

وتوضي  حقوق وواجبات كل موظف، حتى لا يحاسب الموظف على شيء يجهله، ومن المجالات أيضا  
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ير مبرر المساواة بين الموظفين المتساوين في الدرجة والخبرة في المعاملة ، والحقوق، دون تميز بينه  غ
 ن العدل يقتضي المساواة بين المتماثلين.إف

 الإتقان: الثالثالبعد 
يعني القيا  بجميع وهو تي نقو  بها في الحياة تقان مفهو  واسع جدا  يشمل جميع الأمور الالإ إن    

يمتلكه من الأمور بأفضل طريقة ممكنة وباستخدا  جميع قدراتنا الممكنة فيقو  بالسعي في الحياة بجميع ما 
على العبادات فقط كالصلاة والصو   الإتقانيقتصر  ولا ،قدرات وباستخدا  جميع الحلول المتاحة لديه

             فإنّ الله ،العملفي تقان الإ ه يصل إلىولكن ،والزكاة مع أنّها تحتل جزءا  كبيرا  من هذا الأمر أيضا  
تقانه يرت -عز وجل- "إنّ :قي إلى مرحلة العبادة فكما قال رسول الله حثّ على العمل وجعل العمل وا 

 )رواه البيهقي(. الله يحب إذا عمل أحدكم عملًا أن يتقنه"
لأهداف محددة، لذلك  للوصولمن المها  التي تؤدي  قرون بمجموعةفته ميالموظف في وظ إن وجود      

الإتقان هي السرعة في ن أولى سمات أوجب عليه القيا  بهذه المها  بصورة دقيقة ومتقنة، ويذكر ياغي ب
التخلص منها على أية هيئة  ن تأخير الأعمال يؤدي إلى تكديس الواجبات ومن ث  محاولة، لأالإنجاز 
في الأداء بحيث يكون الأداء وافيا  مشتملا  لجميع الشروط الفنية للأداء، وذلك تحقيقا   :، وثانيهماممكنة

المال في سواء في المال العيني اللاز  أ   الإنجاز لفاعلية الأداء، وثالثهما: الرشدية في الإنفاق على هذا 
 .(42 :2012النقدي )ياغي،

 احترام الوقت: الرابعالبعد 
 في القرآن ره ذك ورد الوقت ولأهمية ،علينا بها الله أنع  التي النع  وأه  الأصول أبرز من الوقت     
لَّى و اللَّيْلِ إِذ ا ي غْش ىتعالى:  فقال بالوقت سبحانه أقس  فقد مرات، عدة الكري  آية )الليل: و النَّه ارِ إِذ ا ت ج 

ل ي ال  ع شْر   الْف جْرو   وقوله تعالى: (، 1-2  وغيرها العديد من الآيات. ،(2-1آية )الفجر:  و 
كبيرة للفرد والمجتمع على حد سواء فهو رأس المال الحقيقي للإنسان وتكمن أهميته من  وللوقت أهميةُ     

لكل أعمال وكل إنتاج، كما أن  نه وعاء  أكونه يؤثر في الطبقة التي تستخد  فيها الموارد الأخرى، كما 
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العامل حسب النظرة الحديثة هي مشكلة رقابية يمكن السيطرة عليها والتحك  بها إدارة الوقت بالنسبة إلى 
 .(14 :2013)الباحوت،ابتدائه وزمن انتهائه  من خلال وضع معايير محددة لوقت العمل وزمن

ن احترا  مواعيد العمل الرسمية التي حددتها اللوائ  تعتبر من أه  واجبات الوظيفة والتي يجب إلذا ف     
ن يتقيد بهذه المواعيد، حيث إن الإخلال فيه يسبب أضرار أيخصصها الموظف لتأدية هذه الواجبات و  أن

خلال ب دوار الآخرين، لذلك التقصير فيه أعديدة مثل تدني إنتاجية العمل، والإضرار بمصال  المنظمة، وا 
 مية.تنظييعتبر تقصير بالواجبات الوظيفية وتقتضي المسائلة ال

فق عليه بين الالتزا  بالحضور والانصراف في وقت الدوا  المت :احترام الوقت في الوظيفةومن صور      
تأدية المها  الموكلة إليه دون الانشغال بأشياء بأن ينشغل الموظف أثناء العمل ، و العامل وصاحب العمل

وعد  تأجيلها أبدا  وفي هذا  ،خارجية تلهيه عن عمله الأساسي، ومن صوره أيضا  انجاز الأعمال في وقتها
ت أثر لا تؤخروا عمل اليوم إلى الغد فانتم إن فعلتم ذلك تك)  بن الخطاب عمر أمير المؤمنينيقول 

 .(عليكم الأعمال، فلا تدرون بأيها تبدأون ولا بأيها تؤخرون

 السرية: الخامسالبعد 
أسرَّ إليّ ) :أنس بن مالك يخصّ بعض أصحابه بأسرار لا يفشونها لأحد، قال   النبيكان      

 .)رواه الطبراني( (فما أخبرتها به –أمُّ أنس  –النبي  سراً ، فما أخبرت به أحداً، ولقد سألتني أمّ سليم 
ذا كان حفظ السر فضيلة، فلمن حافظ على أسرار الناس أجر  عظي ، فإن الله       -تعالىو  سبحانه -وا 

)من ستر مسلماً ستره الله  يستره عن الكائدين، ويستر عيوبه وعوراته، قال  ،يستره في الدنيا والآخرة
 .)رواه مسل ( في الدنيا والآخرة(

تكون في الوظائف ذات الصفة الخاصة، وهذه الوظائف فيها  يما يتعلق بالإسرار الوظيفية فهذهأما ف     
من الأسرار ما يحتاج من العامل إلى درجة عالية من الأمانة، لئلا يفشي أسرار العمل والناس، وتنقس  

لأشخاص فما يتعلق با ،منها ما يتعلق بالأشخاص، ومنها ما يتعلق بالأعمالالأسرار الوظيفية إلى قسمين 
ير المنظمة وحج  نشاطها وتقار  ،كالأرصدة الماليةوما يتعلق بالعمل، ، ة للموظفينكالظروف الشخصي

نتاجها   .(119-118 :2010)الحميدان،وا 
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 إفشاء أسرار العمل:
يقصد بهذه الظاهرة أن يقو  الموظف بإفشاء أسرار المنظمة أو الأسرار الخاصة بالأفراد المتصلين       

يقو  الموظف بإطلاع العمال على التقارير مثلا  العاملين بها أو عملائها، فبالمنظمة سواء من الأفراد 
السرية التي كتبها الرؤساء بشأنه . فهو بهذا العمل يفقد هذه التقارير سريتها ويزيد من درجة الاحتكاك 

ة أو أو يدلي بعض الموظفين ببيانات خاطئ ،والنزاع بين العامل ورئيسه بشأن ما كتب في هذه التقارير
مؤكدة إلى مندوبي وسائل الإعلا  والتي قد يترتب عليها ضرر بالمنظمة أو قد يقو  أيضا  بعض الغير 

ماته المالية الخاصة، أو نحو ذلك موظفي البنوك بأن يصرح للغير برق  مدخرات أحد الأفراد، أو معلو 
 .(31: 2006)الشميمري،

المعلومات التي يطلع عليها تجعل ثقة رؤسائه به ن حفاظ الموظف على سرية إومن زاوية أخرى ف     
تزداد، مما يشجعه  على اطلاعه على الجوانب السرية لاتخاذ قرارات معينة، مما ينعكس على زيادة ثقة 
المرؤوسين بأنفسه ، وعزز احترامه  لرؤسائه  ويرفع معنوياته ، وبالتالي يرفع من مستوى أدائه  

 (.43 :2012)ياغي،
الحميدان  منها لعدة أسباب يذكرها الأصل أن السرّ لا يجوز كشفه شف سر العمل:حالات جواز ك

(2010: 119:) 
خلاف  للوعد، ونقض للعهد.  الأول: أن كشفه إخلال  بالأمانة، وا 

 والثاني: أن في كشفه ضرر على من يختص به السرّ.
 والثالث: أن في كشفه إشاعة  للخيانة بين الناس، وعد  احترا  الكلمة.

ل فيما لا يعني.  والرابع: أن في كشفه فت   لباب التلصُّص والتجسُّس، والاطلاع على ما لا ينبغي، والتدخُّ
لأن من يتجرأ على التعدي على هذا الممنوع،  ،على الممنوعات الشرعية تجرئهوالخامس: أن في كشفه 

 فسيتجرأ على بقية الممنوعات.
ضوع سريته بأن صار معروفا  عند الناس أو ألغي الأمر الذي وقد يرتفع هذا الواجب إذا فقد المو     

أوجب السرية، أو كان من شأن إفشائها منع ارتكاب جريمة جنائية يتناسب منعها مع إفشاء السر، أو 
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اقتضت ذلك مصلحة العمل كتدريب موظف جديد على مباشرة  ، أوظهر من الجهة التي تملك ذلك نظاما  
  مها  الوظيفة.

 الأمانة: سادسالالبعد 
والأمانة خلق جليل من أخلاق الإسلا ، وأساس من أسسه، فهي فريضة عظيمة حملها الإنسان،      

ل ى  : ملنها لعظمها وثقلها، قال تعالىبينما رفضت السماوات والأرض والجبال أن يح إِنَّا ع ر ضْن ا الْأ م ان ة  ع 
هُولا  السَّم او اتِ و الْأ رْضِ و الْجِب الِ  نْس انُ إِنَّهُ ك ان  ظ لُوما  ج  ل ه ا الْأِ م  . ف أ ب يْن  أ نْ ي حْمِلْن ه ا و أ شْف قْن  مِنْه ا و ح 

 .(72آية  )الأحزاب:
، "، ويؤدي ما عليه من الحقوقخلق يعفّ به الإنسان عما ليس له به حق"وتعرف الأمانة على أنها      

من من أمانة الإنسان أن يتعفف عن الأموال والأعراض التي لا تحل له، ومن أمانته أن يؤدي ما عليه و 
 .(59 :2010)الحميدان، حقوق تجاه الله والخلق أجمعين

ن يترفع عن كل ما ينقص من كيانه كخاد  أمينا  في أدائه لوظيفته، وأ يجب على الموظف أن يكون  و      
للأمة، أو يهز من ثقة الجمهور به كممثل للمنشأة الخاصة التي يعمل فيها، فوظيفته التي يشغلها ليست 

يا أبا ذر إنها أمانة، )لأبي ذر ناصحا  له   الرسولملكا له، بل هي تكليف لا تشريف، ولذلك يقول 
نها حسرة وندامة إلا من أخذها بح عليه يجب على الموظف ألا يستخد   وبناء   ،)رواه مسل ( (ق الله فيهاوا 

للوظيفة  الشخصين في هذا الاستخدا  اء له أ  لأقاربه أ  لمعارفه ، لأالوظيفة لتحقيق مصال  خاصة سو 
آم نُوا لا ت خُونُوا ي ا أ يُّه ا الَّذِين  وتعالى من الخيانة فيقول  سبحانهاستغلالا ، والاستغلال خيانة، ويحذرنا الله 
ت خُونُوا أ م ان اتِكُْ  و أ نْتُْ  ت عْل مُون    (15 :2006)الشميمري، (27آية:الانفال) اللَّه  و الرَّسُول  و 

 (:20 :2013كما ذكرها العطوي ) يستهين بها الموظف والتي قد لمخلة بالأمانةالممارسات ابعض ومن 
مكالمات الهاتف دون اعتبار للمعاملات على مكتبه أو للمراجعين أن يقضي الموظف وقتا  طويلا  في  -1

 الواقفين أمامه.
ر التحضر يأن لا يعير لهاتف المكتب أي اهتما  أثناء رنينه وكان الجهاز وضع للزينة، فمن معاي -2

 والمدنية الرد على الهاتف في الرنة الثالثة إلى الخامسة كحد أعلى، ويجب معاقبة من يخل بهذا حالا . 
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 المسؤولية: السابعالبعد 
راته يعرفها أفضل نقلا  عن )مقداد يالجن( أنها تعني "تحمل الشخص نتيجة التزاماته وقراراته واختيا     

في الدرجة الأولى، وأما  ضميره في  -وتعالى سبحانه-يجابية والسلبية أما  الله العملية من الناجية الإ
 .(13 :2007)أفضل،ما  المجتمع في الدرجة الثالثة" الدرجة الثانية، وأ

 الموظف كون هاأنأفرع المسؤولية فيعرفها الباحث على  ىحدإأما عن المسؤولية الوظيفية وهي      
 .في معرض قيامه بأعماله الموكلة إليهه والتصرفات التي تصدر عن ،عن نتائج القرارات هفي عمل ولا  ؤ مس

عن عبد الله : " رسول اللهوقد اهت  الإسلا  بالمسؤولية في العمل وحض عليها، وفي ذلك حديث      
الإمام كلكم راع و كلكم مسئول عن رعيته، يقول: )  رسول اللهبن عمر رضي الله عنهما قال: سمعت 

راعٍ ومسئول عن رعيته، والرجل راعٍ في أهله وهو مسئول عن رعيته، والمرأة راعيةٌ في بيت زوجها 
من  لذلك لابد   )أخرجه الشيخان(،. (ولة عن رعيتها، والخادم راعٍ في مال سيده ومسئول عن رعيتهؤ ومس

 المسؤولية العظيمة.ن يحرص على هذه أالموظف أن يستشعر حج  المسؤولية أما  الله  والناس و 

 العمل كفريق: الثامنالبعد 
لا الحصول على لوازمه خلق الله الإنسان اجتماعيا  بطبعه ولا يمكنه من القيا  بأعباء الحياة منفردا  و      

نُواْ له من مشاركته لغيره ، قال تعالى:  بد  وحده بل لا ل ى الْب رِّ و التَّقْو ى و لا  ت ع او  نُواْ ع  ت ع او  ل ى الِإثِْ   و  ع 
)المؤمن للمؤمن كالبنيان   النبي(، وقال 2آية)المائدة: و الْعُدْو انِ و اتَّقُواْ اللَّه  إِنَّ اللَّه  ش دِيدُ الْعِق ابِ 

 .(23 :2013)العطوي،)رواه البخاري(  المرصوص يشد بعضه بعضاً(
وفرق العمل هي "جماعات يت  إنشاؤها داخل الهيكل التنظيمي لتحقيق هدف أو مهمة محددة تتطلب      

، الأهدافه ولين عن تحقيق هذالفريق ، ويعتبر أعضاء الفريق مسؤ التنسيق والتفاعل والتكامل بين أعضاء 
النهاية هو وسيلة لتمكين "، والفريق في تكبير من التمكين للفريق في اتخاذ القرارا كما أن هناك قدر

 .(3 :2007)عبد الغني، الأفراد من العمل الجماعي المنسج  كوحدة متجانسة
تحقيق التعاون بين أعضاء المجموعة وهذه هي الفائدة الأساسية، حيث  ومن أهم فوائد العمل كفريق:

دون له النجاح مما يرغب الأعضاء في العمل معا ، ومساندة بعضه  البعض لأنه  يتوحدون في فريق ويري
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يقلل من المنافسة الفردية. كما يتي  أسلوب إدارة وبناء فرق العمل بفعالية فرص تبادل المعلومات المطلوبة 
لأن الأفراد يدركون  وبالعكسبحرية وبطريقة انسيابية حيث تتدفق المعلومات بسهولة من أسفل إلى أعلى، 

المطلوبة والمشاركة بفعالية في تحقيق أهداف الفريق  عند العمل بفرق فعّالة أهمية تبادل المعلومات
 والمنظمة.

 الاحترام وحسن المعاملة: التاسعالبعد 
بِذِي الْقُرْب ى  -وتعالى سبحانه-حسن المعاملة واجب  شرعيّ، يدل عليه قول الله       بِالْو الِد يْنِ إِحْس انا  و  و 

ارِ ذِي نْبِ  و الْي ت ام ى و الْم س اكِينِ و الْج  احِبِ بِالْج  ارِ الْجُنُبِ و الصَّ فالجار ذي (، 36آية )النساء: الْقُرْب ى و الْج 
نب: الرفيق في  القربى: الجار القريب في النسب، والجار الجنُب: الجار القريب في المنزل، والصاحب بالج 

 .(1999:2/298،)ابن كثير البيت ، والعمل، والسفر
الرؤساء والمدراء و  .وسيه، والمراجعينؤ الموظف مع رؤسائه، وزملائه، ومر  وحسن المعاملة يحتاجها     

لأنه  أقدر وأكثر خبرة  في العمل غالبا ، وحسن التعامل معه  يظهر  ،في العمل له  حق المعاملة الحسنة
نة، لأنه  من أولياء الأمور شرعا ، ونحن مأمورون بطاعته  في الكتاب والس ،في تنفيذ رغباته  وأوامره 

وفي  ،لأن لها مردودا  على جودة الأداء ،وحسن التعامل معه  يظهر أيضا  في العلاقة الحسنة معه 
 ه ، أو غِيبته ، أو إساءة سمعته إحسان الظنّ به ، وعد  نشر الإشاعات الكاذبة عنه ، أو التشهير ب

 .(83-82 :2009)الحميدان،
نه يحفزه  ويستشير هممه  لمزيد من الجهود إؤوسيه فأيضا  بالتأدب مع مر  الرئيس ويطالب الموظف     

نه يساعده  على أشاعه المودة والمحبة، مما ينعكس على مناخ إفي إنجاح الأداء. وبخصوص زملائه ف
مثل، والحد من نشوء الصراع وتلافيه في مهده، وأيضا  القضاء على التوتر، ومن ث  تسهيل سير أتنظيمي 

تخاذ القرارات سواء كانت صاعدة، أ  هابطة أ  أفقية، وبالتالي تحسين عملية االعمل وتفعيل الاتصالات 
 .(43-42 :2012)ياغي،المتعلقة بالأداء 
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الذي يقاس به  المهمة سأحد المقايي لأنه  ،المعاملة الحسنةفي له  حق  الذين نيلمراجعالا ننسى و      
تعامل موظفيها، ولأنه  أصحاب حاجة، فإن ل  يعكس رأيه  في ، فانطباعه  عن المؤسسة نجاح المؤسسة

 تستطع أن تقضي له  حاجته  فلا أقلّ من أن ينصرفوا مسرورين بما وجدوه من حسن التعامل.

 النزاهة والشفافية: العاشرالبعد 
والحفاظ على مسؤوليات  ،ترتبط النزاهة بالقي  الروحية والأخلاقية، فهي تعبير عن الترفع عن الدنيا     

والأخلاقية عند وواجبات الوظيفة دون محاباة أو محسوبية، فالنزاهة هي "مراعاة الموظف القي  الروحية 
، دون من  امتيازات لمن لا يستحقها، أو حجب امتيازات عمن يستحقها للحصول على القيا  بمها  عمله

 .(56 :2014)الشيباني، يمات المنظمة للعمل"مميزات ومنافع شخصية، وذلك في إطار الأنظمة والتعل
النزاهة هي عوامل الشفافية، كعوامل فعالة تساعد على  تعزيزومن أه  العوامل التي تعمل على      

 توفير الضمانات التي تكفل إيجاد بيئة مناوئة للفساد والانحراف.
 العليا الإدارة بين تت  التي العمل مجالات كل في والتبيان الوضوح إلى الشفافية مفهو  يشيرو      
 للإفادة وذلك اختصاصه، حسب كل للجميع متاحة المعلومة تكون بحيث الأخرى، الإدارية اتيمستو وال

 .(66 :2010)الطراونة والعضايلة، المنوطة المها  أداء في منها
ات الإدارية مستوىوتظهر أهمية الشفافية من خلال دورها في تحقيق ترابط المنظمة على جميع ال     

شاعة النظ حداث تكامل بين أهدافها، وا  والحس  وتقوية الإنجاز ا  والانضباط، والحرص والدقة و والتنفيذية، وا 
الترابط المجتمعي بما ينسج  مع الحقوق الاجتماعية والاقتصادية للفئات المهمشة والفقراء، وتعميق أركان 

 .(78 :2014)الشيباني، انونيةسها  في بناء القواعد القالديمقراطية، والإ
ن كانت مطلوبة في حياة الناس مع بعضه  البعض والعلاقات الإنسانية بشكل عا       ن الشفافية وا   ،        وا 

إلا أنها تبقى ضرورة ملحة في منظمات العمل الإدارية الخاصة والعامة، وخصوصا  بين القيادات مع 
بعضها البعض من جهة والقيادات والعاملين تحت إدارتها من جهة أخرى، حتى لا تكون المنظمة غامضة 

ن ح الانتماء لها، لذا فإيقلل من رو في توجهاتها ولا تعرف أهدافها بالنسبة إلى العاملين فيها، وبالتالي 
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ر ه ، وترسخ قي  التعاون وتضافمالولاء لدى العاملين وتزيد من إنتاجيته  وأدائه  وتشد همالشفافية تعزز 
 .(20 :2010)السبيعي،الجهود ووضوح النتائج وتحسينها 

 :عقبات تطبيق أخلاقيات المهنة  6.1.2
، في الإعداد الأخلاقي لموظفيها، هي كيفية عا تحديات التي تواجه المنظمات بشكل ال أكبرلعل      

التعامل مع كثير من الأخلاق السلبية، كالفساد الإداري، وعد  تكريس الجهود للقيا  بمسؤوليات الوظيفة، 
 وسوء استخدا  السلطة وغيرها من الظواهر السلبية.
 :(68-67 :2009)السكارنة، وتتمثل العقبات التي تواجه أخلاقيات المهنة فيما يلي

 عدم تطبيق العقوبات:  -1
إن التساهل في التجاوزات الأخلاقية، وعد  تطبيق النظا  المتبع في إنزال العقوبة على المخالف      

يؤدي إلى تهاون كبير في الالتزا  بأخلاقيات المهنة، وتكرار الانحرافات السلوكية، نتيجة عد  وجود رادع 
 يقو  بحمايتها والحد من تجاوزها.

 غياب القدوة الحسنة: -2
ا  كبيرا  في تربية أثر  الحسنةفي عصر نفتقد فيه إلى الكثير من القي ، لا يختلف اثنان على أن للقدوة      

 .الأفراد والجماعات ودور مه  في بناء المجتمعات
حول عد  وغياب القدوة الحسنة من قبل الإدارة يترك المجال مفتوحا  أما  الموظفين لاختلاق الذرائع 

بأخلاقيات المهنة, لعد  وجود نموذج من الإدارة العليا يلتز  بأخلاقيات المهنة ويدعوا للحفاظ   الالتزا
 عليها.

 والوطني:ضعف الحس الديني  -3
 سبحانه-عند غياب شعور الموظف بقيمة العمل الذي يقو  به، ودوره الكبير في التقرب إلى الله       
نه ذلك سيحول فإ ،في تنمية وتطور المجتمع أثروما له من  بالالتزا  بأخلاقياته، به ونيل مرضاته -وتعالى

 دونه ودون التطبيق والالتزا  بأخلاقيات المهنة.
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 اضطراب العلاقة بين الإدارة والعاملين: -4
والإدارة لها علاقة مباشرة بزيادة إنتاجية العامل.  ،من الأمور المعلومة أن الثقة بين العاملين      

 يتفانى في عمله،فالموظف الذي يعل  أن إدارة المنظمة ستقدر مجهوداته على المدى القريب والبعيد فإنه 
غير مُحفِّز  فِي بوعودها للعاملين فإن هذا يكون أمرا  و ولكن عندما يشعر الموظف بأن إدارة المؤسسة لا ت

لذلك فإن التزا  المديرين بالصدق والأمانة والعدل والوفاء  العمل والإبداع وزيادة الكفاءة، رله على تطوي
 والرحمة مع العاملين يؤدي إلى ثقة العاملين في الإدارة وهو ما يؤدي إلى تحفيزه  على العمل ويوفر كثيرا  

 من الوقت الضائع في الشائعات والشكوك والتفاوض.

 :قيات المهنةوسائل ترسيخ أخلا 7.1.2
إتباع الأخلاق هو أمر يجب أن يحرص عليه كل شخص، ولكن إدارة المؤسسة لن تعتمد على مدى إن 

ن تلزمه  بذلك كجزء من ، لأالتزا  العاملين بأخلاقيات العمل بناء على قناعته  الشخصية، بل هي بحاجة
 أخلاقيات المهنة لدى العاملين:وفيما يلي مجموعة من الوسائل التي تساه  في ترسيخ متطلبات العمل. 

 تنمية الرقابة الذاتية: -1
قبل رقابة  -وجل عز-من أه  وسائل ترسيخ أخلاقيات المهنة هو استحضار الموظف رقابة الله      

دون تفضيل مصلحته الشخصية  المدير أو المنظمة، فهو يراعي مصلحة المؤسسة ويسعى لتحقيق أهدافها
لو  )عندما قال   عمر بن الخطاب أمير المؤمنيني هذا المجال، قصة عليها. ومن أشهر القصص ف

 (.يق يا عمرر لِمَ لم تمهد لها الط عثرت بغلة في العراق لسألني الله تعالى عنها
هذه الرقابة تمنع من الخيانة، وتعين على الأمانة، لذا فهي من المقومات المتفق عليها في العال ، ولتنمية 

الحس الوطني، وتحمل المسؤولية، والإقناع  تعزيزوسائل : كتقوية الإيمان بالله والتقوى، و الرقابة الذاتية 
 .(22 :2014)العقيلي،همية الوظيفة، وأدائها بشكل صحي  بأ
 :يدنظام دقيق يمنع الاجتهاد الفر وضع  -2

إن عد  وضوح النظا  قد يؤدي إلى طرق غير سليمة في فهمه وبالتالي حصول بعض الممارسات      
 .خلاقية نتيجة هذا الفه  الخاطئالأغير 
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الموظفين وخاصة الجدد بخصوص نظا   إلى هذا الهدف على المنظمة توعية جل الوصولأومن      
يز كتيب يحتوى على أنظمة وقوانين المنظمة أخلاقيات المهنة المعتمد في المنظمة، ويمكنها أيضا  تجه

خاصة داخل المنظمة تعنى بمدونة السلوك المعمول بها داخل المنظمة، وتخصيص أقسا  إلى بالإضافة 
 والتجاوزات لدى الموظفين. تبأخلاقيات المهنة وتوضي  الحالات الغامضة ومعالجة الانحرافا

 :القدوة الحسنة -3
س ن ة   :-تعاليو  سبحانه-أوض  ما يقال في هذه الصفة هو قوله       سُولِ اللَّهِ أُسْو ة  ح  ل ق دْ ك ان  ل كُْ  فِي ر 

ذ ك ر  اللَّه  ك ثِير ا فالقدوة من أه  الوسائل في التأثير  ،(21آية )الأحزاب: لِم نْ ك ان  ي رْجُو اللَّه  و الْي وْ   الْآخِر  و 
ما أن تكون قدوة حسنة أو سيئة. على الآخرين، ورس   العلاقات فيما بينه  وا 

ويجب على الإدارة العليا وعلى من يساه  في اعتماد نظا  أخلاقيات المهنة من باب أولى الالتزا       
 بهذه الأخلاقيات حتى لا يكون حجة وسبب في عد  التزا  الموظفين بها.

وليت عليكم ولست بخيركم، فإن أحسنت : )  الصديق أبو بكروقد قال الخليفة الأول للمسلمين      
 .(66 :2009)السكارنة، (ن أسأت فقومونيا  فأعينوني، و 

 تصحيح الفهم الديني والوطني للوظيفة: -4
فيها الحقوق  ىن وظيفته عبادة يتقرب بها إلى الله إن أحسن تأديتها وراعللموظف أن يقتنع بأ لابد       

أنها تساه  في تحقيق التنمية المجتمعية والوطنية وتساه   ا عليه أن يقتنع أيضا  والواجبات والأخلاقيات، كم
 .في تحسين ظروف الفرد والمجتمع والدولة، عندها سيقوي هذا من التزامه بأخلاقيات المهنة

 :إيجاد أدوات الضبط الإداري -5
ب أن يحتوى على الأجهزة والوسائل الرقابية التي تضمن سير هذا في كل نظا  يت  تصميمه يج     

النظا  بالشكل المطلوب والمخطط له، لذلك عند اعتماد نظا  أخلاقيات المهنة في أي منظمة عليها أن 
 .تراجع وتراقب تطبيق هذا النظا ، وتحاسب كل من يخالفه ويتعدى عليه

عداد الأخلاقي وتظهر جوانب النقص فيه، إنشاء جهاز ومن الوسائل التي تساعد على فاعلية الإ     
إداري مستقل يكون مسؤولا  عن وظائف الرقابة الإدارية، مع متابعة تصرفات وسلوك الموظفين، ومن 
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الوسائل أيضا  إعادة النظر بإجراءات الضبط الوظيفي والعقوبات وتنفيذ إجراءات رادعة بحق المخالفين 
 .(86 :1999اري الأخلاقي )العمر، والمسيئين في النظا  الإد

أرأيتم إذا كان يسأل رعيته:   عمر بن الخطابأمير المؤمنين  ، ففي عهددولنا في الإسلا  شاه      
ر في استعملت عليكم خير من اعلم ثم أمرته بالعدل أكنت قضيت ما على؟ قالوا نعم: قال: لا، حتى انظ

 .(23 :2014)العقيلي،  عمله، أعمل بما أمرته أم لا
 التقييم المستمر للموظفين: -6

تساه  عملية التقيي  في كشف الانحرافات أولا  بأول ومعرفة نقاط القوة والضعف في تطبيق الموظفين      
 ، حتى تسهل معالجتها وتعديلها.لأخلاقيات المهنة

ي  تقيما  صحيحا ، وينال وتساه  عملية التقيي  في التطوير عندما يعل  الموظف أن من يطور نفسه يق     
وظفيه وكفاءاته  ومواطن إبداعه  ت ممستويامكافئة على ذلك، والتقيي  يعين المسؤول على معرفة 

 .(67 :2009)السكارنة، 

 الخلاصة: 8.1.2
وهو المتغير المستقل في هذه الدراسة وقد أخلاقيات المهنة موضوع تحدث الباحث في المبحث الأول عن 

كان التركيز في هذا المبحث على عدة جوانب في الموضوع بداية من المفهو  والذي ت  استخلاص أن 
 والالتزا أخلاقيات المهنة هي عبارة عن مجموعة من القواعد والسلوكيات التي يجب على الأفراد احترامها 

الكبيرة على عدة مستويات كالفرد والعمل والمجتمع، وقد أكد الباحث أن  ، ث  ذكر الباحث أهميتها ابه
ن آفي القر فذكرت  ،للدين الإسلامي الدور الأساسي والأبرز في الحض على أخلاقيات المهنة والعناية بها

، وقد تناول الباحث بالتفصيل عشرة أبعاد من أخلاقيات المهنة كانت الكري  وعلى لسان رسول الله 
، المسؤولية، العمل الأمانة، احترا  الوقت، السرية، الإتقان، العدالة، والأنظمةاحترا  القوانين )تاليكال

من أن هناك مجموعة  وأشار الباحث إلى مجموعة ،كفريق، الاحترا  وحسن المعاملة، النزاهة والشفافية(
الحسنة، وفي نهاية المبحث ذكر العقاب والتحديات التي تحول دون تطبيق أخلاقيات المهنة كغياب القدوة 
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تنمية الرقابة الذاتية، ووضع نظا   منهاالتي تعمل على ترسيخ أخلاقيات المهنة  الوسائل مجموعة من
 دقيق يضبط الممارسات والأخلاقيات المهنية لدى الأفراد.

ث  التعرف ظيفي المبحث الثاني الذي سيركز فيه على  المتغير التابع وهو الأداء الو  إلىنتقل الباحث يوس
 على طبيعة العلاقة بين أخلاقيات المهنة والأداء الوظيفي في الأدب الإداري.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



41 
 

 الثاني المبحث
 الوظيفي الأداء

 .مقدمة  1.2.2
 .الوظيفي الأداء مفهوم  2.2.2
 .الوظيفي الأداء عناصر  3.2.2
 .الوظيفي الأداء معدلات  4.2.2
 .الوظيفي الأداء محددات  5.2.2
 .الوظيفي الأداء في المؤثرة العوامل  6.2.2
 .الوظيفي الأداء تحسين  7.2.2
 .الوظيفي الأداء على المهنة بأخلاقيات الالتزام أثر 8.2.2
 الخلاصة. 9.2.2
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 المبحث الثاني
 الأداء الوظيفي

 :مقدمة 1.2.2
بسبب الأهمية  ،الذين تناوله من زوايا متعددةاهتما  الباحثين والدارسين  الوظيفي الأداء موضوع لاقى     

. الكبيرة التي يحظاها الأداء الوظيفي لدى أي منظمة، فهو يعتبر من أه  عوامل تقد  المؤسسات ونجاحها
ات، من خلال العديد من مستوىلتحسين أدائها ورفعه إلى أعلى ال تسعى منظماتعن  التقاريرتعددت  فقد

وتشجيع والتركيز على أسلوب فريق العمل،  ،السياسات وضعب فيها العاملين إشراك محاولتهاالأساليب منها: 
المميزة، وكثير من الأساليب الأخرى التي كان الهدف منها رفع للجهود الفردية والجماعية  بالحوافز العاملين 

 مستوى الأداء الوظيفي لديها.

تميز الأداء الوظيفي يحتل مكانة خاصة داخل أي منظمة أهلية كانت أو حكومية باعتباره الناتج  إن     
ن المنظمة تكون أكثر مستوى الفرد والمنظمة والدولة، لأالنهائي لمحصلة جميع الأنشطة بها، وذلك على 

 .(38 :2010)شاهين، يكون أداء العاملين بها متميزا   حين استقرارا  وأطول بقاء  

عناصر  سبعةوسيخصص الباحث هذا المبحث لتسليط الضوء على الأداء الوظيفي من خلال التطرق إلى 
 أثرامل المؤثرة عليه، عملية تحسينه، و هي: مفهو  الأداء الوظيفي، عناصره، معدلاته، محدداته، أه  العو 

 الالتزا  بأخلاقيات المهنة عليه.

 :مفهوم الأداء الوظيفي  2.2.2

يعد مفهو  الأداء مفهوما  جوهريا  وهاما  بالنسبة للمنظمات بشكل عا ، فهو يمثل القاس  المشترك      
لاهتما  علماء الإدارة، ويكاد يكون الظاهرة الشمولية وعنصرا  محوريا  لجميع فروق وحقول المعرفة الإدارية 

ور حوله وجود المنظمة من عدمه فضلا  عن كونه البعد الأكثر أهمية لمختلف المنظمات والذي يتمح
 (.51: 2010)ناصر،
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ويعتبر مفهو  الأداء الوظيفي من أه  الأنشطة التي تعكس كلا  من الأهداف والوسائل اللازمة      
لتحقيقها، ويعبر عن مدى كفاءة العامل أو بلوغ مستوى الإنجاز المرغوب في هذا العمل، ويرتبط 

تحقيقها، فإذا كان الأداء مناسبا  للعمل المطلوب إنجازه، فإنه يحقق  بالمخرجات التي تسعى المنظمات إلى
الغرض منه، أما إذا كان لا يرقى إلى المستوى المطلوب لإنجاز العمل، فإن ذلك يتطلب استحداث وسائل 

    (. 20: 2013وطرق جديدة وتدريب العاملين عليها لرفع كفاءته  وتحسين مستوى أدائه  )أبو كري ،
ف عند قيامه ( بأنه: "الناتج الذي يحققه الموظHaynesعددت تعريفات الباحثين للأداء فقد عرفه )توقد  

 .(37 :2003)النميان، بأي عمل من الأعمال"
وعرف معج  مصطلحات العلو  الإدارية الأداء بأنه: "القيا  بأعباء الوظيفة من مسؤوليات وواجبات وفقا      

 .(52 :2010)ناصر، العامل الكفء المدربوض أداؤه من للمعدل المفر 
كما يُعرف الأداء الوظيفي بأنه دراسة وتحليل أداء العاملين لعمله  وملاحظة سلوكه  وتصرفاته  أثناء      

عماله  الحالية وأيضا  للحك  على احه ، ومستوى كفاءته  في القيا  بأالعمل، وذلك للحك  على مدى نج
 2013)الشريف،، أو ترقية لوظيفة أخرى أكبرليات للفرد في المستقبل وتحمله لمسؤو إمكانيات النمو والتقد  

: 29-30). 
ي على واجبات ومسؤوليات ومسؤوليتها تنطو  ،ولما كانت جميع الأعمال بغض النظر عن أنواعها     

رد أو فشله في نه "انعكاس لدى نجاح الفالإدارة ينظرون إلى الأداء على أ ن بعض علماءتتطلب الإنجاز  فإ
 .(38: 2004تحقيق الأهداف المتعلقة بعمله، أيا  كانت طبيعة هذا العمل" )الريبق،

دراك العمليات  وثيقا   ارتباطا   حثين أن الأداء يرتبطالبا ويرى بعضُ       بطبيعة العمل الذي يقو  به الفرد، وا 
وبذلك يكون الأداء محصلة السلوك المطلوب يها العمل حتى يت  تحقيق الإنجاز يمر فالمختلفة التي 

 :2004)السكران، لعمل نحو تحقيق الأهداف المرغوبةالإنساني في ضوء الإجراءات والتقنيات التي توجه ا
54). 
 يجوز الخلط بين السلوك وبين الضوء على مصطل  الأداء ويقول بأنه لا (Thomas Gilbert)ويلقى      

المنظمة التي يعملون بها، أما ما يقو  به الأفراد من أنشطة في  والأداء، وذلك أن السلوك هوالإنجاز 
نه مخرج أو نتاج، أما الأداء أأو إنتاج بعد أن يتوقف الأفراد عن العمل أي  أثرفهو ما يبقى من  الإنجاز 
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 :2013)العطوي،تحققت معا   نه مجموع السلوك والنتائج التيأأي ، الإنجاز فهو التفاعل بين السلوك و 
26-27). 

نه أنه سلوك، ومنه  من يرى أويتض  مما سبق كما أسلفنا تعدد تعريفات الأداء، فمنه  من يرى      
 .نجاز عمل، وهذا ناتج عن تعدد الدراسات والأبحاث في هذا المجالأنه إحصيلة جهد، ومنه  من يرى 

 :عناصر الأداء الوظيفي  3.2.2
ساسية للأداء وبدونها لا يمكن الحديث عن وجود أداء الأمكونات العناصر أو ال مجموعة من إن هناك     

 فعال، وذلك لأهميتها في قياس وتحديد مستوى الأداء للعاملين في المنظمات، وقد اتجه الباحثون للتعرف
وتنمية فاعلية الأداء الوظيفي  ،جل الخروج بمزيد من المساهمات لدع إلى عناصر أو مكونات الأداء من أ

 ت.للمنظما
إن الأداء الفعال لأي موظف يعني تحقيق نتائج معينة يتطلبها ذلك العمل، من خلال قيا  الموظف    

جراءات وظروف بيئة التنظي  الذي يعمل فيه ذلك الموظف، إن  بأعمال ومها  معينة تتفق وسياسات وا 
-304 :2008صباغ،الأداء الفعال لأي موظف هو محصلة تفاعل عوامل كثيرة أبرزها ما يلي: )درة وال

305) 
ويقصد بها معلوماته ومهاراته واتجاهاته وقيمه، فكفايات الموظف هي خصائصه  :"كفاية الموظف" -1

 فعالا  يقو  به ذلك الموظف. الأساسية التي تنتج أداء  
ا  أو المسؤوليات أو الأدوار التي يتطلبها عمل من الأعمال أو هويقصد بها الم :"الوظيفةمتطلبات " -2

 .وظيفة من الوظائف
تتكون من عوامل داخلية وعوامل خارجية ومن العوامل الداخلية التي تؤثر في الأداء  :"بيئة التنظيم" -3

ستراتيجي، ومن ه الإكز وموارده ومر  لموظف أهداف التنظي  وهيكله والإجراءات المستخدمة فيهالفعال ل
الاجتماعية والاقتصادية والتكنولوجية والحضارية العوامل الخارجية التي تشكل بيئة التنظي  العوامل 

  والسياسية والقانونية.
 فعالا :   التداخل بين العوامل السابقة الذي ينتج أداء  ضوالشكل التالي يو 
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 (3شكل رقم )

 .نموذج الأداء الفعال
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 (306 :2008درة والصباغ،)المصدر: 
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: التالين هناك عناصر إضافية أخرى للأداء تتمثل في إالعناصر فوبالإضافة إلى ما سبق من 
 .(43 :2010)شاهين،

نجازه في الظروف العادية للعمل، إأي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف  كمية العمل المنجز: -1
 .الإنجاز ومقدار سرعة هذا 

نجاز إوتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الموظف على تحمل المسؤولية في  المثابرة والوثوق: -2
الأعمال في أوقاتها المحددة، ومدى حاجة هذا الموظف للإرشاد والتوجيه من قبل المشرفين، وتقيي  نتائج 

 عمله.
رغبة تتمثل في مدة ما يدركه الموظف عن ما يقو  به من عمل، وما يمتلكه من  نوعية العمل: -3

 ومهارات فنية وبراعة وقدرة على التنظي ، وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء.

 :معدلات الأداء الوظيفي  4.2.2
 أداة أو هدفا   الأداء معدل يعتبر وقد الأداء، معدلات وصف يتطلب عليه الحك  أو الأداء تقيي  إن     

 من يختلف الأداء معدلات تقدير أن كما معين، نشاط لأداء يستخد  إجراء أو خطة يعكس قد أو تخطيطية
 بالمنظمة المحيطة البيئية والظروف ،السائدة والتقاليد العادات حسب وذلك لأخرى منظمة ومن لأخر مجتمع

 .(45 :2013)الشريف،
 :(41: 2010)وتكمن أهمية معدلات الأداء الوظيفي في أنها تحقق الأهداف التالية كما ذكرها الريبق    
جل قياس المنتج أوأوجه النشاط قبل البدء في العملية الإنتاجية من  ،وضع مواصفات محددة للعمليات -1

 النهائي والحك  على مدى جودته.
توضي  مستوى الأداء المطلوب أو المرغوب فيه من خلال توفير مؤشرات قابلة للقياس مثل )السرعة،  -2

 .والدقة ، والاقتصاد، والكفاءة(
 على قياس الأداء الفعلي للعاملين.المعاونة  -3
 ن تصرفات الجميع تحكمها معايير محددة مسبقا .لأ ،نالمرؤوسيو توفير الفه  المتبادل بين الرؤساء،  -4
 توفير الأسس السليمة لمعالجة المشكلات أو الانحرافات التي تعيق فعالية الأداء. -5
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خطوات يوضحها الشكل رق   سته( من خلال  1993) زويلفالسكران نقلا  عن  وتت  هذه العملية كما ذكرها
 ( وهي:4)

 
 (4شكل رقم )

 .وصف معدلات الأداء الوظيفي

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (57: 2004السكران،)المصدر:                               

 .(83 :2004ولقد لخص )زويلف( كل خطوة من الخطوات السابقة على النحو التالي: )الشريف،     
نسب الأعمال لقياسها، فقد يكون موضوع الأداء عملا  جديدا  ل  يسبق قياسه، أو أتيار اخ الاختيار: -1
الوقت المسموح به  ن من ضيقشكاوى العاملي أوير بطريقة أداء العمل تتطلب تحديد زمن نمطي جديد يتغ

 لأداء عمل معين، أو غيره من الأسباب.
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وهذه الخطوة تركز على تسجيل الحقائق والبيانات المتعلقة بالظروف التي يت  فيها العمل  التسجيل: -2
مه إلى عناصر تمثل الأداء والأساليب وعناصر النشاط وتتضمن هذه المرحلة توصيف العمل وتقسي

 في النشاط المحدد. الظاهر
نتقاديا  للتأكد من استغلال جلة اار البيانات المسوهذه الخطوة تركز على اختب نتقادي:التحليل الا  -3

 ريبة التي لا تساعد على الإنتاجية.موعزل العناصر ال ،الوسيلة والحركات الأكثر فاعلية
ومصطلحات الوقت  ،وتختص هذه الخطوة بقياس كمية العمل المستغلة بكل عنصر القياس: -4

 وباستعمال الأسلوب الفني المناسب لقياس العمل.
ن بطريقة منتظمة على مدار أداء الموظفيبجمع البيانات المتعلقة هذه الخطوة تركز على  :الجمع -5

  .سجل الأداء وسجل التدريب والأدلة التي يمكن استخدامها من قبل المشرفينمن خلال  السنة
حدد لها وتحديد طريقة التشغيل التي  ،وتت  هذه الخطوة بتحديد سلسلة النشاطات تحديدا  دقيقا   التحديد: -6

 الوقت ، وتحديد الوقت القياسي للنشاط والأساليب المعينة.

 :محددات الأداء الوظيفي  5.2.2
عوامل التي تحدد هذا المستوى ن الأمر يتطلب معرفة الإلتحديد مستوى الأداء الوظيفي للعاملين، ف     
تأثير كل منها على الأداء، هية التفاعل بينها، ونظرا  لتعدد هذه العوامل وصعوبة معرفة درجة وما

ن الباحثين يواجهون صعوبات في تحديد العوامل المؤثرة إواختلاف نتائج الدراسات السابقة التي تناولتها، ف
 على الأداء.

يرى مجموعة من الباحثين أن هذه الصعوبة في تحديد العوامل التي تحك  الأداء ترجع للأسباب      
 :(62 :2004)السكران،التالية 

 محددات أداء فئة ليست هي محددات أداء فئة أخرى. -1
محددات أداء الأفراد العاملين في منظمة ليست بالضرورة هي نفسها محددات أداء الأفراد العاملين في  -2

 منظمة أخرى.
 يجابي في تحديد محددات الأداء.إسلبي أو  أثرالعوامل البيئية الخارجية لها  -3
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بالموقف، فالموظف وما يمتلكه من معرفة ومهارة ورغبة  أثرأن الأداء يتويرى مرسي والصباغ      
بما تتطلبه من مها  وواجبات  ةرئيسيا  في تحديد مستوى الأداء، والوظيف واهتما  وقي  ودوافع يعد محددا  

اء، في تحديد مستوى الأد محددا  رئيسا   وما تفرضه من تحديات، وما تقدمه فرص للنمو الوظيفي تعد أيضا  
والموقف بما يتضمنه من بيئة تنظيمية وما توفره من موارد مادية، وهيكل تنظيمي مرن أو جامد، وأساليب 

 .(45-44 :2004الوقاية، وأنماط القيادة يعد محددا  رئيسا  في تحديد مستوى الأداء )الريبق،
( وزميله Porterقد  ) ولقد حاولت مجموعة من علماء الإدارة إعداد نموذج لمحددات الأداء حيث      

(Lawler نمو )ة هي: حصيلة الجهد المبذول للموظف، والخصائص ذجا  يستند إلى ثلاثة عوامل رئيس
دراك الفرد لدوره الوظيفي. فالجهد المبذو  في العمل يعكس درجة حماس الفرد لأداء العمل  لالشخصية، وا 

ومدى دافعتيه للأداء، بينما فعالية هذا الجهد يتوقف على قدرات الفرد وخبراته السابقة، أما إدراك الفرد 
التي يمارس بها وتصوراته وانطباعاته عن الكيفية  ،لدوره الوظيفي فيتمثل في سلوكه الشخصي أثناء الأداء

 .(67 :2009العجلة،)دوره في المنظمة 
نما هي نتيجة لمحصلة التفاعل إ      ن الأداء لا يتحدد من خلال توافر أو عد  توافر بعض المحددات، وا 

  :(45: 2010)شاهين، بين ثلاثة محددات رئيسية على النحو التالي
ر من خلال وتعبر عن مدى الرغبة الموجودة لدى الفرد للعمل والتي يمكن أن تظه الدافعية الفردية: -1

قباله على العمل الذي يعبر عن توا  .فق هذا العمل مع ميوله واتجاهاتهحماسه وا 
 ةوالبيئة الخارجية المحيط ،البيئة الداخلية للمنظمة :إن بيئة العمل تتكون من جزأين همامناخ العمل:  -2

وقيادات وأنظمة وغيرها،  تبها، بالنسبة للبيئة الداخلية فهي تتمثل في جميع مكونات المنظمة من سياسا
أما البيئة الخارجية نجد أنها تتكون من ثلاث بيئات، وهي البيئة العالمية، والإقليمية، والمحلية، كل هذه 

من  البيئات لها تأثيرها على المنظمة بالرغ  من كونها تقع خارج نطاق سيطرة إدارة المنظمة، لذلك لابد  
 .(44 :2013)الشريف،د تحدث ومدى تأثيرها على المنظمة قمتابعة عناصر البيئة والتغيرات التي 

واكتساب الخبرات  ،وهذه القدرة يستطيع الفرد تحصيلها بالتعلي  والتدريب القدرة على أداء العمل: -3
  والمهارات والمعارف المتخصصة المرتبطة بالعمل.
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أن المقدرة والرغبة في العمل يتفاعلان معا  في تحديد مستوى الأداء أي أن تأثير المقدرة  العطويويوض  
على العمل على مستوى الأداء يتوقف على مدى قدرة الشخص على القيا  بالعمل من خلال المعادلة 

 .(28: 2013)العطوي،الرغبة في العمل  ×مستوى الأداء = المقدرة على العمل   التالية:

 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي:  6.2.2
نه مجال واسع متشعب الأبعاد، يصعب تحديد كافة العوامل المؤثرة في فاعلية الأداء الوظيفي، لأ     
خر يخرج عن سيطرته، كما ها لسيطرة الموظف بينما بعضها الآن تلك العوامل متعددة يخضع بعضولأ
تفاعل بين محددات الأداء الوظيفي صور في فه  طبيعة البعض الباحثين تلك الصعوبة إلى الق عزييُ 

 .(46: 2004)الريبق،
 ( مجموعة من العوامل التي تؤثر على الأداء الوظيفي أهمها:424-423 :2008) وقد ذكر درة والصباغ

 عوامل إدارية تنظيمية مثل: -1
 عد  توفر مناخ يساعد على العمل والإنتاجية في المؤسسة. -
 الموظف وبين رئيسه أو بين الموظف وزملائه.صراع بين  -
 عد  تحديد مها  الوظيفة تحديدا  دقيقا . -
 الإشراف السيئ. -
 النقص في التدريب. -
 عد  تحديد واجبات الموظف. -
 نقص في الموارد المادية أو تأخر وصولها. -

 ( العوامل المذكورة وتأثيرها على الأداء الوظيفي5رق  ) لويوض  شك
 
 
 
 



51 
 

 (5شكل رقم )
 .العوامل التنظيمية المؤثرة في الأداء الوظيفي

 
 

 

 

 

 

 

 (.46: 2010شاهين،)المصدر:                     

  عوامل بيئية خارجية مثل: -2
 والسائدة في المجتمع. ،صراع بين القي  والاتجاهات التي يحملها الموظف وبين القي  والاتجاهات -
 سوق العمل. الأحوال الاقتصادية وظروف -
 تشريعات حكومية. -
 سياسات النقابات. -
 الاضطراب السياسي. -
  عوامل تتعلق بالموظف مثل: -3
 نقص في رغبته ودافعيته. -
 ضعف في شخصيته أو قصور في قدراته العقلية. -
 تغيب مستمر عن العمل. -
  مشكلات عائلية. -
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 :تحسين الأداء الوظيفي 7.2.2
 العوامل وتحليل اتهمستويو  ،لعناصره الشاملة الدراسة خلال من إلا يتحقق لا الأداء تحسين إن     

 الأداء تحسين وفلسفة العوامل، تلك وتطوير لتحسين الفعالة الأساليب عن والبحث فيه المؤثرة التنظيمية
 المستمر والتطوير التحسين بضرورة الاقتناع يسود حيث الحديثة المنظمات تنتهجها عامة سياسة تمثل
 وانتهاء العليا بالقيادات بدءا   فيها العاملين أداء على تؤثر التي المنظمة في المتبعة التنظيمية العوامل لكافة
 .(79: 2009)العجلة، النشاط مجالات كل في التنظيمية اتمستوىبال

 الأداء تعريف تحسينأولاً: 
نتاجية ،المخرجات لتحسين المتاحة الموارد جميع استخدا  هو        بين التكامل وتحقيق العمليات وا 

 توازن مةمنظ لأي الأداء تحسين يتطلب ،المثلى بالطريقة المال رأس توظف التي الصحيحة التكنولوجيا
 توقعات أن يؤكد العناصر هذه وتوازن ،(والتكلفة التكنولوجية، الإنتاجية، الجودة،) :التالية العناصر

ويطلق على هذا المنهج المتكامل" ، أخذت بعين الاعتبار قد المنظمة في المصلحة أصحاب واحتياجات
 .(48 :2010دارة التحسين الشامل" )صيا ،إ

 :الشاملعناصر إدارة التحسين 
 :(6يوضحها الشكل رق  ) تتكون إدارة التحسين الشاملة من خمسة عناصر أو طبقات أساسية     

 .(66-65 :2004)المربع،
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 (6شكل رقم )
 .عناصر إدارة التحسين الشاملة للأداء

 
 

 

 

 

 

 
 (.66: 2004)المربع،المصدر:                         

 الطبقة الأولى: التوجيه
يمثل التوجيه الإستراتيجية التي تحدد اتجاهات التحسين المستقبلية، والتي تعمل على تركيز الطاقات وحشد 

 المنظمة.ة في ن علاقات العمل الرئيسيالجهود لتحس
 الطبقة الثانية: المفاهيم الأساسية

ضع المنظمة أما  منهجيات التحسين الأساسية التي تتكامل مع يبناؤها  ،أحجار هانتتميز هذه الطبقة بأ
 الأنشطة العادية لأداء الأعمال.
 الطبقة الثالثة: عمليات التسليم 

 خدمة التي تجعل المنظمة أكثر كفاءةيركز بناء هذه الطبقة على عمليات تحفيز صناعة المنتج أو ال
 تخفض الوقت والجهد والتكلفة. نفسهوفعالية، وتزيد من قدرتها على التكيف، وفي الوقت 

 الطبقة الرابعة: التأثير التنظيمي
 يختص هذا البناء بوضع المقاييس والهيكل التنظيمي للمنظمة.
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 الطبقة الخامسة: المكافآت والاعتراف بالفضل
البناء بنظا  المكافآت والاعتراف بالفضل الذي يتضمن المكافآت المالية وغير المالية بهدف يختص هذا 

 . دع  أهمية المها  الأخرى داخل البناء الهرمي

 خطوات تحسين الأداء الوظيفيثانياً: 
 الخطوة الأولى: تحليل الأداء

وتحليل للوضع الحالي  ،وقدراتها وهو تعريفيت  تحليل الأداء باختيار أداء المؤسسة ضمن أولوياتها      
 .(50 :2008)عايش، والمتوقع للمشاكل في أداء العمل والمنافسة

 البحث عن جذور المسببات: الثانيةالخطوة 
وهنا يت  تحديد أسباب الانحراف في أداء العاملين، وذلك بالبحث عن أصل المشكلة حتى تضمن      

د كل من الإدارة والعاملين، فالإدارة تستفيد من ذلك في الكشف عن نتائج أفضل، وهذا يمثل أهمية عن
 .(26: 2012،البلبيسي) عملية التقيي  وعما إذا كانت عملية التقيي  تمت بموضوعية

 اختيار وسيلة التدخل أو المعالجة: الثالثةالخطوة 
 وأه  ومسبباته، الأداء لمشاكل بالاستجابة ةتكاملمو  وشاملة منتظمة طريقة هو الاختيار في التدخل     
 لتحسن وسيلة من أكثر تمثل الإجراءات من مجموعةب الاستجابة تكون ما وعادة لتجاوزه، الملائمة الطرق
 الفائدة على اعتمادا   المتوقعة والتكلفة المالي ولوضعها للشركة الملائمة الإجراءات تشكيل ويت  الأداء،
 تحسين بمدى تقاس والتي الأداء في الفجوة تقليل بمدى يقاس ونجاحها المؤسسة تقيي  أيضا    المرجوة،
لى التغيير إلى والمتكامل الشامل التدخل يؤدي ما ة  عادو  المؤسسة، إليها توصلت التي والنتائج الأداء  وا 
 الاعتبار بعين آخذة الأداء وتطوير لتحسين إستراتيجية أي تكون أن يجب لذا المؤسسة؛ في مهمة نتائج

ات مستوىوتطبيقها في كل ال ،قبولهاتتغير أهداف المؤسسة قبل تطبيق الإستراتيجية لضمان 
 .(51 :2008)عايش،
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 التطبيق: الرابعةالخطوة 
 أو تخليل ةحاولوم ،للمتابعة نظا   يصمت ث  التنفيذ، حيز ضعهايجب و  الملائمة الطريقة اختيار بعد     

 وغير المباشرة الأمور بتأثير الاهتما  محاولة مع اليومية الأعمال في تريدها التي التغيير مفاهي  تضمين
 .(51 :2008)عايش، بكفاءة أهدافها وتحقيق ،المؤسسة فعالية تحقيق لضمان للتغيير بالنسبة المباشرة

 الخطوة الخامسة: الاتصالات المباشرة
وتعد الاتصالات المباشرة بين المشرفين والعاملين ذات أهمية في تحسين الأداء، لذا يجب تحديد      

 .(26 :2012،البلبيسي)محتوى الاتصال وأسلوبه وأنماطه المناسبة 
 المراجعة والمتابعة: السادسةالخطوة 
لك قد ذمل بها، لإن عمليات تحسين الأداء تتضمن عمل تغييرات عديدة في المنظمة وأسلوب الع     

ج العمل للتحقق من عترض ذلك بعض الصعوبات والمشكلات، مما يستلز  عمل مراجعة شاملة لكل برامت
ا وكفاية السابق تحديده سير التنفيذ الفعلي في إطار الخطة المحددة ومن مدى تحقق الأهداف ىمد

إعادة النظر في الخطة العامة الجهود المبذولة لتحسين الأداء، وعلى أساس نتائج تلك المراجعة يت  
 .(82: 2009،العجلة)يلها حسب مقتضيات الواقع الفعلي لتحسين الأداء وتعد

: 2003)المالكي، يتضمن العناصر التالية والذي( نموذجا  لتحسين وتطوير الأداء 7ويقد  شكل رق  )
41): 
وهو المستوى المستهدف للأداء والذي تسعى الإدارة إلى الوصول إليه  مستوى الأداء المطلوب: -1

 باستغلال جميع الموارد المتاحة والأنشطة المختلفة.
والأنشطة المبذولة خلال فترة  ،وهو الأداء الذي يت  تحقيقه فعلا  نتيجة للجهود مستوى الأداء الفعلي: -2

 زمنية محددة.
، ويجب على الإدارة الفعلي عن الأداء المستهدف سلبيا  ف الأداء وتظهر حين اختلا فجوة الأداء: -3

أسبابها، ومن ث  اختيار  إلىمعاجلة هذه الفجوة للارتقاء بمستوى الأداء الفعلي والأداء المستهدف والتعرف 
 الطريقة المثلى لعلاجها.
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أسبابها، إلى هدف والتعرف ويت  خلاله تحليل الفجوة بين الأداء الفعلي والأداء المست تحليل الفجوة: -4
 ومن ث  اختيار الطريقة المثلى لعلاجها.

ن نجحت المدخل العلاجي موضوع التطبيق، فإويت  من خلاله وضع  برنامج العمل لتحسين الأداء: -5
مساعي النجاح وارتفع مستوى الأداء الوظيفي إلى المستوى المستهدف، يجب متابعة الموقف للتأكد من 

 سن، أو تستمر دورة النظا  في حالة عد  نجاح المدخل العلاجي.استمرارية التح
 

 (7شكل رقم )
 .نموذج تحسين الأداء الوظيفي

 
 

 

 

 

 

 

 (.41: 2003المالكي،)المصدر:                             
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 تحسين الأداء الوظيفي مداخلثالثاً: 
 (88-86: 2008)الفايدي،( ثلاثة مداخل لتحسين الأداء وهي: Haynesحدد )و 

 الموظف تحسين :الأول المدخل
ذا التغيير، في صعوبة العوامل أكثر الموظف تحسين إن       بأن كاملا   الأداء تحليل بعد التأكد ت  وا 

 الموظف أداء في التحسين لإحداث وسائل عدة فهناك الأداء في تحسين أو تغيير إلى بحاجة الموظف
 :وهي

 عن إيجابي تجاه واتخاذُ  أولا   عمله يجب وما القوة نواحي على التركيز في وتتمثل  -الأولى الوسيلة
دراك كامل فرد هناك ليس بأنه والاعتراف ،منها يعاني التي الأداء مشاكل ذلك في بما الموظف  حقيقة وا 

 الأداء في التحسين جهود وتركيز الموظف لدى والضعف القصور نواحي جميع على القضاء يمكن لا أنه
 .وتنميتها جديدة مواهب من الموظف لدى مما الاستفادة أساليب خلال من

 الفرد يؤديه ما وبين عمله في الفرد يرغب ما بين التوازن على التركيز في وتتمثل  -الثانية الوسيلة
 السماح خلال من الممتاز الأداء احتمالات إلى تؤدي والأداء الرغبة بين السببية العلاقة وجود إن .بامتياز
 الأفراد بين الانسجا  توفير يعني وهذا أدائها عن يبحثون أو يرغبون التي الأعمال بأداء للأفراد

 .الإدارة أو المنظمة في يؤدى الذي والعمل، واهتماماته 
 مرتبطة الأداء تحسين مجهودات تكون أن يجب حيث الشخصية بالأهداف الربط -الثالثة الوسيلة
 في المرغوب التحسين أن إظهار خلال من منها والاستفادة الموظف وأهداف اهتمامات مع ومنسجمة

 .للموظف المرغوبة التحسينات تحقيق من يزيد مما الاهتمامات هذه تحقيق في يساه  سوف الأداء
 الوظيفة تحسين الثاني: المدخل
 تدني في الوظيفة محتويات تساه  حيث الأداء لتحسين فرصا   يوفر الوظيفة مها  في التغير إن     
 مها  على تحتوي أو الموظف مهارات تفوق كانت إذا أو للهم  مثبطة أو مملة كانت إذا الأداء مستوى

 هي معينة وظيفة في الأداء تحسين وسائل دراسة في البداية نقطة إن .ضروريةال غير أو مناسبة غيرال
 بعد حتى المها  بعض أداء في الاستمرار مع خصوصا   الوظيفة مها  من مهمة كل ضرورة مدى معرفة
 ثقة عد  بسبب المنظمة داخل أقسا  أو إدارات بين معينة بإدارة خاصة مها  أداء وتكرار منفعتها زوال
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 إلى الوظيفة تقليص يجب ذلك وعلى صحي ، وجه على المها  أداء في بينها فيما والأقسا  الإدارات
 للمشاركة لآخر وقت من للموظفين الفرصة إتاحة الوظيفة تحسين وسائل ومن . فقط الأساسية عناصرها

 .المنظمة مشاكل حل في للمساهمة له  الطرق وتوفير لجان أو مها  مجموعات أو عمل فرق في
 الموقف تحسين :الثالث المدخل
 من الأداء تحسين إلى يؤدي ما للتغيير، فرصا   تعطي الوظيفة فيها تؤدى التي البيئة أو الموقف إن     
 مناسبة ومدى الجماعة تنظي  بها يت  التي والطريقة ،التنظيمية اتمستوىال عدد مناسبة مدى معرفة خلال

 المستفيد الجمهور ومع الأخرى الإدارات مع المتبادل التفاعل وفعالية، والمسؤولية الاتصال خطوط ووضوح
 .الخدمة من

  :الالتزام بأخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي أثر 8.2.2
نظرا  للدور الها  الذي تلعبه القي  الأخلاقية المتعلقة بالممارسة المهنية في تحسين أداء العامل      

واستثماره لوقته بالشكل الأمثل وسعيه لتحقيق أفضل عائد للمجتمع بما ينسج  مع مراحل تطوره وتقدمه 
كفاءة الأداء وتجاه المجتمع، وبعد أن شكلت  ،القي  التي يحملها الفرد تجاه ذاتهويتسق مع منظومة 

د صياغة الأهداف ويعا كبرحظى بالاهتما  الأمركز الاهتما  الوحيد أصبحت الأخلاقيات ت  الوظيفي 
وكذلك ويلاحظ في السنوات الأخيرة اهتما  المجتمع بموضوع مكافحة الفساد الإداري  ،والسياسات وفقها

، ويسجل للدولة والأهلي موضوع الشفافية وسلامة الإجراءات في مؤسسات الدولة كافة والقطاع الخاص
وبيئات عملها محاولات تنمية السلوك المهني لدى العاملين فيها كمدخل  أشكالهاوالمؤسسات على اختلاف 

في العمل العا  يعد الهدف الأساسي بناء منظومة النزاهة  إلىملائ  للتقليل من الظواهر السلبية، فالوصول 
، الأخلاقيةفي بناء مؤسسات عامة فعّالة تحظى باحترا  الموظفين من خلال منظومة القي  والسلوكيات 

 .(2: 2013)الوز، وتوفير الآليات الفعّالة لمعالجة آثاره ،وتمكنّها من تحصين المجتمع ضد ظاهرة الفساد
مجموعة من الآثار الناجمة عن الالتزا  بأخلاقيات المهنة على الأداء نه يمكن ذكر وبناء  على ما سبق فإ

 وهي: (2014( و)العقيلي،2006كل من )حاجي والصواف، أوردهاكما  الوظيفي
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العاملين وقواعد السلوك الوظيفي سوف يؤدي إلى تنمية قدرات  ،لالتزا  بالمعايير الأخلاقية للمهنةا إن -1
 .(8: 2006)حاجي والصواف، أدائه ن يتحس يوبالتالوتحفيزه  

د مما سيزيبها  ونعزز من ولائه  تجاه المنظمة التي يعملضمان حرية الرأي والتفكير للعاملين سوف يُ  -2
 .(8: 2006)حاجي والصواف، من سعيه  للوصول لكفاءة الأداء

والنتائج مما يضبط عملية تحقيق  ،المهنة يعمل على تحقيق التوازن بين المها  بأخلاقياتالالتزا   -3
 .(29: 2014الوظيفي بشكل صحي  )العقيلي، الأداء

  لتزاوديمقراطي مما يضمن ان توظيف أخلاقيات المهنة من صناعة القرارات بشكل شفاف يُمكّ  -4
عملية صنع ب هافي الظروف التي يشاركون في أكبرداده  في بذل الجهد والعمل بشكل العاملين بها واستع

 .(30-29: 2014)العقيلي، لقرارا

  :الخلاصة 9.2.2
وهو الأداء الوظيفي، وقد استعرض حث الثاني المتغير التابع في هذه الدراسة مبتناول الباحث في ال

الباحث مجموعة من التعريفات التي توض  مفهو  الأداء الوظيفي والتي استخلص منها أن الأداء الوظيفي 
الموظفين بالالتزا  بالأعباء الوظيفية وفق المعدل المفروض أداءه، كما ذكر الباحث عبارة عن مستوى قيا  

عناصر الأداء الوظيفي وهي) الموظف، الوظيفة، والبيئة(، كما وصف معدلات الأداء الوظيفي ومحدداته، 
وأخرى تتعلق  وذكر الباحث مجموعة من العوامل التي تؤثر في الأداء الوظيفي منها الإدارية ومنها البيئية

بالموظف نفسه، وخت  موضوع الأداء الوظيفي بالتركيز على عملية تحسين الأداء الوظيفي من خلال 
 مجموعة من الخطوات للوصول إلى أداء وظيفي عالي.

وفي نهاية المبحث قا  الباحث باستعراض العلاقة بين الأداء الوظيفي وأخلاقيات المهنة في الأدب 
 من خلالها وجود اثر لأخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي.الإداري، والذي وجد 

وبعد الانتهاء من هذا المبحث سيقو  الباحث بالتركيز في المبحث الثالث على مجتمع الدراسة وهو 
 المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة.

 

 



60 
 

 الثالث المبحث
  الحكومية غير المنظمات

 .مقدمة  1.3.2
 .الحكومية غير المنظمات تعريف  2.3.2
 .فلسطين في الحكومية غير المنظمات وتطور نشأة  3.3.2
 .الفلسطينية الحكومية غير المنظمات أهمية  4.3.2
 .الفلسطينية الحكومية غير المنظمات نجاح عناصر  5.3.2
 .الفلسطينية الحكومية غير المنظمات عمل مجالات  6.3.2
 .غزة بقطاع الحكومية غير المنظمات وأعداد تصنيف  7.3.2
 .غزة بقطاع الحكومية غير المنظمات تواجه التي المعوقات  8.3.2
 الخلاصة.  9.3.2
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 المبحث الثالث
 المنظمات غير الحكومية

 :مقدمة 1.3.2
 واقتصادي اجتماعي وضع في فعلوت   قي تُ  ،المجتمعي النسيج من جزء الحكومية غير المنظماتتعد      

 هو ما ويظهر بعضها يتغير أو ويتراجع يغيب كما، المجتمع تحولات وفق ويتبدل يتحرك وتمويلي وسياسي
 جمهورها مع علاقتها أو وظائفها، أو الداخلية، أوضاعها حيث من جامدة منظمات ليست أنها أي جديد،

                              المركزية السلطة أو تمويلها، مصادر مع أو الحكومية، غير المنظمات من غيرها مع أو
 .(62: 2006)مرزوق،

وقد ظهر الاهتما  الدولي بالمنظمات غير الحكومية في أواخر السبعينيات من القرن العشرين، حيث      
والديمقراطية لسنة رواد الحركات الاجتماعية أأصبحت عبارة "منظمات المجتمع المدني" لفظا  جاريا  على 

 منها: زيادة الوعي بحقوق الإنسانخاصة النامية منها، وذلك لعدة أسباب ن دول العال ، وبفي العديد م
ورغبة المجتمع بالحصول على مزيد من الحقوق، ولممارسة نوع من الرقابة على الحكومات ولتأكيد حق 

 .(11: 2013)شهاب، الأفراد في المشاركة في إدارة المجتمع

 المجتمعي النسيج من مهما جزءا   تشكل الحكومية غير المنظمات هذه فإن الفلسطيني المستوى وعلى     
 ،الفلسطينية التنموية العملية في مه  طرف وهي له، التنظيمية البنية مكونات من ا  رئيس ومكونا   الفلسطيني،

 الخيرية والمنظمات ،الأهلية المنظمات قانون بإقرار عملها شرعية حول النقاش المنظمات هذه تجاوزت وقد
 تعزيزو  المنظمات هذه تطوير في البحث إلى الفلسطينية الساحة في النقاش وانتقل عملها، ينظ  الذي
من  العديد أجريت فقد التنموي، المجتمعي دورها بأهمية رراالإق مع وانسجاما   المختلفة، المجالات في دورها
 :المختلفة المجالات في تؤديها التي بالأدوار التعريف مجال في ارساتالد هذه وتأتي حولها، ارساتالد

 .(50-49: 2010تمويلها )حماد، وحشد والتثقيف، والتنموية، ،ةالإغاثي
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برز لمنظمات غير الحكومية واحدا  من أويعتبر العمل الخيري في الأراضي الفلسطينية الذي تقو  به ا     
والتكافل لدى الشعب الفلسطيني على مدار تاريخه، حيث كرس العمل الأهلي والخيري كل  ،أشكال التعاون

جل رفع مستوى التعاون وروح الجماعة، وذلك من أ خصائص الشعب الفلسطيني، المبنية على روح
 المعيشي وتقدي  الخدمات الاقتصادية والصحية والاجتماعية، كما لعبت المنظمات غير الحكومية أدوارا  

: 2010)ناصر،ة التي مر بها المجتمع الفلسطيني مختلفة انسجمت مع الأوضاع السياسية والاجتماعي
70). 

خاصة في قطاع غزة كباقي منظمات العال  حالة متغيرة، بوتعيش المنظمات الأهلية الفلسطينية و      
ومتطلبات كبيرة أما  المديرين  ،مستقرة، وهذا كله يضع تحدياتالفالبيئة التي تعمل بها مضطربة وغير 

والمسؤولين في هذه المنظمات، وقد أوصى المؤتمر الأول للمنظمات الأهلية العربية المنعقد عا  
بتوجيه الاهتما  للبحوث والدراسات في مجال العمل الأهلي العربي، للكشف عن ملام  هذا   (1989)

 .(2: 2015والتحسين )أبو شمالة،القطاع المه  والمشكلات التي تواجهه، بهدف التطوير 

ومما لاشك فيه أن المنظمات غير الحكومية ستظل عاجزة عن القيا  بمهامها ولعب أدوراها بكفاءة      
عملية تقيي  لهياكلها الإدارية والتنظيمية وأدائها وأساليب عملها وعلاقاتها، وعلى رأس  ىجر وفاعلية، ما ل  تُ 

طوعي تاخلية، والالتزا  بمبادئ الشفافية والمحاسبة وتفعيل الجانب الذلك كله تدعي  الديمقراطية الد
علاقات التنسيق والتكامل والتعاون والتشبيك مع الجهات ذات  تعزيزوالجماهيري في عملها وبرامجها ، و 

 .(41-40: 2008الصلة )عويضة،

يف بها، وبيان وسيخصص الباحث هذا المبحث للحديث عن المنظمات غير الحكومية من خلال التعر 
، اعددهاوتصنيفها و  ومجالات عملهاوعناصر نجاحها،  نشأتها وتطور مراحلها، وتوضي  أهميتها،

 في قطاع غزة. وتوضي  أه  المعوقات والتحديات التي تواجهها
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 :تعريف المنظمات غير الحكومية 2.3.2
الاستخدا  في ظل تنامي الحديث مصطل  المنظمات غير الحكومية أصب  من المصطلحات شائعة      

وتهيئة المناخ للمبادرات الفردية والأهلية بعيدا  عن تعقيدات البيروقراطية الحكومية  ،عن المجتمع المدني
تجاه الكثير من دول العال  الثالث نحو الأخذ بالتعددية وع مصطل  المنظمات غير الحكومية وزاد من شي

 .(71: 2010)ناصر، الموجه الثالثة من التحول الديمقراطيوالديمقراطية وهو ما يطلق عليه 
ويظهر الاختلاف في تعريف المنظمات الأهلية بحسب الجهات المعرفة والأزمنة والأمكنة والنظريات      

فالبعض يطلق مصطل  )المنظمات غير  لك تعددت مسمياتها وتعددت تعريفاتها.ذوالقناعات السياسية ، ل
)المنظمات الطوعية الخاصة(، أو )المنظمات الوسيطة( كما يطلق عليها في الولايات المتحدة الربحية( أو 

الأمريكية، أو )المنظمات التطوعية أو الخيرية( كما يطلق عليها في بريطانيا، أو )وكالات تطوعية( كما 
            منها فلسطينا في الدول العربية و يطلق عليها في الهند، أو )الجمعيات الأهلية( كما يطلق عليه

 .(32: 2015)أبو شمالة،
منظمات لها رؤية محددة تهت  بتقدي  خدماتها للجماعات والأفراد، وتحسين "وتعرفها )الأم  المتحدة( بأنها 

أوضاع الفئات التي تتجاوزها التوجهات الإنمائية، كما يتحدد عملها في ميادين المشاريع الإنمائية 
عادة التأ  "هيل، وكذلك تهت  بثقافة المجتمع والدفاع عن الحقوق الاقتصادية والاجتماعية للأفرادوالطوارئ وا 

 .(12: 2013)شهاب،
 معنوية شخصية" بأنها الجمعية أو الأهلية المؤسسة(  2000( لعا  1رق  ) الفلسطيني القانون) يعرفو 

 العا  الصال  ته  مشروعة أهداف لتحقق أشخاص سبعة عن يقل لا عدد بين اتفاق بموجب تنشأ مستقلة
: 2009)أبودقة، شخصية منفعة لتحقيق أو الأعضاء بين اقتسامه بهدف المالي الرب  جني استهداف دون
15). 

طوعية التي تنشط في مجالات مختلفة مثل توتعرف أيضا  على أنها مجموعة من المبادرات الاجتماعية ال
لية والدفاع عن حقوق الإنسان وغيرها، المجتمعات المح ى الاهتما  بتنميةالخدمات الاجتماعية، إضافة إل

بداع وتحمل وهي مؤسسات مستقلة، مرنة تمتاز بالقدرة على التجربة، وا لعمل بحرية وا 
 .(28: 2013)أبوكري ،المخاطر
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 صلة لا ربحيةال غير اجتماعية مؤسسات أو منظمات بأنها الحكومية غير المنظمات  (مدني) صفقد و و 
 يقو  ومن أساسي، بشكل الرب  تستهدف التي الخاص القطاع بمؤسسات أو الرسمية، الدولة بمؤسسات لها

 الطبيعية الحريات من قوتها المنظمات هذه وتستمد المجموعات، أو الأفراد ه  المؤسسات هذه بإنشاء
 هذه أكانت سواء طبعا   وهذا لها، التقييد أو السماح مدى حيث من لآخر مكان من تختلف والتي للإنسان

 معينة مجموعة لحماية أو والاقتصادية، السياسية الحقوق لحماية مدني مجتمع لإقامة تسعى المؤسسات
 البيئة وحماية والثقافة كالصحة عامة أغراض لخدمة أو والمعوقين، والأطفال والنساء كالأقليات الناس من

 .(68-67: 2005)الأشقر، الفقر ومحاربة

 :نشأة وتطور المنظمات غير الحكومية في فلسطين  3.3.2
 سمي قانون سن حيث عليها، العثمانيين سيطرة  عهد منذ فلسطين في الأهلية المؤسسات ظهرت     

 هإلغاء ت  حيث الفلسطينية الوطنية السلطة قيا  إلى المفعول ساري بقي ،أعمالها ينظ  العثماني بالقانون
 جمعية أول تأسيس تاريخ يرجع و، تاريخه إلى أعمالها ينظ  الذي و  (2000)لعا  ( 1) رق  قانون بسن
 .(18: 2009" )أبودقة،القدس جمعية "تدعى  (1849) عا  إلى فلسطينية أهلية
 تطور حيث نوعها، من فريدة حالة الخصوص، وجه على الفلسطيني الأهلي المجتمع حالة تعتبر     
 الأهلية المؤسسات لعبت حيث والتنموية، الخدمية ومؤسساتها الدولة غياب وفي الاحتلال ظل في عملها
غاثة وصحة تعلي  من الدولة، غياب في الدولة مؤسسات دور الموضوعية الناحية من  ،الخ ... وتنمية وا 

 ليشمل ،للاحتلال ومقاومته  الفلسطينيين نضال من كجزء احتياجا   الفئات أكثر إلى الوصول واستطاعت
 الإغاثي الطابع من الرغ  وعلى الإنسان، حقوق عن والدفاع بالأسرى كالعناية أخرى خدمات تقدي  دورها
 أبناء لصمود للاحتلال ومعززا   مقاو  بامتياز، سياسيا   كان دورها أن إلا الأهلية، المؤسسات به قامت الذي

 رموز لعب إلى الدولة، مؤسسات تغييب أو غياب في الدور هذا امتد وقد أرضه  فوق الفلسطيني الشعب
                    الأهلي عملها اختصاص عن بعيدة كثيرة أحيان في تبدو سياسية أدوارا   المدني المجتمع من عدة

 .(30: 2013)أبو كري ،
 ويمكن تقسي  مراحل تطور المنظمات غير الحكومية الفلسطينية إلى خمسة مراحل كانت كالآتي:
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 :(م1967-1917) ما بين عامي المرحلة الأولى
ث  فترة الانتداب ( الحك  العثماني  1948-1917)ما بين عامي وتتمثل في فترتين هما فترة      

 البريطاني.
ومصادرة الأراضي  ،وكانت إستراتيجية المنظمات غير الحكومية في تلك الفترة تتمثل بمقاومة اليهودية

، كوبي الحربلمن الإغاثيكونها الخطر الأساسي الذي كان يهدد المجتمع في حينه، إضافة إلى العمل 
 .(31: 2013)أبو كري ،والمواجهات مع اليهود 

من المرحلة الأولى عايشت الحكمين الأردني  ( 1967-1948)ما بين عامي ث  وفي الفترة الثانية       
ية والمصري في قطاع غزة، والاحتلال الإسرائيلي لباقي أراضي فلسطين في عا  في الضفة الغرب

وتشديد قبضة  ،، فقد هبط العمل الأهلي نتيجة الإحباط العا  في صفوف المجتمع الفلسطيني (1967)
، مما أدى لإضعاف الأحزاب والتنظيمات، نالنظامين الأردني والمصري على حرية وحركة الفلسطينيي

وحق العودة إضافة للعمل  والاهتما  بقضية اللاجئين نتركز العمل على مقاومة مشاريع التوطي وبالتالي
 .(14: 2013)شهاب، الإغاثي
 :(م1979-1967) ما بين عامي الثانيةالمرحلة 

 مع خاصةبو  الفلسطيني الأهلي العمل تنظي  إعادة صعيد على هاما   تطورا   السبعينات مرحلة شهدت     
 هدفت والتي بالخارج الشعبية الاتحادات من العديد بإنشاء قامت التي الفلسطينية التحرير منظمة قوة بروز
 وقطاع الغربية الضفة في التطوعي العمل لجان إنشاء دعمت كما الفلسطيني، الشعب صمود تعزيز إلى
 رؤية تتبلور نأ بدون المختلفة التنموية والأولويات ،الاحتياجات لبعض خلاق بشكل استجابت والتي غزة،
 .(19: 2009)أبودقة،شاملة  تنموية
الأعباء الاقتصادية ( منظمة أهلية، وقد ازداد في هذه الفترة ثقل 14وقد شهدت هذه الفترة تسجيل )     

بعد الاحتلال الإسرائيلي، وعد  قدرته على  نالمترتبة على حاجات اللاجئين الفلسطينييوالاجتماعية 
م  بتسجيل سُ حيث ت أبعاد أخلاقية، منه في إظهار نفسه أما  الإعلا  دولة متحضرة وذاة تحملها، ورغب

، وتشكلت المنظمات غير  (1967)بعض المنظمات غير الحكومية في الأراضي الفلسطينية عا  
الحكومية أو معظمها إبان فترة الاحتلال الإسرائيلي، ولذلك شكل المناضلون قوامها الرئيس، حيث كان 
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مل بمثابة تضحية، أكثر مما هو امتياز، وله دلالات سياسية في سياق النضال ضد الاحتلال الع
 .(46: 2015الإسرائيلي )أبو شمالة،

 :(م1993-1980)ما بين عامي  الثالثةالمرحلة 
 سد على التركيز على عمدت حيث أنشطتها، وتنوع أدوارها بتعدد الفترة بتلك الأهلية الجمعيات تميزت     

سناد بدع  اتسمت كما الفلسطيني للشعب بتقديها الاحتلال يق  ل  التي الخدماتية الفجوات  ،الحفاظ وا 
 الوطني التراث على خلالها من تحافظ التي الأنشطة إقامة خلال من الفلسطينية الوطنية بالهوية والتمسك

 الأولى الفلسطينية الانتفاضة خلال الأنشطة هذه وتعززت ،الوطنية هويته بطمس السماح وعد  الفلسطيني
 متنوعة أنشطة ابتكار على قدرتها المنظمات غير الحكومية خلالها أثبتت التي  (1987) عا  بدأت التي
 من الفلاحين دع  من الخيري التطوعي العمل تعزيز خلال من الفلسطيني الوطني النضال حركة لدع 
 .(19: 2009)أبودقة،  المختلفة الحصاد فترات خلال محاصيله  جني
، والتي كانت نخروج المقاومة من لبنا ( منظمة أهلية، كما شهدت18الفترة تسجيل )وشهدت هذه      

 ط الأساسي للمنظمات غير الحكوميةترتبط ارتباطا  وثيقا  بالداخل الفلسطيني، مما انعكس على توجه النشا
ينية إلى نشر ثقافة الصمود ومقاومة الاحتلال الإسرائيلي، من خلال تركيز فصائل المقاومة الفلسط

طر ولجان وهيئات ومنظمات، تستطيع من خلالها ممارسة العمل السياسي من جهة، على إنشاء أ المختلفة
والاجتماعية،  ةلإغاثياوتقدي  خدمات متنوعة من جهة أخرى، وأنشأت في هذه الفترة العديد من المنظمات 

صمود الشعب الفلسطيني، والتي استجابت بشكل خلاق لبعض الاحتياجات  تعزيزالتي هدفت إلى 
 .(46: 2015)أبو شمالة، والأولويات المختلفة، خصوصا  الحد من الفقر

 :(م1999-1994)ما بين عامي  الرابعةالمرحلة 
 ساعدت حيث الفلسطينية، الوطنية السلطة نشأة عند الفلسطينية الأهلية الجمعيات ودور وجود تعزز     

 عملها ورقابة ،لتنظي  اللازمة القوانين وشرعت الأهلية الجمعيات عمل الفلسطينية الوطنية السلطة ونظمت
 يخد  بما البناءة والرقابة والمحاسبة الشفافية من أجواء ظل في بها المنوط بالدور قيامها من يسم  بما

 استخدا  سوء خلال من العا  المال بإهدار تسم  أعمال بأي القيا  وبدون ،الفلسطيني المدني المجتمع
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 والتمويل الداخلي التمويل من المتحصل الدع  خلال من الأهلية للجمعيات المتاحة والإمكانيات لأموال
 .(20-19: 2009)أبودقة، الخارجي
إلى تبني المنظمات غير   (1994)بعد اتفاق أوسلو عا   الفلسطينية الوطنية السلطةوقد أدى نشوء       

ة أهمها أدوار رئيسالحكومية إستراتيجية إحداث التنمية البشرية المستدامة من خلال عدة 
 (:41: 2012)البلبيسي،

 وبناء الدولة الفلسطينية من جهة أخرى. ،في مقاومة الاحتلال الإسرائيلي من جهة لالإسها  الفعا -1
   في بناء مجتمع فلسطيني ديمقراطي.الإسها -2
والعمل على بلورة رؤية تنموية مبتكرة ومستندة إلى  ،المجتمع المحلي تالمساهمة في تلبية احتياجا -3

 المجتمع.
 :(م2008-2000) ما بين عامي الخامسةالمرحلة 

 العديد تلبية على قدرتها وعد  السلطة،وضعف دور   (2000)أدى اندلاع الانتفاضة الثانية في عا       
 رارواستم ، (2006)ا  ع الفلسطيني الانقسا  حالة إلى إضافة للمواطنين، الأساسية الاحتياجات من

 لحساب جعار ظمات يتالمن لتلك التنموي الدور بدأ تقد  ما على بناء   وغزة، الضفة في الاحتلال ممارسات
 على تأثر  المتغيرات تلك كل المجتمع، من مختلفة فئاتل النفسي الدع  خدمات وتقدي  الإغاثي الدور
 .(32: 2013)أبو كري ، أجندته في تغير إلى وأدت الأهلي العمل طبيعة

عملية تسجيل للمنظمات غير الحكومية حيث بلغت عدد المنظمات المسجلة  أكبروقد شهدت هذه الفترة 
( منظمة، حيث زاد عددها بشكل ل  يسبق له مثيل، وشهدت هذه الفترة أعلى معدلاتها عا  826)
 .(47: 2015)أبو شمالة،  (2006)

 :(م2015-2009) ما بين عامي السادسةالمرحلة 
مهما  للمنظمات غير الحكومية، حيث تنامي بعد تدهور الأوضاع وقد شهدت هذه المرحلة دورا       

 الإنسانية في قطاع غزة وبخاصة في ظل استمرار الحصار الإسرائيلي وتداعيات الحروب الإسرائيلية عا 
على قطاع غزة وما أعقبها من آثار وخيمة على المجتمع الفلسطيني، حيث  ( 2014و، 2012، 2008)
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ي اعتمدت على المساعدات التي تقدمها المنظمات المحلية والدولية، فضلا  عن نسب الأسر الت تارتفع
 .(15: 2013)شهاب، في إغاثة متضرري الحرب والكوارث الطبيعيةلدور الذي تقو  به تلك المنظمات ا

( 856)  (2012)بلغ عدد المنظمات غير الحكومية المحلية والأجنبية المسجلة في نهاية عا        
ة توتر كبير في العلاقات بين منظمة، وفاقت ميزانية هذه المنظمات ميزانية الحكومة، وشهدت هذه الفتر 

خاصة بالوطن )قطاع غزة، والضفة الغربية(، مما أدى إلى سوء وضع المنظمات غير الحكومية و شقي 
يق اف التمويل الأجنبي لها، في قطاع غزة، حيث ت  تجميد حسابات العديد من المنظمات في البنوك ، وا 

ت المنظمات غير الحكومية في الضفة الغربية أيضا  بإيقاف عمل أثر مما أدى إلى توقف عملها، كما ت
الغربية  بعض من أفرعها في قطاع غزة، وضعف العمل المتبادل بين المنظمات المشتركة بين الضفة

 وغزة. وقطاع

 :الفلسطينيةأهمية المنظمات غير الحكومية   4.3.2
خاصة في قطاع الخدمات الاجتماعية، بورثت السلطة الوطنية الفلسطينية واقعاًّ اجتماعيا  هشا ،      

إضافة إلى الواقع الاقتصادي السيئ، مع البنية التحتية المدمرةـ، والانتشار الواسع للفقر والبطالة، والنقص 
فمنذ توليها واستلامها للصلاحيات الاجتماعية من الإدارة  ،الكبير في المرافق والخدمات الصحية والتعليمية

المدنية للاحتلال، بدأت السلطة الفلسطينية بالعمل بالتعاون مع وكالة الغوث الدولية وغيرها من المؤسسات 
  .(73: 2010الأجنبية والمؤسسات والجمعيات الأهلية، ومؤسسات القطاع الخاص )ناصر،

 واسعة خدمات توفير في مهما   دورا   الماضيين العقدين خلال الفلسطينية الأهلية المنظمات لعبتو      
 والتدريب البحث ومراكز ،والمرأة الإنسان وحقوق والإعلا  والصحة والتعلي  التنمية :الحياة مجالات شملت
 الفقر مشكلات لتواجه الزكاة، ولجان الخيرية الجمعيات قدمتها إغاثة خدمات إلى إضافة والمهني، التنموي
 .(67: 2006)مرزوق، الاحتلال خلفها التي
ن بخاصة وأوساه  وجود المنظمات الأهلية في التأثير على اتجاهات العملية التنموية في فلسطين،      

ظاهر وحيوي على صعيد تقدي  الخدمات  هذه المنظمات قد سبقت السلطة الفلسطينية، وكان لها دور  
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وجود الاحتلال، وما زالت تقد  خدماتها حتى في ظل وجود السلطة الفلسطينية،  الأساسية للمواطنين خلال
 .(48: 2015وبالتعاون مع منظمات السلطة الفلسطينية )أبو شمالة،

 :عناصر نجاح المنظمات غير الحكومية الفلسطينية  5.3.2
 غير الحكومية ويتض  ذلك كما يلي يجب توفر العديد من الأمور المهمة لضمان نجاح المنظمات     

 (:80: 2010)ناصر،
 تعاون القيادات داخل المنظمات غير الحكومية وعد  وجود مركزية في العمل.القيادة:  -1
 كسر الحاجز النفسي بين المنظمة والمجتمع المستهدف العمل معه.المجتمع:  -2
 القيود أو الحرية التي تتمتع بها. ودرجة ،العلاقة بين الجمعية والجهات الحكوميةالحكومة:  -3
 يجابية بين مجموعة العمل.المشاركة الإالمشاركة:  -4
التمويل ليس الأساس بل الأفكار والمشروعات حيث يمكن أن تنفذ بجهود تطوعية وتعطي التمويل:  -5

 عائد جيد، ولكن التمويل يلعب دور في دع  الأفكار والمشاريع.
 نجاح المنظمة ويتض  ذلك كما يلي نها التأثير علىالتنظيمية من شأن عناصر العمليات كما أ

 :(45: 2012)البلبيسي،
 تعتبر جودة العمل عاملا  مهما  في نجاح المنظمة، ومن المه  أيضا  سد الفجوة الإستراتيجية والتنفيذ. -1
مكانية الاعتماد عليها من  -2  يفي.التأثير على الأداء الوظشأنها كفاءة العمليات وا 
 التكيف المتزامن مع متغيرات البيئة الخارجية يحدد الأداء الوظيفي للعاملين. -3
 التأثير على الأداء الوظيفي.شأنها وجود إدارة موارد بشرية قوية من  -4
المتغيرات الظرفية التنظيمية وهي المتغيرات التي تحدد أي من التحديات التنظيمية تعتبر الأكثر أهمية  -5

 في أي وقت من الأوقات.للمنظمة 
 التأثير على الأداء الوظيفي.شأنها مباشر من الغير المباشر و سلوك القائد  -6
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 :الفلسطينيةمجالات عمل المنظمات غير الحكومية   6.3.2
 والخدمات التي تقدمها فيما يلي: الفلسطينيةيمكن تلخيص مجالات عمل المنظمات غير الحكومية      

 على البيئة: مجال المحافظة -1
 نماذج وتطوير الزراعة، عن مطبوعات ونشر التلوث من والحد البيئي، التثقيف النشاطات تلك ومن     
 وبرامج الزراعي، التسويق مشاكل حل في والمساهمة ،الزراعية الصغيرة المشروعات تنمية حديثة، زراعية

 .(57: 2011)الغول، والادخار الأمراض
 الوطنية والتراثية:مجال الثقافة  -2

 وكذلك والرس ، التشكيلي للفن الدورات عشرات ونظمت عديدة ومسرحية وغنائية موسيقية فرق تشكلت     
عادة معارض تنظي  ت   بما والعملات الفلسطينية، الطوابع تصامي  لتطوير بالإضافة الأزياء صناعة وا 

نشاء وحديثا   قديما   فلسطين وتاريخ يتناسب قامة علمية، مؤتمرات وعقد حديثة مكتبات وا   تراثية مهرجانات وا 
 .(57: 2011)الغول، إجمالا   والعال  العربي العال  أطفال مع اتصال برامج وتنظي 

 مجال الديمقراطية وحقوق الإنسان: -3
 لدى فيها المعمولالإستراتيجية  وتغير(  1994) عا  الفلسطينية الوطنية السلطة تشكيل بعد     

 الإنسان وحقوقراطية الديمق مؤسسات وأخذت والبناء المقاومة تيجيةلإسترا الحكومية، غير المنظمات
 فبدأت أخرى جهة من المانحين ومتطلبات جهة، من الفلسطيني للمجتمع الجديدة الحاجات لتلبي زايدبالت

 ساهمت وقد إلخ،...والديمقراطية  الإنسان وحقوق الصال  والحك  نزاهةوال بالشفافية تعنى مؤسسات تتشكل
 الإنسان وحقوق ،لديمقراطيةا اهمفاهيم في المواطنين لدى الوعي زيادة في كبير بشكل المنظمات تلك

 .(33: 2013)أبو كري ، الإنسان حقوق انتهاكات وفض  رصد في لدورها إضافة
 مجال التنمية الاقتصادية: -4

 ،ةالزراعي القروض ومن  الزراعي الإرشاد عملية ولتنظي  الصغيرة، المشاريع لتطوير مراكز أنشئت     
قراض الحيوانية الثروة على والحفاظ الحيوانات، لصحة مراكز إنشاء ت  كذلك ، ومشاريع إقراض للنساء، وا 

نشاء مراكز لتعلي  الكومبيوتر، وتبادل الوفود الشبابية، والمشاركة في  إسكاني لترمي  المنازل وتحديدها، وا 
قامة دورات تدريب للصيادين  .(44: 2008)عويضة، المعارض التجارية العربية والعالمية، وا 
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 :التأهيل والتدريب مجال -5
 هرتظ المانحين من الاشتراطات وتزايد فلسطين، في غير الحكومية المنظمات تعداد ازدياد مع     
 بناء في متخصصة مؤسسات هورظ بدأ هنا منالمنظمات،  تلك في للعمل مؤهلة كوادر وجود إلى الحاجة
 عمل يتوسع بدأ ث  ومن ،غير الحكومية المنظمات قطاع في للعاملين والتدريب التأهيل لخلا من القدرات

 قطاع لبروز أدى مما الحكومية، المنظمات الجامعي، الشباب الخريجين، وتأهيل لتدريب المنظمات تلك
 المجتمع من المختلفة القطاعات وتأهيلرات قد لبناء بالأساس هدفت والتي المنظمات تلك من واسع

 .(33: 2013)أبو كري ، الفلسطيني
 :مجال المرأة والطفل -6

امجها المتعلقة بحقوق المرأة طورت المنظمات غير الحكومية الخاصة بالنساء والأطفال كثيرا  من بر      
الفقيرة. ولعل برامج القروض النسائية فل وامتدت لتشمل النساء في المخيمات والقرى  والأحياء والط

والمشاريع الصغيرة قد حظيت باهتما  واسع نتيجة المسؤوليات الكبيرة والاستثنائية التي تتحملها النساء 
الفلسطينيات في إعالة الأسر، ولقد نظمت عشرات ورش العمل الخاصة بأوضاع النساء الفلسطينيات 

عربية وفي عضوية مؤسسات نسويه عالمية, توجه  ات نسائيهبكوشاركت المؤسسات النسويه في إنشاء ش
 وضرورة تطوير مشاريع قوانين للأحوال الشخصية ،اهتما  النخب النسويه نحو التوعية بالحقوق

 .(45: 2008)عويضة،
 المجال الصحي: -7

النفسية  تقدي  خدمات صحية علاجية ووقائية، تنفيذ برامج تأهيل المعاقين جسديا ، برامج الصحة     
لطبيعي ورعاية الأ  الحامل                للأطفال والنساء, برامج التوعية بمخاطر المخدرات، إنشاء مراكز للعلاج ا

 .(45: 2008)عويضة،إقامة ورش وندوات صحية واسعة وعديدة ، 
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: 2010تقد  مجموعة من الخدمات منها )حماد، الفلسطينيةويذكر حماد أن المنظمات غير الحكومية 
50): 
 .المحتاجة والأسر الأيتا  رعاية منها أساسية مجالات في خدمات توفير -1
 .تربوية فقراوم أطفال ورياض مدارس إنشاء -2
 .تأهيله  عادةا  و  والعجزة المعاقين رعاية -3
 .المختلفة اتمستوىال على واجتماعيةوزراعية  صحية خدمات تقدي  -4
 .للعمل فرص وتوفير إنتاجية مشروعات إنشاء -5
 .المنتهكة الإنسانية الحقوق وتوثيق متابعة -6
 .وفنية ثقافية مراكزو  واجتماعية رياضية ينواد إيجاد -7

 :تصنيف وأعداد المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة  7.3.2
( عن الإدارة العامة للشؤون العامة  2012حسب دليل الجمعيات الخيرية الصادر في عا  )     

 31والمنظمات غير الحكومية في وزارة الداخلية بقطاع غزة، بلغ تعداد المنظمات غير الحكومية حتى 
( موظف، 8598( منظمة محلية مسجلة وبعدد عاملين )786)ما مجموعه  ( 2012)ديسمبر من عا  

 ( موظف.1015) ( منظمة أجنبية مسجلة وتحت التسجيل بعدد عاملين82و)
( توزيع المنظمات غير الحكومية المحلية والأجنبية على محافظات قطاع غزة 2ويوض  جدول رق  )

 :الخمسة
    (2رقم ) جدول

  .تصنيف المنظمات غير الحكومية المحلية و الأجنبية في قطاع غزة حسب النطاق الجغرافي
 الاجنبيةعدد المنظمات  عدد المنظمات المحلية المحافظة م
 - 408 .الشمال 1
 79 116 .غزة 2
 1 95 .الوسطى 3
 1 93 .خانيونس 4
 1 74 .رف  5

 82 786 المجموع
 الصادر  (2012)المحلية والأجنبية  المنظمات غير الحكوميةدليل  هذا الجدول من إعداد الباحث بالاعتماد على

  .عن وزارة الداخلية في قطاع غزة
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في  حتوُضّ  قطاع نشاط المنظمات غير الحكومية المحلية في قطاع غزة فقدأما عن التصنيف حسب 
 :(3الجدول رق  )

    (3رقم ) جدول
.تصنيف المنظمات غير الحكومية المحلية في قطاع غزة حسب قطاع النشاط  

 عدد المنظمات  القطاع م عدد المنظمات  القطاع م
 10 الإنسان والديمقراطية 9 389 يالاجتماع 1
 9 العائلي والعشائري 10 74 الثقافي 2
 7 الخريجين 11 54 الشبابي 3
 7 غير مصنفة 12 44 الأ  والطفل 4
 3 الصداقة 13 40 الطبي 5
 2 السياحة و الآثار 14 40 النقابي 6
 13 البيئة 15 35 الزراعي 7
 28 ذوي الاحتياجات الخاصة 16 32 التعليمي 8

 786 المجموع 
الصادر عن وزارة الداخلية   (2012)دليل المنظمات غير الحكومية المحلية  إعداد الباحث بالاعتماد علىهذا الجدول من 

.في قطاع غزة  
 

( تصنيف القطاعات التي تعمل فيها المنظمات غير 4في حين وض  الباحث في جدول رق  )
 الحكومية الأجنبية في قطاع غزة.

    (4رقم ) جدول
.الحكومية الأجنبية في قطاع غزة حسب قطاع النشاطتصنيف المنظمات غير   

 عدد المنظمات العاملة قطاع النشاط م
 60 .الإغاثي 1
 32 .الطبي 2
 30 .الاجتماعي 3
 21 .التعليمي 4
 4 .الزراعي 5
 4 .الخدماتي 6
 8 .التنموي 7
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 عدد المنظمات العاملة قطاع النشاط م
 6 .الثقافي 8
 1 .الأبحاث 9

الصادر عن وزارة   (2012)دليل المنظمات غير الحكومية الأجنبية  الجدول من إعداد الباحث بالاعتماد علىهذا 
.الداخلية في قطاع غزة  

 :المعوقات التي تواجه المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة  8.3.2
في العديد من المجالات  بقطاع غزة بالرغ  من الدور الكبير الذي تقو  به المنظمات غير الحكومية     

تعاني مجموعة من المعوقات والتحديات التي تعرقل عملها وتزيد من  إلا أنها ،والتي ت  ذكرها سابقا  
 صعوبته، ومنها من فقد القدرة على الاستمرار نتيجة هذه المعوقات التي نذكر منها:

 التمويل: -1
 نشاطها، من وتقلل حكوميةال غير المنظمات عمل تعرقل التي العوامل أه  من التمويل مشكلة تعتبر     
 فرصة أثروتت الحكومية، غير المنظمات عمل اتجاهات تحديد في محوريا   ا  دور  المادية المساعدات وتلعب

 كان سواء المنظمات هذه قبل من المعلنة والأهداف ،والتوجيهات النشاط بنوعية التمويل على الحصول
 عائقا   يشكل ذاتها التمويل مصادر على التنافس فإن ذلك، إلى بالإضافة دولية، أو محلية جهة من التمويل
 جودة منها عديدة بشروط ذلك يرتبط الأحيان من الكثير وفي اللاز ، التمويل على الحصول في ا  كبير 

 المشاريع تلك لتنفيذ اللاز  البشري الكادر وجود ومنها تنفيذها، مكانيةا  و  تقنيا   والمدروسة المقدمة المشاريع
 الممولة الجهة وأولويات أهداف مع والمقترحة المقدمة الأنشطة مطابقة ومنها التمويل جهات إلى المقدمة
 .(51: 2010)حماد،

 :الوضع السياسي -2
، والأجندات السياسية للحكومات إن نوعية المناخ السياسي وعد  استقراره، وحالة الانقسا  الفلسطيني     

ة التي تؤثر على عمل والحركة، تعد من العوامل الرئيس وللممولين والداعمين، ومحدودية التنقل المتتالية
وتحديد  اوفعالية المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة وتحد من نشاطها واستقلاليتها في اتخاذ قراراته

 رج.قطاع واليات عملها، وتضع قيودا  عليها وعلى إدارتها، سواء  من الداخل أو الخا
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 ضعف أو نقص القدرات البشرية: -3
يعرضها لتأخير أو إن عد  قدرة المنظمة على توفير القدر الكافي والنوعية الجيدة من الموارد البشرية      

ن توفر الخبرات والكفاءات في قدرتها على تحقيق أهدافها، فإ لفشل في نوعية الخدمات التي تقدمها أو
 ات الإدارية في المنظمة لهو من أه  عناصر نجاح المنظمة. مستوىعلى جميع ال توالمهارا

 ضعف التنسيق والتنظيم بين المنظمات غير الحكومية: -4
خاصة العاملة في نفس بيؤدي العمل المنفرد دون التنسيق المتبادل بين المنظمات غير الحكومية و      

 الأهداف لتحقيق اللازمة الجهود تشتت إلى الأحيان من كثير في القطاع أو في نفس النطاق الجغرافي
من جودة العمل المؤسساتي، ولا يحقق الهدف العا  المشترك للمنظمات غير الحكومية  ويضعف المرجوة،

 وهو العمل الخيري والأهلي.
 :غياب الإستراتيجية الإنمائية -5

 لتسيير الحكومية غير المنظمات تضعها أن يجب التي الإنمائية تيجياتراستوالإ التخطيط غياب إن     
 دور أن بالذكر والجدير المحلية، التنمية في المنظمات هذه لدور المعوقات أه  من يعتبر عملها وتنشيط

 لزات ما السلطة مع المطلوبةراكة الش فإن وكذلك، ملموسال وغير ضعيفا   زالما الحكومية غير المنظمات
 في ومشاركتها فيا  اجغر  عملها دائرة واتساع أنشطتها وتنوع ،المنظمات هذه عدد تزايد رغ  جدل موضوع

 التي المشتركة الحاسمة الأهمية ذات بالقضايا وعيها وزيادة وانفتاحها أفقها وسع مما العالمية المؤتمرات
 حقوق عن والدفاع الفقر، قضايا ومنها الحياة نوعية لتحسين المؤتمرات تلك توصيات معظ  عليها ركزت

رأة الم بين والمساواة الاجتماعي، النوع وقضايا ة،رأالم وتمكين والقانونية، الأبجدية الأمية ومحو الإنسان،
 المجتمع، في المهشمة الفئات دماجنوا المنتج، والعمل المستدامة، البشرية والتنمية البيئة، وقضايا والرجل،
 البشرية المؤسسية القدرات بناء على والعمل المحلية، والتنمية الإنجابية، والصحة السكان، وقضايا
 .(52: 2010)حماد،
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 خلاصة:ال  9.3.2
تناول الباحث في هذا المبحث مجتمع الدراسة وهو المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة، فقا  بعرض 

ن المنظمات غير الحكومية هي عبارة عن منظمات أمجموعة من التعريفات لهذه المنظمات، استنتج منها 
كما استعرض الباحث تاريخ المنظمات غير ، و خاصةأتطوعية غير ربحية تسعى لتقدي  خدمات عامة 

وحتى يومنا هذا، كما ذكر   (1917)ة والتطور، بداية من عا  أالحكومية في فلسطين من حيث النش
تقدي  الخدمات للشعب  أبرزهالساحة الفلسطينية والتي كان همية المنظمات غير الحكومية على اأالباحث 

 غير الحكومية الذي يعيشه، كما تناول الباحث عناصر نجاح المنظمات السيئالفلسطيني في ظل الوضع 
الوضع السياسي الراهن الذي  أبرزهاوالتي كان  هذه المنظمات في فلسطين، ه  العقبات التي تواجهأو 

جالات عمل المنظمات غير مو  وأعدادني، وقد استعرض الباحث تصنيف يعيشه المجتمع الفلسطي
عن وزارة   (2012)دليل للمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة الصادر عا  أخرالحكومية بقطاع غزة وفق 

 الداخلية بقطاع غزة.
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 الفصل الثالث
 والتعليق عليها الدراسات السابقة

 :مقدمة 1.3
وتناولتها من زوايا مختلفة سواء  بالتركيز على أخلاقية  ،اهتمت العديد من الدراسات بأخلاقيات المهنة     

موضوع الأداء الوظيفي بأهمية  واحدة منها أو على عدة أخلاقيات مجتمعة في دراسة واحدة، كما حظي  
كبيرة وحيز واسع من الدراسات الإدارية المتعددة، والتي استعرضته من كافة جوانبه وبحثت فيه، إما بكونه 

الدراسات ذات الصلة بمتغيرات الدراسة  استعراضمتغير تابع أو متغير مستقل. وفي هذا الفصل ت  
وأبعادها، ومن هنا فقد قد  الباحث ملخص عن كل دراسة تشمل أهدافها والمنهج المتبع فيها، وأه  ما 

إلى ثلاث  قس  الباحث الدراسات السابقةوقد توصلت إليه من نتائج، وأبرز ما قدمته من توصيات، 
 محاور:

 .موضوع أخلاقيات المهنة لتالمحور الأول: الدراسات التي تناو 
 .المحور الثاني: الدراسات التي تناولت موضوع الأداء الوظيفي

 .المحور الثالث: الدراسات التي تناولت العلاقة بين أخلاقيات المهنة والأداء الوظيفي
 الفلسطينيةوالتدرج من الدراسات  ،وقد ت  عرضها وفق التسلسل الزمني من الأحدث إلى الأقد  

ومن ث  وض  الباحث في هذا الفصل أيضا  تعليقه على الدراسات السابقة من خلال  .فالعربية ث  الأجنبية
على عدة بنود وهي ) الموضوع، الفئة المبحوثة، المنهج المتبع  المقارنة بينها وبين الدراسة الحالية بناء  

ه  ما يميز أفادة من الدراسات السابقة و من ث  ذكر أوجه الاستو والأدوات، مكان و توقيت إجراء الدراسة(، 
 .تهااالدراسة الحالية عن سابق
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 :الدراسات السابقة 2.3
 :المهنة أخلاقياتدراسات  1.2.3

 :الفلسطينيةالدراسات أ. 
بالمدارس الثانوية في محافظات  ن: "درجة ممارسة المرشدين التربوييبعنوان (2014،العاجز)دراسة . 1

 المهنة وعلاقتها بالرضا الوظيفي لديهم"خلاقيات غزة لأ
انوية في بالمدارس الث نالعلاقة بين درجة ممارسة المرشدين التربويي إلىتعرف هدفت الدراسة ال     

وعلاقتها بالرضا الوظيفي لديه ، والكشف عن دلالة الفروق لمتغيرات  ،المهنةمحافظات غزة لأخلاقيات 
وقد تكون مجتمع الدراسة من جميع مديري المدراس  العلمية(.المنطقة  -سنوات الخدمة  -)الجنس 

 (، والبالغ عدده  2014-2013والمرشدين التربوين في المدارس الثانوية بمحافظات غزة للعا  الدراسي)
أداتين لجمع  واستخد  الباحث المنهج الوصفي مستخدما  ( مرشدا  ومرشدة. 146( مديرا  ومديرة، و)147)

لمقابلة والاستبانة. وتوصلت الدراسة لمجموعه من النتائج أهمها: أن درجة ممارسة المعلومات وهي ا
بدرجة  (%79.9)المرشدين التربويين لأخلاقيات  المهنة من وجهة نظر مديري المدارس الثانوية بلغت 

بين متوسطات درجات  α ≤ 0.05)نه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )كبيرة، كما أ
 -مهنة الإرشاد تبعا لمتغير )الجنسة المرشدين التربويين لأخلاقيات تقدير عينة الدارسة لدرجة ممارس

بين  α ≤ 0.05)سنوات الخدمة(، في حين وجدت فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )
 ين لأخلاقيات  مهنة الإرشاد تبعا  متوسطات درجات تقدير عينة الدارسة لدرجة ممارسة المرشدين التربوي

لمتغير )المنطقة التعليمية( لصال  منطقة رف ، كما وجدت أن درجة تقدير المرشدين التربويين للرضا 
من التوصيات  وأوصت الدراسة بمجموعة. بدرجة كبيرة( %78.6الوظيفي من وجهة نظره  بلغت )

داد كبيرة، أو تخفيف عدد الطلبة في المدرسة خر للمدارس التي تحتوي أعمرشد تربوي آ أهمها: إضافة
المرشد التربوي التواصل بشكل مهني مع جميع الطلبة، كما أوصت بتطوير المرشد  الواحدة، كي يستطيع

  ومشاركته في المؤتمرات العلمية. ،من خلال عقد دورات وندوات التربوي مهنيا  
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 أخلاقيييات ي محافظييات غييزة بفيي( بعنييوان: "درجيية التييزام المشييرفين التربييويين 2009،الرومييي)دراسيية  .2
 "المهنة" من وجهة نظرهم وسبل تطويرها

المهنة أخلاقيات درجة التزا  المشرفين التربويين في محافظات غزة ب التعرف إلىهدفت هذه الدراسة      
بين متوسطات درجات تقديره   α ≤ 0.05))حصائية عند مستوى دلالة إوهل توجد فروق ذات دلالة 

سنوات الخبرة في الإشراف )للمتغيرات التالية:  تُعزىالمهنة من وجهة نظره   أخلاقيات لدرجة التزامه  ب
سبل تطوير التزا  و  ،(جهة العمل -المؤهل العلمي –التخصص  -سنوات الخدمة في التدريس –التربوي 

، . وقد استخد  الباحث المنهج الوصفي التحليليالمهنةلاقيات أخالمشرفين التربويين في محافظات غزة ب
( مشرف. وقد 164( فقرة، وزعت على عينة الدراسة والتي بلغت )62وقا  بأعداد إستبانة مكونة من )

 المشرفين تقدير لدرجات المئوية النسبة تراوحت توصلت الدراسة لمجموعة من النتائج كان أبرزها:
 (%60) وأدناها (%95) ككل للاستبانة استجابة ىبين أعل المهنة أخلاقيات ب التزامه   لدرجة  التربويين 
( %85.5) الكلية الدرجة متوسط وكان (%74)وأدناها (%93.57) للفقرات متوسط أعلي بين وتراوحت

، ولا توجد فروق ذات دلالة بين متوسطات درجات تقدير المشرفين التربويين في جدا   جيدة نسبة وهي
لمتغير سنوات الخدمة في  تُعزىالمهنة من وجهة نظره  ت غزة لدرجة التزامه  بأخلاقيات محافظا

 تُعزىالإشراف التربوي أو التدريس أو التخصص أو المؤهل العلمي أو جهة العمل. وتوجد فروق دالة 
 تُعزىالآداب، وكذلك فروق تخصص لمتغير التخصص  في مجال الوظيفية فقط نحو العاملين لصال  

لمتغير جهة العمل في مجال الزملاء فقط نحو الزملاء لصال  الوكالة. وفي ضوء هذه النتائج اقترح 
الالتزا  بأخلاقيات  المهنة أهمها: عقد الدورات التدريبية  تعزيزالباحث مجموعة من التوصيات  لتطوير و 

مشرفين التربويين لخفض نصاب المتخصصة في أخلاقيات  المهنة للمشرفين التربويين، زيادة أعداد ال
وتوفير الأمن الوظيفي له   ،المشرفين من عدد المعلمين، تحسين ظروف عمل المشرفين التربويين

والطمأنينة من حيث الراتب والعلاوة والتقاعد، إصدار مجلة متخصصة بأخلاقيات  المهنة، اعتبار المعيار 
تعينه ، وتشكيل هيئة وطنية عليا لأخلاقيات  المهنة  الأخلاقي من ضوابط اختيار المشرفين التربويين عند

 في فلسطين.
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مهنة  أخلاقيات ( بعنوان: "مدى التزام مديري المدارس الأساسية الدنيا ب2008،طبيخ أبو)دراسة  .3
 التعليم في محافظة غزة من وجهة نظر المعلمين"

مهنة التعلي  بمحافظة دارس الأساسية الدنيا بأخلاقيات مدى التزا  المإلى هدفت هذه الدراسة التعرف      
غزة من وجهة نظر المعلمين. وقد استخد  الباحث المنهج الوصفي التحليلي في دراسته، مستخدما 

( معل  ومعلمة 235)عينة عشوائية بلغت ( فقرة وزعت على 63للدراسة والتي تكونت من ) كأدةالإستبانة 
الدنيا بمحافظة غزة. وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان منها: أن في المدارس الأساسية 

هناك اتفاق على تحلي المديرين بأخلاقيات  مهنة التعلي  وبنسب كبيرة في جميع المجالات بنسب مختلفة، 
قيات  بين مدى التزا  مديري المدرسة الأساسية الدنيا بأخلا α ≤ 0.05)توجد فروق ذات دلالة إحصائية )

لمتغير الجنس لصال  الإناث، ومتغير سنوات  تُعزىمهنة التعلي  محافظة غزة من وجهة نظر العاملين 
ن الباحث قد  مجموعة من التوصيات منها: وصلت إليه الدراسة من النتائج، فإالخبرة. وفي ضوء ما ت

هتما  الوزارة من حيث الإعداد ث تصب  على سل  ايزيادة الاهتما  لبرامج الأخلاق المهنية في المدارس بح
. التركيز على تدريب المديرين علميا  وأخلاقيا  ومهنيا ، الاهتما   والتدريب والتنفيذ والمتابعة والإشراف والتقيي

بدراسة التراث الإسلامي والأخلاقي الذي خلفه العلماء المسلمون، إيجاد دستور أخلاقي للمديرين في 
الأخلاقية، ضرورة التنسيق بين وزارة التربية والتعلي  والجامعات الفلسطينية  المدارس، يحدد فيه المفاهي 

   الأخلاقيات  المهنية كحقل رئيسللاستفادة من الأبحاث والدراسات المتعلقة بالمدير والمعل ، تطوير مفهو 
 من مقررات كلية التربية.

  :الدراسات العربيةب. 
أخلاقيات العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي للموظفات الإداريات في : "بعنوان (2014،العقيلي)دراسة  .1

 "جامعة الملك سعود بالرياض
واقع التزا  الموظفات الإداريات في جامعة الملك سعود بالرياض إلى هدفت هذه الدراسة التعرف      

طبيعة إلى مستوى الرضا الوظيفي لديهن، كما هدفت للتعرف  أيضا  التعرف علىبأخلاقيات العمل و 
العلاقة بين أخلاقيات العمل والرضا الوظيفي لدى الموظفات الإداريات في جامعة الملك سعود بالرياض. 

رتباطي، وتكون مجتمع الدراسة من الموظفات الإداريات في جامعة الإواستخدمت الباحثة المنهج الوصفي 
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( فيما كانت العينة 1700بلغ عدده  ) الملك سعود بالرياض من مختلف مراكزه  ومراتبه  الوظيفية والتي
. فقرة( 47لجمع البيانات والتي تكونت من ) كأدة( موظفة، واستخدمت الباحثة الاستبانة 313تتكون من )

وتوصلت الدراسة لمجموعة من النتائج كان منها: يوجد تفاوت في درجة موافقة أفراد الدراسة على بعد 
نه يوجد تفاوت في آراء أفراد الدراسة حول مستوى يات الوظيفية(، وأالأخلاق)التزا  الموظفات الإداريات ب

الرضا عن الأجر، وتوصلت أيضا  لوجود علاقة قوية طردية ذات دلالة إحصائية بين أخلاقيات العمل 
الوظيفية ومستوى الرضا الوظيفي. وطرحت الدراسة مجموعة من التوصيات كان أهمها: ضرورة التركيز 

بينهن في المعاملة،  التفريقن  المكافآت للموظفات وعد  مراعاة العدالة والمساواة في م في الإدارات على
المتخصصة لتحمل أعباء الوظيفة، والعمل على توفر ووضوح  ةالاهتما  بتوفير وتكثيف الدورات التدريبي

مسؤوليات، للمها  ومسؤوليات العمل، كما أوصت بضرورة من  الموظفة الصلاحيات الكافية للقيا  بال
 .بها من قبل الموظفين  والتأكيد على وضع دليل لأخلاقيات العمل الواجب الالتزا

والمسؤولية الاجتماعية في  الأعمال أخلاقيات  أثر( بعنوان: "2013و أبو جليل، نةالطراو )دراسة  .2
 "المالي دراسة ميدانية في الشركات الصناعية المدرجة في سوق عمان -" تحقيق الميزة التنافسية

 والمسؤولية الاجتماعية في تحقيق الميزة التنافسية الأعمالأخلاقيات  أثرإلى الدراسة التعرف  تهدف     
في الشركات الصناعية  العاملين في الإدارات العلياوذلك من خلال استقصاء آراء المبحوثين من المديرين 

وقد استخد  الباحثان المنهج الوصفي التحليلي في هذه الدراسة ، المدرجة في سوق عمان للأوراق المالية. 
في  ن في الإدارات العلياو عمل( مديرا  ي65)للدراسة والتي وزعت على  كأدةوقد ت  استخدا  الإستبانة 
 الأعمال خلاقياتلأنه يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية أوتوصلت الدراسة إلى  .الشركات المشمولة بالدراسة

تخفيض )على تحقيق الميزة التنافسية ، الأمانة والاستقامة، النزاهة والشفافية( الموضوعيةو  يةقلالالاست)
تأثير ذو  أظهرت نتائج الدراسة وجودكما  د( في الشركات الصناعية الأردنية،التكلفة، الابتكار والتجدي

ولية نحو ؤ المس، نحو المستهلكينولية ؤ المس، ولية نحو البيئةؤ المس)لمسؤولية الاجتماعية لدلالة إحصائية 
)تخفيض التكلفة، الابتكار والتجديد( في الشركات الصناعية على تحقيق الميزة التنافسية ( المجتمع المحلي

الأعمال، وضرورة أن تقو  الشركات الصناعية  أخلاقيات ز تعزيبوضع و  وأوصت الدراسة الأردنية.
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ز قدرته  تعزيها عبر الشركة، وتدريب العاملين فيها على الأردنية بتحديد السياسات الأخلاقية وتوزيع
 لمواجهة المشاكل الأخلاقية الصعبة.

ها في إدارة الصورة الذهنية في منظمات أثر العمل و  أخلاقيات( بعنوان: "2012،السكارنة)دراسة  .3
 "دراسة ميدانية على شركات الاتصالات الأردنية –الأعمال" 

 تطبيق في الأردنية الخلوية الاتصالات شركات اهتما  مدى عن الكشف إلى الدراسة هذه هدفت     
 والإتقان، السرعة التحيز، وعد  العدالة والأنظمة، القوانين را احتالتالية ) الأبعاد ضمن العملأخلاقيات  

 تُعزى العمل أخلاقيات لأبعاد راسةالد عينة رادأف راكإد في الفروق مستوى وتحديدرا  الوقت(، احت
 ت  ولقد الذهنية، الصورة إدارة في العمل أخلاقيات  أثر تقيي  إلىراسة الد هدفت كما الشخصية، لمتغيراته 

 المتواجدين والموظفين المديرين ( من180) على وزعت ستبانةإ طريق عن الميدانية راسةالد بيانات جمع
مجموعة من   إلى راسةالد توصلت وقدوقد استخدمت الدراسة المنهج الوصفي.  .الرئيسة المراكز في

 العملأخلاقيات ب الاهتما  من عال   مستوى أظهرت الأردنية الخلوية الاتصالات شركاتالنتائج أهمها: أن 
 العمل خلاقياتلأ الدراسة عينة إدراك أفراد في إحصائية دلالة ذات فروق دلا يوج أنه، و الأربعة بأبعادها

 إدارة في مجتمعة بعادهابأ العملخلاقيات لأ معنوي أثر وجودلمتغيراته  الديموغرافية، كما أن هناك  تبعا  
 الذهنية الصورة في مجتمعة بعادهابأ العمل خلاقيات لأ معنوي أثر وجود عد ، و ككل الذهنية الصورة
وقدمت الدراسة مجموعة من التوصيات كان أبرزها: مضاعفة الاهتما  من قبل شركات  .الذاتية

الاتصالات الخلوية الأردنية بأخلاقيات  العمل، لاسيما في ظل تنامي متطلبات وحاجات المجتمع المحلي 
رة بلورة من جهة أخرى، وضرو  من جهة، والمسؤوليات الأخرى التي أصبحت تشكل التزاما أخلاقيا  وقانونيا  

رؤية واضحة فيما يخص أخلاقيات  العمل فضلا  عن إدراجها ضمن أهدافها الإستراتيجية، كما أوصت 
الصورة الذهنية  تعزيزالدراسة بإنشاء قس  متخصص في إدارة الموارد البشرية يعني بأخلاقيات  العمل  ل

مع الموظفين لحثه  على الالتزا  يجابية عند العاملين، والاهتما  بعقد ورش العمل كوسيلة للتواصل الإ
 بأخلاقيات  العمل من خلالها.
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مهنة خلاقيات ( بعنوان: "درجة ممارسة المرشدين التربويين لأ2012،طشطوش ومزاهرة)دراسة  .4
 "الإرشاد من وجهة نظرهم في ضوء بعض المتغيرات

 من الإرشاد مهنة خلاقيات لأ التربويين المرشدين ممارسة درجة عن الكشفإلى  الدراسة هذه هدفت     
 العلمي، المؤهل الاجتماعي، النوع: لمتغيرات تبعا يختلف ذلك كان إذا ما ومعرفة نظره ، وجهة

 الدراسة أهداف ولتحقيق .السكن ومكان الاجتماعية، والحالة الخبرة، سنوات الأكاديمي، والاختصاص
 تكون وقد ،(2006) محاسنه أعده الذي والتربوي النفسي الإرشاد مهنة أخلاقيات  مقياس الباحثان استخد 
. والمسؤولية والتقبل، والسرية، الأكاديمية، الكفايات: مجالات أربعة في موزعة فقرة( 40) من المقياس
 والتعلي  التربية لمديرية التابعة المدارس من اختيروا ،ومرشدة مرشدا  ( 60) من الدراسة عينة تكونت

 مهنة خلاقيات لأ التربويين المرشدين ممارسة درجة أن الدارسة نتائج أظهرت وقد. عجلون لمحافظة
 المسؤولية،: التوالي على مرتبة ممارستها درجة حسب المجالات تجاء ث  متوسطة، بدرجة جاءت الإرشاد

 في إحصائية دلالة ذات فروق وجود أيضا   الدراسة نتائج وأظهرت .والتقبل والسرية، الأكاديمية، والكفايات
 درجة لصال  العلمي المؤهل لمتغير تُعزى الإرشاد، مهنة خلاقيات لأ التربويين المرشدين ممارسة درجة

 لصال  الخبرة سنوات وعدد والتربوي، النفسي الإرشاد اختصاص لصال  الأكاديمي واختصاص الماجستير،
 في إحصائية دلالة ذات فروق وجود عد  مع ،(سنة 20 من أكثر) وفئة( سنة 20 إلى 10) من الخبرة فئة

وقدمت الدراسة  .السكن ومكان الاجتماعية، والحالة الاجتماعي، النوع: لمتغيرات تُعزى ممارسته  درجة
 فيه تحدد الأردن، في والتعلي  التربية وزارة تعتمده أخلاقي دستور إيجادمجموعة من التوصيات كان منها: 

 المعدة التدريبية البرامج اءأثر  .بنوده وفق سلوكه بتعديل للمرشد الفرصة يتي  مما الأخلاقية، المفاهي 
 للأمور المرشد حساسية زيادة في مهما   عنصرا   التدريب يعد إذ المهنية، تخلاقياوالأ بالقي  للمرشدين
 التربويين المرشدين تعيين في الأولية إعطاء .الأخلاقيالأداء  مستوى تحسين إلى يؤدي مما الأخلاقية،

 الإرشادي العمل ممارسةل فقط المؤهلون ه   نهلأ والتربوي، النفسي الإرشاد في أكاديميا   مؤهلا   يحمل لمن
 .أخلاقيات المهنةو  بقواعده والالتزا ، 
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 التنظيمي سلوكال تطوير في الإسلامي العمل أخلاقيات  دوربعنوان: " (2012)الحصيات،دراسة . 5
 "الأردنية الصحفية المؤسسات في للأفراد
على سلوك الأفراد التنظيمي في  الإسلاميالعمل  أخلاقياتلتحديد تأثير  الدراسةهذه  تهدف     

. الإسلاميالعمل  خلاقيات أيضا  لتمييز العنصر الأكثر أهمية لأ هدفتمؤسسات الصحفية الأردنية و ال
تبنت الدراسة الحالية المنهج التحليلي الوصفي باعتمادها على المس  الميداني، بحيث يتكون مجتمع 

قد ت  الاعتماد على العينة العشوائية الطبقية ، و  (2010)الدراسة من سبع مجلات يومية في الأردن للعا  
قد ت  توزيع سب حج  كل منظمة، و يد الدراسة بحالتنفيذية للمجلات ق الإدارةالعليا و  الإدارةفي اختيار 

 (%15)استبيان على ما نسبته  (175)ت  توزيع مدير مستهدف، و  218من  (%30)استبيان على  (66)
وتوصلت الدراسة استبيانا .  (204)موظفا . وبالمجمل ت  جمع  (1163)من الموظفين الذين بلغ عدده  

من جانب العاملين في  الإسلاميالعمل  أخلاقيات أن مستوى الالتزا  ب  فيها جدتلمجموعة من النتائج و 
العمل أخلاقيات الالتزا  بيوجد تأثير إحصائي مه  للخضوع و  أنهمؤسسات الصحافة الأردنية عاليا ، كما 

مثل )الطيبة والمسامحة في التعامل مع العاملين، الخضوع للأفراد ذوي السلطة، احترا   الإسلامي
 خلاقيات مه  لأ إحصائيملين في هذه المنظمات(. بينما لا يوجد تأثير العمل ما بين العا أخلاقيات 

العمل ية، العدل و المساواة، النزاهة و بالمسئول الإحساس)المهارة، تقدي  النص  للمسلمين،  الإسلاميالعمل 
مدونة  أيّ في قواعد خلاقيات هذه الأوأوصت الدراسة بدمج  ،الأفراد التنظيمي ضمن فريق( في سلوك

 الإعلاميةمع نظا  الموارد البشرية في المنظمات إلى تكامل  تؤدي، و التي بدورها تفيد كل موظفوك، و سل
  .غيرها من المواردو 
رات العراقية من وجهة االعمل الإداري للمدراء في الوز  أخلاقيات بعنوان: " (2011)الدراجي،دراسة . 6

 نظر الموظفين"
عمل الإداري للمدراء في الوزارات العراقية من وجهة نظر أخلاقيات  الإلى اسة التعرف هدفت هذه الدر      

تحمل  –)النزاهة  التي تكونت من عشرة مجالات وهي:الموظفين. وقد وضع الباحث أداة بحثه )الاستبانة( 
 -العادلة  -التضحية –الشجاعة  –الرحمة المودة و  –الصبر والحكمة  -الصدق -الأمانة -المسؤولية
( موظف وموظفة في الوزارات العراقية، 500( فقرة والتي ت  توزيعها على )54والتي بلغت ) النصيحة(
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لتحقيق أهداف البحث. وتوصلت  (SPSS)واعتمد الباحث على الحقيبة الإحصائية للعلو  الاجتماعية 
العمل من الأخلاقيات  في  ا تمتع مدراء الأقسا  بمستوى عال  الدارسة لمجموعة من النتائج كان منه

الإداري من وجهة نظر الموظفين والموظفات. وقد  الباحث مجموعة من التوصيات كان أهمها ضرورة 
تعزيز المستوى العالي من الأخلاقيات التي تتمتع به الأقسا  الإدارية كما أوضحها الموظفون بشتى طرائق 

لى من هذا المستوى في وللوصول إلى أع ،التعزيز وفي المجالات كافة كي يحافظ على هذا المستوى
 أخلاقيات  العمل الإداري.

 –المهنية"  راك الموظفين للمسلك الوظيفي والأخلاقيات ( بعنوان: "إد2006)العنزي والعديم،دراسة  .7
 "دراسة ميدانية على الأجهزة الحكومية بدولة الكويت

الإدارية  ةالوظيفية والمسؤوليمدى إدراك الموظفين للواجبات إلى هدفت هذه الدراسة التعرف      
والاجتماعية الملقاة على عاتقه . ولتحقيق أهداف الدراسة ت  عمل مس  مكتبي للمفاهي  والدراسات 
السابقة، بالإضافة إلى عمل مس  ميداني من خلال تصمي  استبيان ت  توزعه على عينة الدراسة المكونة 

. تي ت  اختيارها بطريقة العينة العشوائية البسيطةوال ( من العاملين في الأجهزة الحكومية268من )
وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج منها: عد  إدراك مجموعة من الموظفين لواجباته  الوظيفية، وعد  

وهذا عند  حصوله  على حقوقه  الوظيفية، في حين يدرك بعض الموظفين المسؤولية الإدارية والاجتماعية
دارية  من قبل فئات من الإة إلى عد  الالتزا  بالأخلاقيات توصلت الدراس ، كماالذكور أكثر من الإناث

الموظفين، وتوصلت الدراسة أيضا  إلى أن بعض فئات من الموظفين يرون أن الرواتب التي يحصلون 
عليها غير متوافقة مع ما يقومون به من عمل وهذا قد ظهر جليا  عند الإناث أكثر من الذكور، وعند ذوي 

ا أن تعالج المشاكل التي تؤدي إلى أنهواقترحت الدراسة عدة توصيات من ش ة القليلة وصغار السن.الخدم
ات العامة كان ولية الإدارية من قبل الموظفين في أجهزة الخدموالمسؤ  ،الالتزا  بأخلاقيات المهنةعد  

لدى الموظفين بأخلاقيات الخدمة العامة من خلال تصمي   البرامج التدريبية  الإدراكمنها: رفع مستوى 
الإلزامية  للموظفين، تفعيل الدور الرقابي لديوان الخدمة المدنية، تطبيق مبدأ الشفافية فيما يتعلق بعدالة 

 .والعلاوات والحوافر المادية والمعنوية ،من  جميع الامتيازات
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 الدراسات الأجنبية:جي. 
العلاقة بين العدالة التنظيمية وعوائد الوظيفة: بعنوان: "  (khan & Others, 2013)راسةد .1

 "أخلاقيات العمل الإسلامي
      “organizational justice and job outcomes: moderating role of Islamic  

work ethic” 
 time" طريقة باستخدا  الإسلامياختبار الآثار الأساسية لأخلاق العمل هدفت هذه الدراسة إلى      

lagged" توضي  و الالتزا  بالعمل. ة المنظمات في دوران الموظفين، والرضا الوظيفي، و و النظر إلى عدال
في العدالة. و لقد أوض  التحليل باستخدا  بيانات مجمعة من قبل  الإسلاميلأخلاق العمل  لالمُعدّ التأثير 

الجامعات الخاصة في باكستان وعينة من الموظفين في المستشفيات التابعة  أكبرفي أحد  موظفا   (182)
أن والرضا الوظيفي والالتزا  بالعمل، و  الإسلاميأن هناك علاقة طردية ما بين أخلاق العمل  للجامعة،
الدوران الوظيفي. كما أن هناك علاقة عكسية ما بين العدالة و  ،عكسية  بين أخلاق العملقة علاهنالك 

الرضا الوظيفي. و  لإجرائيةاما بين العدالة تربط  علاقة طردية  في حين أنالتوزيعية و الدوران الوظيفي، 
الالتزا  بالعمل من والرضا الوظيفي و  ،الإجرائيةما بين العدالة  تربط إلى ذلك هناك علاقة طردية إضافة

وظفين الذين يلتزمون العكس صحي  للم، و بشكل عال   الإسلاميةلاق الذين يلتزمون بالأخقبل الموظفين 
في ظروف العمل التي يلتز  موظفيها بأخلاق العمل  أنهبشكل منخفض. كما  بالأخلاق الإسلامية

مرتبطة بشكل طردي مع دوران العمل، بينما تكون مرتبطة  الإجرائية، تكون العدالة بشكل عال   الإسلامي
، بشكل منخفض الإسلاميمع دوران العمل في ظروف العمل التي يلتز  موظفيها بأخلاق العمل  عكسيا  

على النقيض ترتبط العدالة التوزيعية بشكل عكسي مع دوران العمل في بيئة عملية تكون الأخلاق 
فيها  ون الأخلاق الإسلاميةترتبط طرديا  مع دوران العمل في بيئة عملية تكلكنها و  ،فيها قليلة الإسلامية
وقدمت الدراسة مجموعة من التوصيات كان منها: وضع  .ملتز  بها من قبل الموظفين بشكل عال  مطبقة و 

، وتدريب الموظفين في الشركات متعددة الجنسيات العاملة في الدول ةوتنفيذ مدونات أخلاقية إسلامي
ومعالجة القضايا التي تثير للموظفين في بيئة  ،ن على المديرين تحديدأب الإسلامية عليها. وأوصت أيضا  

 .الشركاتوالضار على  ،البالغ ثرالعمل لما لها من الأ
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 خلاق العمل في استغلال الوقت" بعنوان: "أ  (Holmquist ,2013)دراسة  .2
“workplace ethics at time clock” 

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة تأثير الوقت في بيئة العمل لدى العاملين، وكيفية الاستفادة والاستغلال      
الذين يعملون في قطاع  أُنجزت على سلوك الموظفينالتي  حالةالكشفت دراسة الأمثل له أثناء العمل. وقد 

ن أن يستفيدوا في زيادة أجوره  خلالها للموظفي يمكن من طريقةثمة أن  ،بيع التجزئة في استغلال الوقت
استخدا  المنهج الوصفي التحليلي واستخدا   قد ت قت الحقيقي والوقت المسجل. و التعارض ما بين الو من 

موظف في فلوردا  (116)موظف، منه  ( 335)زعت على عينة مكونة من للدراسة والتي وُ  ةالاستبانة كأد
كشف تحليل للنتائج أن قليلا  من و . موظف في كوريا الجنوبية (219)في الولايات المتحدة الأمريكية، و

ه  على حساب رب احأرب تعزيزلأخلاقي  في المشاركين الأمريكان رفضوا سلوك استغلال الوقت الغير ا
وقد  الباحث مجموعة العمل، بينما كشف التحليل للنتائج تعاطف القليل من الكوريين تجاه هذا السلوك. 

الرقابة والتقيي  على عنصر الوقت لدى الموظفين من من أهمها: ضرورة تفعيل دور  كان من التوصيات
قبل الإدارة المباشرة له . استخدا  المعادلات الرياضية في دراسة زيارة الأجر ومقارنتها مع الخسارة 

 مستقبل بالاهتما  فيأيضا  أوصت ز أرباح الموظفين بإتباع الأسلوب الغير أخلاقي. و تعزيالمتحققة من 
 للاستفادة منها في المقارنات. أخرى تثقافات و جنسيا من خلال البحث

مساهمة  -"والتجارب في المحاسبة خلاقيات الأ" بعنوان: (Holmes & Others (2012, دراسة  .3
 .في النقاش حول قياس السلوك الأخلاقي

“Ethics and experiments in accounting” - A contribution to the debate 

on measuring ethical behavior. 

البحث في العلاقات بين و  ،بين الطلابإلى قياس مدى الإذعان لتجربة ضريبية  الدراسةهذا  تهدف     
سلوك المختلف بين الذكور دعائي في الاستبيان والسلوك الواقعي في بيئة تجريبية مع الالسلوك الإ

طالبا  جامعيا  في كلية التجارة في جامعة  (630)أت  ما مجموعه و وفئات الأعمار المختلفة. ، والإناث
نيوزيلندا الاستبيان حول موقفه  من النظا  الضريبي. ومن ث  شارك الطلاب في تجربة لمحاكاة الردود 
اللازمة لقرارات متعلقة بعملية تهرب ضريبي مفترضة. أما المدفوعات الفردية فقد كانت منوطة بناتج 

ا أنهتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان أهمها خاصة بعملية التهرب الضريبي.  و القرارات ال
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والطلبة الذين قضوا فترات أطول في الجامعة. كما  ،سنا   كبرأن سلوكا  مستجيبا  بين الطلبة الأوجدت 
من الطلاب. وعلى النقيض لما  أكبروجدت الدراسة أن الطالبات أظهرن ردودا  أخلاقية في سلوكهن بشكل 

هو موجود حاليا  فقد أظهرت الدراسة علاقة طردية بين الطلبة الذين يفضلون سلوكا  مذعنا  في الاستبيان 
والأبحاث السابقة المتعمقة في  ،وقد أوصت الدراسة بالأخذ نتائج الدراساتوالسلوك في التجربة. 

 من السلوك الفعلي الجيد.السلوكيات الأخلاقية لاختيار المنهج الذي يض
 الإسلاميالعمل  أخلاقيات و  مشاركة المعرفة أثربعنوان: " ((Kumar & Rose ,2012. دراسة 4

 "القدرة الإبداعيةفي 
“The impact of knowledge sharing and Islamic work ethic on 

innovation capability” 

مشاركة المعرفة، عن العوامل المساعدة في  تقاس  و فصل تقدي  تحليل مُ و  ،لعرض الدراسةهذه  تهدف     
والقدرة على الإبداع  ،تقاس  المعرفة في العلاقة بينالعمل الإسلامي خلاقيات لأ لالمُعدّ و بيان الدور 

 أخلاقيات رة على تقاس  وتشارك المعرفة، و وقد ت  تقيي  مكونات القد الابتكار في منظمات القطاع العا .و 
من  (472)قد شارك في هذا المس  عدد الإبداع باستخدا  أداة المس . و  القدرة علىلامي، و العمل الإس
نتائج التي وتشير ال مقدمي الخدمات الدبلوماسية في منظمات القطاع العا  في ماليزيا.و  ،الإداريين

ن إ العا ، في منظمات القطاع مه  جدا   إلى أن التحفيز الفعلي لتقاس  المعرفةتوصلت إليها الدراسة 
بشكل   ةمعتمدو  ،قدرته  على الإبداع مشروطةرفة و بين قدرة الموظفين على تقاس  المعالقوية  العلاقة 
 على  أنهوقدمت الدراسة مجموعة من التوصيات كان أهمها  العمل الإسلامي.أخلاقيات على طردي 

تقيي  الممارسات في إدارة ومراقبة و ز قدرتها يتعز في  لنتائج المقدمةامن المؤشرات و  الاستفادة منظمات ال
 الأخلاقية في الأعمال عبر المنظمات.
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 "إدارة المعرفة في فهم المعرفة الأخلاقية في العلاقات العامةمدخل " بعنوان: (Lee,(2012. دراسة 5

“A knowledge management approach to understanding ethical 

knowledge in public relations” 

النظري لإدارة المعرفة  الإطارلتفصيل خصائص المعرفة الأخلاقية بالاعتماد على  الدراسةهذه  تهدف     
من الصعب نقلها ملموسة و الالتي هي شخصية غير ة الأخلاقية بشكل معرفة ضمنية و التي تنقل المعرف

في الولايات المتحدة  مختص أو عامل في العلاقات العامة (350ـ)ل اعتمدت الدراسة على مس و  للآخرين.
ون في العلاقات العامة تكأظهرت أن المعرفة الأخلاقية  وتوصلت الدراسة لمجموعة من النتائج  .الأمريكية

لكنها تكون صريحة وخبراته  و  ،عن المعرفة من خلال تصرفات الأفراد ضمنية فقط إلى الحد الذي يعبر
المعرفة الأخلاقية  أن ووجدت أيضا   مشاركتها في بيئة العمل. سة ومن الممكن نقلها و تكون ملمو عندما 

عن دورات أو المساقات العدد من العمر والخبرة في العمل و ب أثرتتللعاملين في تخصص العلاقات العامة 
ية الأخلاقالتي تعتبر جزء من المحددات التي تكون تصور عن المعرفة الأخلاق التي تنجز من قبله  و 
ن إالشمولية للأخلاق. حيث النظرة الكلية و وأوصت الدراسة بضرورة  للعاملين في العلاقات العامة.

العلاقات العامة يدع  بشكل للمهرة من العاملين في القي  الشخصية و  ،الانسجا   بين المبادرات الرسمية
 مباشر برامج التدريب المعقودة بشكل رسمي و مدونة قواعد السلوك.

 الإدارية والتصورات الأخلاقية الفلسفة" :بعنوان (Robertson & Geiger , 2011)دراسة . 6
 "لقواعد السلوك

“Moral philosophy and managerial perceptions of ethics codes” 

          الأخلاقية الفلسفات حول الإدارية المواقف في الثقافية الاختلافات أثر تقيي ل الدراسة هذه تهدف     
 ت  تقيي حيث  .بيرو المتحدة و عينة من المدراء في الولايات خلال من ت  تحقيق ذلكو وقواعد السلوك. ، 

البعد  التحديد، وجه على الأمريكية المتحدة والولايات ،بيرو في الأخلاقية الفلسفات حول الإدارية المواقف
 الأساس بمثابة لتكون الأنانية والنفعية الأخلاقية الفلسفات مع "الجماعية" متكامل مقابل الثقافي "الفردية"

مدير  (187) ـل المس  بيانات باستخدا  الفرضيات اختبار ت و . الدراسة هذه في الثلاث للفرضيات النظري
 أن إلىشارات أوتوصلت الدراسة لمجموعة من النتائج  .المتحدة الولايات مدير من (117) و من بيرو
 المرجوة الفوائد على والأنانية النفعية بتأثير يتعلق فيما الدولتين هاتين بين موجودة هامة أخلاقية اختلافات



91 
 

قواعد السلوك  وضع في النظر ينبغي أنه وأوصت الدراسة إلى .رادعة آليات باعتبارها قواعد السلوك  من
 المواقف في الوطنية الاختلافات ضوء في للعاملين السلوكية بالتوقعات المتعلقة السياسات العالمية، وتنفيذ

 .الأخلاقية الفلسفات حول الإدارية
العمل الصينية  خلاقيات التحليل المقارن لأ" بعنوان: Slabbert & Ukpere) 2011,) دراسة. 7

 والجنوب افريقية"
“A comparative analysis of the Chinese and South African work ethic” 

التركيز على القضايا الأخلاقية الفردية في بيئة العمل في جنوب أفريقيا حيث إلى الدراسة  هدفت هذه     
والمصادر ولكن دخلها الاقتصادي متدني ولتحقيق  ،الباحث اعتبر جنوب أفريقيا بلد غني بالموارد نإ

عنصر يعمل ( 65هدف الدراسة اتبع الباحث أسلوب القياس والمقارنة التحليلية على عينة مكونة من )
الدراسة عملت على الربط بين  بالمخازن لقياس سبعة عناصر فكرية مختلفة تتعلق بأخلاق الوظيفة.

 ،سلبيةالالمهنة نتائج الفرضيات عن توفر مستوى من أخلاقيات  الإنتاجية وأخلاقيات المهنة حيث أخرجت
ريقيا يعود ذلك لعناصر التاريخ سبب من أسباب تراجع الإنتاجية في بلد مثل جنوب أف أنهويرجع الباحث 

وقد  الباحث مجموعة من  مع وضع أخلاقيات  المهنة في الصين. والثقافة وهذا ما يتعارض تماما  
أخلاقيات العمل الفردية من خلال التعلي  والتدريب، استخدا   تعزيزالتوصيات  كان منها: الحرص على 
 العلاقة بين الحكومة والعمال. سنظا  الحوافز للأداء الجيد، عد  تسيي

 ات غير الربحية والحكومية"في القطاع الأخلاقيالمناخ " بعنوان:  ( ,2010Laratta) دراسة . 8
“Ethical climate in nonprofit and government sectors” 

وتحديد نقاط الدراسة لدراسة المناخات الأخلاقية في المؤسسات الحكومية والغير ربحية هذه  هدفت      
والبلد  ،التشابه والاختلاف في أبعاد الجو الأخلاقي وما الذي يقود للاختلاف وما هي أثاره على القطاع

نمذجة واستخد  تقنية  ،بشكل عا  ولتحقيق هدف الدراسة استخد  الباحث الاستبيان كأداة لجمع البيانات
موظف في  )1012(وزيع الاستبانة على على عوامل أخلاقية مختلفة، حيث قا  بت المعادلات اليكلية

، وخرج بعدد في مدينة طوكيو في اليابان ربحيةالغير  –مؤسسة أهلية  )512(مؤسسة حكومية و (500)
 أهلية. -من المؤسسات الغير ربحية  )321(استبانة من المؤسسات الحكومية  )441(القي  المفقودة ب

ومن أه  النتائج التي توصلت لها الدراسة هناك مجموعة من الأخلاق الأساسية يتمتع بها الموظفين في 
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والجو الأخلاقي في  ،ويوصي الباحث بالاستمرار في بناء هذه الأخلاق .كل من القطاعين المدروسين
   ة من تدريب وغيره.يالعمل من خلال الأساليب المعرف

 الأخلاقية لنظما لتحليل خلاقيةالأ نظريةال استخدامبعنوان: "  (Poon & Hoxley, 2010)دراسة. 9
 .القانونيين للمساحين الملكي المعهد من حالة راسةد -البيئة المهنية"  لمنظمات

“Use of moral theory to analyze the ethical codes of built environment 

professional organizations” -  A case study of the Royal Institution of 

Chartered Surveyors. 
 البيئة منظمات نظ ل فلسفي تحليلي كإطار خلاقيةالأ نظريةال استخدا  مناقشةلهدفت الدراسة      

 خلاقيةالأ نظريةال استخدا  لدراسة حالةال دراسة الدراسة أسلوب واستخدمت ،بهدف الممارسة  الأخلاقية
 للمساحين الملكي المعهد وقد ت  اختيار. لدى منظمات البيئة المهنية الأخلاقي السلوك قواعد لشرح

 خلال من كان الحالة دراسة لإجراءمنهجا   وت  استخدا . كنموذج حالة (RICS) في بريطانيا  القانونيين
لجمع  (RICS)القانونيينالمعهد الملكي للمساحين  أعضاء ذو خبرة عالية في مع منظمة شبه مقابلات

أراء حول تطبيق النظرية الأخلاقية لتوضي  المبادئ الأخلاقية للمعهد الملكي للمساحين القانونيين 
(RICS). استخدا  حول متباينة نظر وجهات هناك أنعن مجموعة من النتائج  منها  دراسةال كشفت 

 أن هو العا  الرأي. للمساحين القانونيين لتوضي  طبيعة الممارسة في المعهد الملكي خلاقيةالأ نظريةال
 من. صحي  بشكل أجريت قد العملية أو العمل أن حقيقة لشرح مناسبة الأكثر النظرية هي الأخلاق عل 

 انهلأ ،مةئملا الأكثر هي الفضيلة الأخلاق أن المهنيين كبار بين نظر وجهة أيضا   هناك أخرى، ناحية
وقد أوصت الدراسة بضرورة وجود نظريات  الصحيحة والعملية الصحيحة.ة النتيج  منكلا   أهمية تناولت

أخلاقية مختلفة لعد  وجود نظرية واحدة صحيحة بشكل كامل، حيث يت  اختيار وجهات نظر مختلفة من 
 النظريات وموائمتها مع السياق المطلوب. 
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 :دراسات الأداء الوظيفي 2.2.3
 :الفلسطينيةالدراسات أ.
دراسة  -الإداري الأداء"علاقة نظم المعلومات الإدارية في تحسين ( بعنوان:2013،أبو كريم)دراسة  .1

 ميدانية بالتطبيق على المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة"  
في المنظمات  الإداري الأداءبتحسين  الإداريةعلاقة نظ  المعلومات إلى التعرف هدفت هذه الدراسة      

( 172وقد بلغت عينة الدراسة )غير الحكومية بقطاع غزة، وذلك باستخدا  المنهج الوصفي التحليلي، 
والتي استرجع منها بعد توزيعها على جميع عينة ، لجمع البيانات كأدةالاستبانة واستخد  الباحث  ،مديرا  

 أكثرهي  الأجهزة أنج الدراسة ما يلي: نتائ أه ومن  (.%88.3ما نسبته ) أي، نهااستب( 152) الدراسة
ين يستخدمون نظ  المعلومات ، ث  ذ، يليها المستخدمين الالأداءتعمل على تحسين  التينظ  المعلومات 

الاختصاصيون الفنيون،  الإداريةعلى نظ  المعلومات  تأثيرا   الأقلتليها البرمجيات في الترتيب ، بينما كان 
بيرة نظا  العمل في المنظمات غير الحكومية لا يتي  فرصة ك أنوقواعد البيانات، كما بينت الدراسة 

وجود قس   أهميةعلى  التأكيد: أهمهالى مجموعة من التوصيات كان إللترقية. كما خلصت الدراسة 
شراكه  ،لتكنولوجيا المعلومات، وتعين الموظفين المختصين  في وضع السياسات العامة للمنظمة. وا 

 -الوظيفي"  الأداءهما في أثر ( بعنوان: "إدارة الوقت والجودة الشاملة و 2012زيادة،أبو )دراسة  .2
 من المصارف التجارية الفلسطينية. دراسة ميدانية في عينة

 الأداء في هاأثر و  الشاملة والجودة ،الوقت إدارة بين العلاقة طبيعةإلى  فر تعال الدراسة هذه هدفت     
 استبانة وتطوير بتصمي  الباحث قا  الدراسة أهداف ولتحقيق.  الفلسطينية التجارية المصارف في الوظيفي
 مجموعة إلى الدراسة توصلت وقد ،ا  مدير  (114) تعدادها بلغ والتي العينة أفراد من البيانات جمع لغرض

 الجودة إدارة أبعاد جميع بتطبيق تهت  الفلسطينية التجارية المصارف أن :أبرزها من كان النتائج من
 أن كما متوسطة، بدرجة عا  بشكل التطبيق هذا جاء فقد وتحفيزه ، العاملين مشاركة عدبُ  باستثناء الشاملة
 بدرجة تتصف الوظيفي الأداءو  الوقت إدارة فاعلية مستوى نحو المصارف هذه في المبحوثين اتجاهات
 إدارة فاعلية من وكل الشاملة الجودة إدارة أبعاد بين معنوي تأثير ذات علاقة يوجد أنه تبين كما عالية،
 الأداءو  الوقت إدارة فاعلية بين معنوي تأثير ذات علاقة وجود تبين وكذلك الوظيفي، الأداءو  الوقت
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 والجودة الوقت إدارة فاعلية بين معنوي تأثير ذات علاقة يوجد أنه الدراسة نتائج أظهرت كما الوظيفي،
 كبرالأ ثرالأ مجتمعتين الشاملة والجودة الوقت إدارة لفاعلية وكان الوظيفي، الأداءو  مجتمعتين الشاملة
 الأداء على انفراد على لكُ  الشاملة والجودة ،الوقت إدارة فاعلية أثر من بكل مقارنة   الوظيفي، الأداء على

لين في المنظمات غير الحكومية مجتمع الدراسة من العام جودة الحياة الوظيفية من عدمه. وقد تكون
( منظمة، وقد ت  اختيار عينة طبقية عشوائية 53( منظمة، وطبقت هذه الدراسة على )887دها )وعد

وقدت الدراسة مجموعة من  .الفلسطينية التجارية المصارف في الوظيفيوقد ( موظف. 265بلغت )
 اتمستوىال كافة في والعاملين العليا الإدارة لدى الجدية والقناعة الوعي ترسيخ التوصيات كان أهمها:

 الوقت، إدارة بفاعلية وربطها وهادف متكامل بشكل الشاملة الجودة إدارة أبعاد تطبيق بأهمية والفنية الإدارية
كما ، الفلسطينية التجارية المصارف في للعاملين الوظيفي الأداء تحسين في أكبر تأثير من ذلك في لما

 الأكثر الأبعاد على والتركيز ،الشاملة الجودة إدارة أبعاد جميع لتطبيق أكبر اهتما  إعطاء ضرورةأوصت ب
لوظيفي، أوصت أيضا بضرورة زيادة اهتما  هذه المصارف ا الأداءو  الوقت إدارة فاعلية على ا  وتأثير  أهمية

من المتطلبات الأساسية لإنجاح فلسفة  ن ذلك يعتبرإبتفعيل وتنمية روح الفريق والعمل الجماعي، حيث 
 إدارة الجودة الشاملة.

اليوظيفي للعياملين فيي  الأداءهيا عليى أثر ( بعنوان: "جيودة الحيياة الوظيفيية و 2012،البلبيسي)دراسة  .3
 المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة"

جودة الحياة الوظيفية في المنظمات غير الحكومية في قطاع  مستوىإلى التعرف هدفت هذه الدراسة       
الــوظيفي لــدى عــاملي  الأداءمســتوى إلــى غــزة، ودرجــة الالتــزا  بتطبيــق عناصــرها داخــل أروقتهــا، والتعــرف 

المنظمـــات غيـــر الحكوميـــة، ومـــدى تأثيرهـــا بتطبيـــق بـــرامج اســـتخد  الباحـــث المـــنهج التحليلـــي الوصـــفي فـــي 
ت الدراســـة إلـــى عـــدة نتـــائج أهمهـــا أن وقـــد توصـــل لجمـــع البيانـــات وهـــي الاســـتبانة.دراســـته، واســـتخد  أداة 

المنظمــات غيــر الحكوميــة فــي قطــاع غــزة تتمتــع بحيــاة وظيفيــة ذات جــودة جيــدة، كمــا أن أداء العــاملين فــي 
والـــذي بلـــغ وزنـــه النســـبي  المنظمـــات غيـــر الحكوميـــة بقطـــاع غـــزة يمتـــاز بالكفـــاءة العاليـــة والمســـتوى الراقـــي،

يجابيــة بــين جــودة الحيــاة الوظيفيــة داخــل المنظمــات غيــر إوجــود علاقــة شــارت النتــائج لأ، كمــا (80.03%)
الحكومية فـي قطـاع غـزة والأداء الـوظيفي لعامليهـا. وقـد أوصـى الباحـث فـي دراسـته بضـرورة تحسـين جـودة 



95 
 

ي وفـــرص الترقيـــة الحيـــاة الوظيفيـــة فـــي المنظمـــات غيـــر الحكوميـــة مـــن خـــلال التركيـــز علـــى الأمـــان الـــوظيف
ــــآت، والتعويضــــات ورفاهيــــة العــــاملين، وتقــــوي  المظــــال  داخــــل المنظمــــات غيــــر  ــــد ، والأجــــور والمكاف والتق
الحكومية، بالإضافة إلى ضرورة الاهتما  بإصـدار تقـارير الأداء بصـفة دوريـة لمعالجـة مـواطن الخلـل علـى 

 .وجه السرعة
الوظيفي للعاملين  الأداءالمناخ التنظيمي على  أثر( بعنوان: "2010،أبو سويرح)بحر و دراسة  .4

 بغزة" الإسلاميةالإداريين في الجامعة 
 في الإداريين للعاملين الوظيفي الأداء على التنظيمي المناخ أثرإلى  التعرف الدراسة هذه هدفت     

 مدى القيادة، نمط التنظيمي، الهيكل) هي التنظيمي المناخ عناصر كانت حيث بغزة، الإسلامية الجامعة
 مدى معرفة إلى كذلك وهدفت ،(المستخدمة التكنولوجيا، العمل طبيعة، الاتصال نمط، العاملين مشاركة
 الأداء على التنظيمي المناخ عناصر تأثير نحو العاملين اتجاهات في إحصائية دلالة ذات فروق وجود

 باستخدا  الدراسة بيانات جمع ت  وقد الدراسة، مجتمع لأفراد الديموغرافية للخصائص تُعزى الوظيفي
 الإداريين العاملين من وموظفة موظفا   (215) على عشوائيا   توزيعها ت  فقرة، (80)من مؤلفة ستبانةإ

 الجامعة في إيجابي تنظيمي مناخ توافر على الموافقة نحو عاما   توجها   الدراسة أظهرتوقد  .بالجامعة
على أن الأداء الوظيفي للعاملين يعتبر جيد، حيث بلغ وزنه النسبي  وأظهرت النتائج أيضا   الإسلامية،

        الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات قوية إيجابية علاقة جودو ، كما أشارت النتائج ل(80.73%)
((α ≤ 0.05  وقدمت .الإسلامية بالجامعة للعاملين الوظيفي الأداء ومستوى جيد تنظيمي مناخ توافر بين 

 المناخ عناصر بجميع خاصا   اهتماما   الجامعة إدارة تولي أن ضرورة  :أهمها توصيات عدة الدراسة
 ارتفاع إلى سيؤدي مما للعاملين، الوظيفي الأداء على التأثير في يساه  هاما   متغيرا   باعتباره التنظيمي

 وتصمي  التنظيمية هياكلال تطوير، وقيا  الجامعة بللجامعة وانتمائه  ولائه  وزيادة له  المعنوية الروح
 ،الطارئة الظروف مع التكيف على قدرتها تعزيز من لتتمكن وذلك بالمرونة تتس  جديدة هياكل

 ،الداعمة القيادة تعزيز، وأوصت الدراسة أيضا  بتواجهها التي البيئية والظروف الخارجية والمستجدات
 بأعماله  القيا  من العاملين لتمكن الاحتياجات هذه توفير على تعمل والتي العاملين لاحتياجات والمدركة
 .وجه أكمل على منه  المطلوبة والواجبات
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العاملين في الجامعات  أداء( بعنوان: "مدى فعالية وعدالة نظام تقييم 2010،شاهين)دراسة  .5
 الإسلاميةدراسة مقارنة بين الجامعة  –الوظيفي والولاء والثقة التنظيمية"  الأداءه على أثر الفلسطينية و 

 والأزهر.
عدالة نظا  أداء العاملين في الجامعات و  ،هدفت هذه الدراسة إلى تحليل العلاقة بين فعالية     

 الإسلاميةالوظيفي والولاء التنظيمي والثقة التنظيمية في كل من الجامعة  الأداءه على أثر و  ،الفلسطينية
وجامعة الأزهر. وقد ت  استخدا  المنهج الوصفي التحليلي للإجابة عن أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها، 

ت  تصميمها لهذا الغرض. وقد توصلت الدراسة إلى عدد  نهاستبإوقد ت  جمع البيانات الأولية من خلال 
ه لدى العاملين في الجامعة المطبق وعلى عدالت الأداءمن النتائج أهمها: وجود رضا على نظا  تقيي  

حيث بلغ الوظيفي والولاء التنظيمي كان بدرجة معقولة في كلا الجامعتين  الأداء، وان مستوى الإسلامية
( ، بينما بلغ الوزن النسبي %71( وفي جامعة الأزهر )%78.6الأداء الوظيفي في الجامعة الإسلامية )
وظهر مستوى الثقة ( . %80.5( وفي جامعة الأزهر  )%92.2للولاء التنظيمي في الجامعة الإسلامية )

لا يوجد  أنه أكثر منه في جامعة الأزهر، وأظهرت النتائج أيضا   الإسلاميةالتنظيمية مرتفعا في الجامعة 
 يوجد رضا غير كاف   أنهنظا  لتقيي  أداء الأكاديميين الذين يشغلون مناصب إدارية في الجامعتين، كما 

ولا عن الوقت الذي تستغرقه عمليات تنفيذ المعاملات. وقد قدمت الدراسة مجموعة من حول نظا  الحوافز 
التوصيات كان أبرزها: ضرورة تطبيق نظا  يسم  بتقيي  الأكاديميين من ذوي المناصب الإدارية، كما 

على علية والعدالة مع العمل في جامعة الأزهر بما يحقق الفا الأداءأوصت بضرورة تطوير نظا  تقيي  
 .العمليات الإدارية أتمتة
( بعنيوان: "الأنميياط القياديية وعلاقتهييا بيالأداء الييوظيفي فيي المنظمييات الأهلييية 2010،ناصيير)دراسية  .6

 الفلسطينية من وجهة نظر العاملين"
إلـى أنماط القيادة السـائدة فـي المنظمـات الأهليـة الفلسـطينية، والتعـرف إلى هدفت هذه الدراسة التعرف      

طبيعـة العلاقـة بـين الأنمـاط القياديـة إلـى الأداء الوظيفي في المنظمات الأهلية الفلسـطينية، وكـذلك التعـرف 
تـأثير المتغيـرات الشخصـية  ىوالأداء الوظيفي في المنظمات الأهلية الفلسطينية، كمـا هـدفت إلـى تحديـد مـد

مـــدى تـــأثير المتغيـــرات التنظيميـــة و  ،)المســـمى الـــوظيفي، المؤهـــل العلمـــي، ســـنوات الخبـــرة، العمـــر، الجـــنس(



97 
 

ه علـى الأداء أثـر )مصروفاتها، عمرها الزمني، عدد الموظفين( على تقديرات العاملين للنمط القيادي السائد و 
وقــد اتبــع الباحــث المــنهج الوصــفي التحليلــي، وقـد اســتخد  الإســتبانة كــأداة لجمــع البيانــات الأوليــة  الـوظيفي.

والتـي اختيـرت بطريقـة . ( مـن )مـديرين، ورؤسـاء أقسـا ، وأخـرى(340ا )التـي كـان عـدده مـن عينـة الدراسـة
وتوصــلت الدراســة إلــى عــدد مـــن النتــائج مــن أهمهــا: أن الــنمط القيــادي الــديمقراطي هـــو العينــة العشــوائية. 

 الـنمط القيــادي الأكثـر اسـتخداما  فـي المنظمــات الأهليـة الفلسـطينية يليــه الـنمط القيـادي الأوتــوقراطي، وأخيـرا  
 (%74.1)إلى أن مستوى الأداء الوظيفي للعاملين يعتبر جيد حيث بلغ وزنه النسبي  وأشارت أيضا  الحر، 

  يعملون في منظمات هـدفها غيـر نهوذلك بسبب تأدية الموظفين للأعمال الموكلة إليه  بكفاءة وفاعلية لأ 
والحــر ،   بــين الــنمط القيــاديكمــا أظهــرت نتــائج الدراســة وجــود علاقــة طرديــة ذات دلالــة إحصــائية ربحــي، 

المســتخد  فـــي المنظمـــات الأهليـــة الفلســـطينية ومســتوى الأداء الـــوظيفي، ووجـــود علاقـــة عكســـية ذات دلالـــة 
إحصـــائية بـــين الـــنمط القيـــادي الأوتـــوقراطي المســـتخد  فـــي المنظمـــات الأهليـــة الفلســـطينية ومســـتوى الأداء 

ممارسـة الـنمط القيـادي  تعزيـزتوصـيات هـدفت إلـى  المنظمـات. وقـد أوصـت الدراسـة بعـدة هالوظيفي في هذ
 الأداء الوظيفي. مستوىالديمقراطي في المنظمات الأهلية الفلسطينية، لتحسين 

 –الوظيفي لمديري القطاع العام"  الأداءالإبداع الإداري وعلاقته ب( بعنوان: "2009،العجلة)دراسة  .7
 تطبيقية على وزارات قطاع غزة. ةدراس
 اعتمدت .غزة قطاع بوزارات العاملين المديرين بأداء وعلاقته الإداري الإبداع واقع معرفة إلى هدفت     
 توزيعها ت  اللازمة، البيانات لجمع كوسيلة الدراسة استبانة تصمي  ت  وقد الوصفي، المنهج على الدراسة
وكان من أه   .من المديرين العاملين بوزارات قطاع غزة (370طبقية عشوائية كان عددها ) عينة على

 بدرجة المبدعة للشخصية المميزة القدرات جميع يمتلكون غزة قطاع بوزارات المديرون :التالينتائج الدارسة 
 الإبداع واقع، الإبداعي المناخ توفير في متفاوتة بدرجات تساه  الدراسة قيد التنظيمية المتغيرات ،عالية

 الأداء تقوي  عملية نأو  ،(%75.22والذي بلغ وزنه النسبي ) مقبول عا  بشكل غزة قطاع بوزارات الإداري
كما أظهرت النتائج أيضا   .معا   والوزارة الموظف يخد  بما وفعال، صحي  بشكل تت  لا غزة قطاع بوزارات

وفي  (.%72.66)حيث بلغ وزنه النسبي  مقبول عا  بشكل غزة قطاع بوزارات الوظيفي الأداء واقعأن 
 أو للإبداع حاضنة إدارة إنشاء ضوء النتائج السابقة قدمت الدراسة مجموعة من التوصيات كان أهمها:
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 المبدعين عن للكشف دقيقة معايير على مبنية إستراتيجية ضعو و (، الأفكار بنك) يسمى ما إنشاء
 تفعيل، و القرارات تخاذا في المرؤوسين ومشاركة السلطة يضوتفو  اللامركزية إتباع على العمل، والموهوبين

، وأوصت المبدعين ومكافأةالأداء  في والإبداع التميز تتضمن مهنية ومعايير أسس على الحوافز نظا 
 على الموظف اطلاع تكفل وواضحة، موضوعية تقوي  معايير ليتضمن الأداء تقوي  نظا  مراجعةأيضا  ب
 .التقوي  نتائج

الييوظيفي فييي  الأداءه فييي تحسييين أثيير ( بعنييوان :"نظييام الحييوافز والمكافييآت و 2007،العكييش)دراسيية  .8
 السلطة الفلسطينية في قطاع غزة" وزارات
الــوظيفي فــي  الأداءه فــي تحســين أثــر و  ،دور نظــا  الحــوافز والمكافــآتإلــى هــدفت هــذه الدراســة التعــرف      
وذلــك مــن خــلال نظــا  الحــوافز الحكــومي، وتقيــي  مــدى فعاليتــه ، ت الســلطة الفلســطينية فــي قطــاع غــزةوزارا
لاسـتطلاع واستخد  الباحث المنهج الوصفي التحليلي في دراسته، كمـا اسـتخد  الاسـتبانة  ه على الأداء.أثر و 

ويتلقـون حـوافز فـي وزارات السـلطة  إشـرافيةعينة الدراسة، والتي تكونت من الموظفين العـاملين فـي وظـائف 
مـن مجتمـع الدراسـة البـالغ  %11( موظفـا  أي مـا نسـبته 368عددها ) في قطاع غزة، والتي بلغ الفلسطينية

ضـعيف لفعاليـة نظـا  الحـوافز والمكافـآت  أثـروكان من أه  نتائج هذه الدراسة:أن هنـاك . ( موظف3350)
يـات الترقيـة، ل، وأن هنـاك خلـل فـي طـرق وآفي تحسين أداء العاملين في الوزارات الفلسطينية في قطاع غـزة

ـــهوتوصـــلت أيضـــا   وعـــد  وجـــود ضـــوابط ومعـــايير لمـــن  الحـــوافز، ـــ أن ي مـــن  الحـــوافز لا يوجـــد  إنصـــاف ف
إعـادة مراجعـة : توصـيات أهمهـا بعـدةوقد أوصـت الدراسـة  على أداء الموظفين. سلبا   أثروالمكافئات، وذلك 

من  الحوافز والترقيات أن تُ ، و العا وتقيي  نظا  الحوافز الحكومي وتطويره بشكل يتناسب وتوقعات الموظف 
الســنوي فــي مـــن   الأداءيجـــب الــربط بــين نتــائج تقيـــي   ، كمــاوفق ــا للضــوابط والمعــايير التـــي حــددها القــانون

 .، وعلى الإدارة العليا بث روح التعاون والإخاء بين الزملاء في العملالحوافز والمكافآت
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 الدراسات العربية:ب. 
 "ن الأداء الوظيفييور إدارة التطوير الإداري في تحس: "دبعنوان (2013،الشريف)دراسة  .1

 للموظفات الوظيفي الأداء تحسين في الإداري التطوير إدارة دور دراسة إلى الرسالة هذه هدفت     
، ة( فقر 27)على تحتوي استبانة تصمي  ت  الرسالة أهداف ولتحقيق .العزيز عبد الملك جامعة الإداريات في

 .موظفة (241) وعدده  العزيز عبد الملكوتكونت مجموعة الدراسة من الموظفات الإداريات في جامعة 
 مع بالتعاون لتحقيقه تسعى الذي بالدور الإداري التطوير إدارة قيا  :التالي الدراسة إلى نتائج أشارت وقد
  التطوير عملية تواجه التي التحديات بعض إلى وجود أشارت كما داخل الجامعة، الأقسا  و الإدارات كل
 ملائمة عد  العمل، داخل المتبعة تعقيد الإجراءات ، العمل داخل المتبعة الإجراءات طول: كالتالي وهي
 في العليا الإدارة توعية منها توصيات، عدة تقدي  ت  النتائج هذه ضوء وفي .للعاملين العمل وظروف مكان
 وتأييده  ثقته  كسب في يساعد مما تغيير بإحداث القيا  في الرغبة عند العاملين مشاركة بأهمية جهة كل
 على والتغلب العمل إجراءات دراسة إعادة في العليا الإدارات مع الإداري التطوير إدارة تعاون لها،

 العمل وظروف مكان ملائمة بأهمية الرؤساء الإداري، توعية العمل لتسهيل وذلك المتبعة التعقيدات
 .أدائه  تحسين في يساعد مما للعاملين

دراسة ميدانية  –الوظيفي"  الأداء( بعنوان: "الضغوط المهنية وعلاقتها ب2011، وعلينعامة )دراسة  .2
 لدى الموظفين في مكتبة الأسد الوطنية بدمشق.

هدفت هـذه الدراسـة إلـى معرفـة الفـروق بـين أفـراد عينـة البحـث علـى مقيـاس مصـادر الضـغوط المهنيـة      
لبحــث اســتنادا  إلــى مجموعــة مــن المتغيــرات )ســنوات الخبــرة، الــوظيفي المســتخد  فــي هــذا ا الأداءومقيــاس 

 ســد الوطنيــة.( عــاملا  وعاملــة مــن مــوظفي مكتبــة الأ120وتكونــت عينــة الدراســة مــن ) ،المؤهــل التعليمــي(
واستخد  الباحث المنهج الوصـفي التحليلـي، واعتمـدت الدراسـة علـى الاسـتبانة كمقيـاس للضـغوط المهنيـة و 

هــي الضـــغوط  الــوظيفي. وتوصــلت الدراســة للنتـــائج التاليــة: أكثــر مصــادر الضـــغوط المهنيــة شــيوعا   الأداء
ذات دلالـة إحصـائية بـين مصـادر الضـغوط  طرديـةتوجـد علاقـة ارتباطيـه  أنهالناتجة من المردود المادي، و 

الباحــث لمجموعــة مــن التوصــيات كــان أهمهــا:  لمتغيــرات الدراســة. وتوصــل الــوظيفي تبعــا   الأداءو  ،المهنيــة
 والمحافظــة علــى الممتلكــات العامــة والكياســة ،تفعيــل الانضــباط الإداري الــذي يشــمل الالتــزا  بمواعيــد العمــل
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وصـــت بالعمـــل علـــى تخفيـــف ضـــغوط العمـــل للعـــاملين فـــي المكتبـــات فـــي التعامـــل مـــع المـــراجعين ، كمـــا أ
 الأكاديمية بتفعيل الاتصال الإنساني بين المراجعين المستفيدين وبين العاملين. 

فرق العمل وعلاقتها بأداء العاملين في الأجهزة الأمنية بمدينة : "بعنوان (2008،الفايدي)دراسة  .3
 "الرياض
مدى تطبيق أسلوب فرق العمل في الأجهزة الأمنية بمدينة الرياض إلى هدفت هذه الدراسة التعرف      

وعلاقة ذلك بأداء العاملين فيها، ويتحقق هذه من خلال تحقيق مجموعة من الأهداف الفرعية منها: 
سلوب فرق مدى تطبيق أإلى مدى توفر سمات العمل كفريق في الأجهزة الأمنية، والتعرف إلى التعرف 

العمل في الأجهزة الأمنية، والتعرف على أه  معوقات استخدا  فرق العمل في الأجهزة الأمنية. وقد 
( مفردة ت  350والتي وزعت على ) ،الاستبانة كأداة للدارسةالباحث المنهج الوصفي التحليلي و استخد  

وقد توصلت الدراسة لمجموعة من  ض.اختيارها عشوائيا  من الضباط العاملين في الأجهزة الأمنية بالريا
النتائج كان منها: تؤثر سمات العمل كفريق في الأجهزة الأمنية بدرجة كبيرة وجاءت مرتبة حسب الأكثر 

كما أشارت  (المشاركةو الحساسية، التيسير، التعاون، تحمل المخاطر، المرونة، الالتزا ، الانفتاحية، )توفرا  
النتائج إلى أن تقي  أداء العاملين كان ذو مستوى مرتفع من الأداء، وأظهرت أيضا  أن هناك علاقة جوهرية 
بين مستوى أداء العاملين وعدد مرات مشاركته  بفرق العمل. وفي ضوء هذه النتائج توصل الباحث 

وخصوصا  التيسير والحساسية  ،كبيرةالسمات المتوفرة بدرجة  تعزيزلمجموعة من التوصيات أهمها: دع  و 
والتعاون والحرص على توفير المقومات التي تدع  تواجد هذه السمات، كما أوصت بالعمل على تفعيل 
يجاد ثقافة تنظيمية داخل الأجهزة الأمنية تشجع  أسلوب فرق العمل في الأجهزة الأمنية من خلال خلق وا 

وذلك للمحافظة على  ،من الدع  سواء كان ماديا  أو معنويا   العمل الجماعي، وأوصت أيضا  بتقدي  المزيد
 هذا المستوى المرتفع من الأداء. 

من وجهة نظر العاملين في  -التطوير التنظيمي وعلاقته بالأداء: "بعنوان (2004،المربع)دراسة  .4
 "المديريات العامة للجوازات

بالأداء من وجهة نظر العاملين في المديرية علاقة التطوير التنظيمي إلى التعرف  هدف الدراسة     
مدى إسها  التطوير التنظيمي في مواجهة إلى ، والتعرف بالمملكة العربية السعودية العامة للجوازات
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ه  المعوقات التي تواجه تطبيق التطوير التنظيمي في المديرية. وقد استخدمت أمشكلات العاملين، و 
للجمع  كأدةطريق مدخل المس  الاجتماعي باستخدا  الاستبانة  الدراسة المنهج الوصفي التحليلي عن

( ضابط من الضباط 267وقد استخد  الباحث طريقة المس  الشامل لمجتمع الدراسة والدي بلغ )البيانات. 
وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان منها: أن العاملين في المديرية العامة للجوازات بالرياض. 

يجابية للتطوير التنظيمي أه  الانعكاسات الإقوية بين التطوير التنظيمي وأداء العاملين، و  هناك علاقة
على الأداء تنحصر فيما يلي: المساعدة في رفع قدرات ومهارات العاملين، والدقة والسرعة والفعالية في 

إلى أن التطوير  أداء العاملين، وتمكين الرؤساء من متابعة وتوجيه المرؤوسين بدقة، وتوصلت أيضا  
ن هناك أالتنظيمي يسه  بدرجة قوية في مواجهة مشكلات العاملين في المديرية العامة للجوازات، و 

مجموعة من المعوقات التي تواجه التطوير التنظيمي تتمثل في الافتقار إلى نظا  اتصال مناسب، وتجاهل 
ظي . وقد قدمت الدراسة مجموعة من شكاوي العاملين، وضعف التنسيق بين برامج التطوير وبيئة التن

التوصيات كان أبرزها: تهيئة البيئة المناسبة لتطبيق التطوير التنظيمي بالمديرية العامة للجوازات من 
خلال اللامركزية وزيادة فرص مشاركة العاملين في اتخاذ القرار، كما أوصت بدع  الاتصالات في الأجهزة 

وتبادل  ،صال فعال يسم  بتدقيق المعلومات وتنسيق جهود العاملينالأمنية، والحرص على تطبيق نظا  ات
يجب توفير الإمكانات المادية والبشرية اللازمة لتطبيق  أنهالآراء والخبرات بين الرؤساء، وطرحت أيضا  

 والاستفادة من التقنيات الحديثة في تيسير أعمال الجوازات. ،التطوير التنظيمي
" دراسية مسيحية عليى لتنظيميي وعلاقتيه بيالأداء اليوظيفي"المنياخ ا بعنيوان:( 2004،السكران)دراسة  .5

 ضباط قطاع الأمن الخاصة بمدينة الرياض. 
توجهـات العـاملين فـي قطـاع الأمـن نحـو المنـاخ التنظيمـي السـائد فـي إلى لتعرف ا  هدفت هذه الدراسة     

التـي  اسـتخدا  أداة الاسـتبانةو  ،وقـد تـ  اسـتخدا  المـنهج الوصـفي التحليلـي هذا القطاع وعلاقة ذلـك بـأدائه .
( ضـابط مـن الضـباط العـاملين فـي قطـاع قـوات الأمـن 275وزعت على عينة عشوائية بسيطة بلغ عددها )

وكـان مـن أهـ  نتـائج هـذه  .( ضـابط550مـن مجتمـع الدراسـة البـالغ ) %50الخاصة بالرياض وهـي بنسـبة 
جـــراءات العمـــل.توجهـــات ايجابيـــة مرتفعـــة لـــدى ضـــباط قـــوات الأمـــن ا وجـــود الدراســـة:  لخاصـــة نحـــو نظـــ  وا 

يجابية مرتفعـة لـدى ضـباط قـوات الأمـن الخاصـة  نحـو الاتصـالات الإداريـة كأحـد محـاور إوجود توجهات و 
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يجابيــة إوجــود توجهــات ، كمــا نــتج عنهــا الكشــف عــن ؤثرة فــي تحســين الأداء الــوظيفيالمنــاخ التنظيمــي المــ
الــوظيفي. وقــد  الأداء" كأحــد محــاور لــدورهرتفعــة لــدى ضــباط الأمــن الخــاص نحــو محــور "إدراك الموظــف م

فـــي قطـــاع قـــوات الأمـــن الخاصـــة بمكونـــات وعناصـــر المنـــاخ  لينو المســـؤ ضـــرورة اهتمـــا  ب أوصـــت الدراســـة
الخاصـة.  الحرص على تطوير وتأهيل القـدرات الفكريـة لجميـع العـاملين فـي قطـاع قـوات الأمـنو  ،التنظيمي

 رفع دافعية العاملين بقطاع قوات الأمن الخاصة عن طريق دعمه  بمزيد من الحوافز المادية والمعنوية.و 
الوظيفي من وجهة نظر  الأداءالأنماط القيادية وعلاقتها ب" :بعنوان (2004،الشريف)دراسة  .6

 "العاملين بإمارة مكة المكرمة
الوظيفي والأنماط القيادة السائدة بمنطقة مكة المكرمة، كما  الأداءإلى هدفت هذه الدراسة التعرف      

الوظيفي بإمارة مكة المكرمة، وتقدي   الأداءطبيعة العلاقة بين الأنماط القيادية و إلى هدفت للتعرف 
مجموعة من التوصيات بهذا الصدد. واستخد  الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وقد استخد  الاستبانة 

( موظف ممن يشغلون 240والتي وزعت على ) للازمة للدراسةاالأولية جمع البيانات والمعلومات كأداة ل
. وظيفة مدير إداري ورئيس قس  في إمارة منطقة مكة المكرمة وقد استخد  طريقة الحصر الشامل

مجموعة من النتائج كان أهمها: تبين أن هناك توافر لأنماط القيادة الثلاثة حيث  وتوصلت الدراسة إلى
يمارس القادة في إمارة منطقة مكة المكرمة النمط الديمقراطي بدرجة عالية والنمط الحر بدرجة متوسطة 

 الأداءكما تبين وجود عوامل وخصائص تؤدي إلى ارتفاع مستوى ، قلأوالنمط الأوتوقراطي بدرجة 
وصى الباحث بمجموعة الأداء الوظيفي. وفي ضوء النتائج أوأخرى تؤدي إلى انخفاض مستوى  ،الوظيفي

من التوصيات منها: إعطاء المزيد من العناية لتزويد العاملين بمنطقة مكة المكرمة بالمعرفة النظرية 
الأداء الوظيفي، كما أوصت ، الاهتما  بالعوامل والخصائص التي تؤدي إلى ارتفاع مستوى ةبالقيادة الإداري

يؤدي إلى  نهلأ ،ن تحرص القيادة في منطقة إمارة مكة المكرمة لإتباع نمط القيادة الديمقراطيالدراسة بأ
 ورفع الإنتاجية.  الأداءترقية 
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  -الوظيفي للقيادات الأمنية"  الأداء( بعنوان: "العوامل المؤثرة في فاعلية 2004،قالريب)دراسة  .7
 من المنشآت والقوات الخاصة لأمن الطرق.الضباط العاملين في قيادة قوات أ دراسة تطبيقية على

الوظيفي للقيادة  الأداءهدفت هذه الدراسة إلى معرفة مستوى تأثير عوامل البيئة الإدارية في فعالية      
ممارسة القيادات الأمنية لأدائها الوظيفي، وتحديد أه   الأمنية، كما هدفت إلى معرفة مستوى فعالية

الوظيفي للقيادات الأمنية. واستخد  الباحث المنهج الوصفي في  الأداءالمعوقات التي تحول دون فعالية 
الوظيفي والبيئة الإدارية، وت   الأداءهذه الدراسة من خلال استقراء أدبيات الفكر الإداري في مجال القيادة و 

والتي  وزعت على مجتمع  ( فقرة غطت محاور الدراسة الأساسية60الاستبانة التي تضمنت ) تطبيق
 قيادة قوات أمن المنشآت والقوات الخاصة لأمن الطرق( ضابط من 456الدراسة بالكامل والبالغ عدده )

وتوصل الباحث إلى مجموعة  .( استبانة323بجميع مناطق المملكة العربية السعودية ولكنه استرد منها )
الوظيفي للقيادة  الأداءفي فعالية  مرتفع جدا   تأثير   إن للحوافز والمناخ التنظيمي من النتائج كان أهمها:

إلى أن مستوى ممارسة القيادة الأمنية  الأمنية، أما نطاق الإشراف فله تأثير مرتفع فقط، وتوصلت أيضا  
دارة الأفراد وال ،لوظائف التنظي  ، بينما مستوى ممارسة وظيفتي التنسيق تخطيط ذات فعالية مرتفعة جدا  وا 

علاقة ارتباط موجبة بين عوامل البيئة الإدارية  وجودواتخاذ القرار ذات فعالية مرتفعة فقط، ووجد الباحث 
توفير  الأمنية إلى : دعوة الأجهزةوصى الباحث بالتاليوظيفي. وفي ضوء النتائج السابقة أال الأداءوفعالية 

ودافع سلوكه  وتحقيق  ،يجابي يستند إلى الاهتما  بالعاملين من حيث تفه  احتياجاته مناخ تنظيمي إ
وصى ة الأمنية التي يعملون بها، كما أطموحاته  ورغباته  ودمج أهدافه  الشخصية مع أهداف المنظم

          المتاحة إلى أقصى درجة ممكنة بدعوة القيادات الأمنية إلى الاهتما  بتوظيف الموارد البشرية والمادية
الدعوة إلى و طبيعة العمل الأمني، لى العناية بتوزيع أعباء العمل، وتحديد نطاق الإشراف الملائ  لا  ، و 
كما أوصى ، ثقته  بأنفسه  تعزيزه  بما يحقق للتعبير عن آرائه  ومقترحات نتاحة الفرصة للمرؤوسيإ

لتوضي  الأهداف حرص القيادات الأمنية على عقد لقاءات دورية مستمرة مع المرؤوسين الباحث بضرورة 
 والخطط الأمنية. 
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 الوظيفي في الأجهزة الأمنية" الأداء( بعنوان: "الرقابة الإدارية وعلاقتها ب2003،النميان)دراسة  .8
واقع أنظمة الرقابة الإدارية في شرطة منطقة حائل ومدى فعاليتها إلى هدفت هذه الدراسة التعرف      
الإجراءات والوسائل المتبعة في عملية إلى الوظيفي في الأجهزة الأمنية، كما هدفت للتعرف  الأداءتجاه 

              أه  العقبات التي تواجه العملية الرقابية في شرطة منطقة حائلإلى للتعرف  الرقابة، وهدفت أيضا  
المنهج الوصفي في مؤدية لتطوير الرقابة الإدارية. هذه الدراسة تطبيقية تتبع المقترحات الإلى ، والتعرف 

وقد استخد  شقها الأول وفي شقها الآخر تعتمد على العلاقات والفروق وفق المتغيرات الأساسية للدراسة. 
( من الضباط وضباط 363ل والبالغ عدده )الباحث اداة الاستبانة التي وزعت على مجتمع الدارسة بالكام

وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أبرزها: وجود رقابة إدارية الصف في شرطة منطقة حائل. 
ن هذه الرقابة فعالة، كما أظهرت أن الرقابة الإدارية أبشكل دائ  على الأقسا  التابعة لشرطة المنطقة و 

 يضا  ية والاتصالات السرية، كما تبين ألاجتماعات واللقاءات الدور تمارس من خلال الزيارات المفاجئة وا
د  وضعف الرقابة الذاتية وع ،ه  المشاكل والعقبات التي تواجه الرقابة الإدارية وهي العلاقات الشخصيةأ

وجود نظا  رقابي متخصص وحديث، كما وضحت النتائج تمتع شرطة المنطقة بأداء وظيفي رفيع والذي 
خلاصه  كفاءة العاملين  أظهرت النتائج أيضا  أن حسن الأداء يرجع إلى(، و %90.3لنسبي )بلغ وزنه ا وا 

ويقد  الباحث مجموعة من التوصيات منها: وضع وتصمي  نظا  رقابي   (%91.58وذلك بوزن نسبي )
ياس رطة وأساليب عملها وأدائها، كما أوصى بإيجاد معايير لقمتخصص وحديث يتلائ  مع واقع مراكز الش

والوظيفية الأخرى، والاهتما  بالحوافز المادية والمعنوية للعاملين ، داء الشرطة لتعذر المعايير الإنتاجيةأ
اهيرية على بأقسا  ومراكز الشرطة، والاهتما  بتقوية مهارات الاتصال مع الجمهور، وتقوية الرقابة الجم

 وعيته  بممارسة الرقابة الذاتية.وت وصى أيضا بالاهتما  بتشجيع العاملينوأ المركز والأقسا  ،
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 جي.الدراسات الأجنبية:

 الأداءالإستراتيجية لإدارة  الأداءإدارة  ممارساتتطبيق "تقيم  بعنوان ,Karuhanga) 2015دراسة ) .1
 في الجامعات في أوغندا"

Evaluating implementation of strategic performance management 

practices in universities in Uganda" 

فت هذه الدراسة للإجابة على سؤالين على وجه التحديد: كيف تستطيع الجامعات الحكومية في ده     
لتقيي  هذا  أداةجل تقدي  خدمات فعالة؟ وكيف يمكن وضع أمن   إستراتيجية إدارةوضع وتنفيذ نظا   أوغندا

يات ذات الصلة الأدبت  استخدا   الأسئلةعلى هذه  للإجابةوفي محاولة  ،النظا  في الجامعات  الحكومية؟
المس  الميداني  وأداة ،ي، كما ت  استخدا  المنهج الوصفي التحليلالإستراتيجيةلاستعراض الممارسات 

جامعات في  (5)جامعات حكومية من أصل  (4)حيث ت  اختيار نتائج الدراسة.  إلىبهدف الوصول 
، قس  المعلومات الديمغرافية وقس  ممارسات إدارة الأداء، وقد ت  لى قسمينغندا، وقد قسمت الأداة إأو 

قابلة للتحليل. وقد توصلت  انة( استب330في هذه الجامعات، ت  اعتماد ) ا  ( موظف350توزيعها على )
الجامعات نظا  إدارة إستراتيجية لكنه يعاني من صعوبة في  ىالدراسة لمجموعة من النتائج منها أن لد

وعد  مشاركة كاملة من العاملين في هذا النظا . لذلك أوصت الدراسة بمجموعة من التوصيات  ،التنفيذ
حتى يسهل عليه  إدراكها  إدارة الأداءكان أهمها: ضرورة مشاركة الموظفين في عملية وضع نظ  

وجود نظا  التغذية الراجعة إلى الأطراف المعنية. كما أوصى أيضا  بضرورة بالإضافة إلى  ،وتنفيذها
ن يكون مرنا  يستوعب كافة المتغيرات المحيطة ببيئة العمل الداخلية أتحديث النظ  بشكل دوري و 

جل التقليل من التحديات التي تواجه عملية تنفيذ نظا  الإدارة أوالخارجية، وعلى الإدارة العمل قدما من 
 لإستراتيجية.ا

 "لعمال المعرفةالوظيفي  الأداءبعنوان: "خصائص العمل و   (Hernaus & Mikuli, 2014)دراسة .2
“Work characteristics and work performance of knowledge worker” 

خصائص و المعرفة الو  ،مختلفةالمها  الذج العلاقة بين نمط ونمو هدفت هذه الدراسة للتحقق من      
 ،في كرواتياالأهلية  من خلال مس  ميداني لكبرى المنظمات ه،جتماعية لتصمي  العمل ونتائجالاسمات الو 

الدراسة أكدت على أهمية  ( منظمة لجمع البيانات وتحليلها.48من ) ا  ( موظف512) والتي تكونت من
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 تأثيرا  ذو رتأثومخرجات العمل مع اقتراح أن خصائص العمل  ،التداخل بين سمات وخصائص العمل
وضحت الدراسة أن العمل المعرفي يعتبر أكثر خطورة من الأعمال أأهمية كبيرة على الأداء الوظيفي. كما 

الأخرى بسبب المعلومات التي يحصل عليها والتي تصدر عنه. ويوصي الباحث بضرورة إيجاد نوع من 
 ،ار إلى حاجة أنظمة تقيي  الأداءكما أش والقدرة البشرية عند العاملين. ،التوازن بين متطلبات العمل

 .السلوك الاجتماعي الإيجابي داخل المنظمة تعزيزلالفردية إلى تعديل في النظا   توالمكافئا

 :الأداء الوظيفيبأخلاقيات المهنة  علاقةدراسات  3.2.3
 الفلسطينية:الدراسات أ.
الوظيفي للعاملين الإداريين في  الأداءلة الإدارية على المسائ أثر( بعنوان: "2013،لشريفا)دراسة  .1

 وزارة التربية والتعليم العالي بقطاع غزة"
            الوظيفي للعاملين الإداريين الأداءوعلاقتها ب ،المسائلة الإداريةإلى هدفت هذه الدراسة التعرف      

ع يجابية ترفإية لما له من تأثيرات ، والخروج بتوصيات تعمل على زيادة الاهتما  بموضوع المسائلة الإدار 
. وقد استخد  الباحث المنهج الوصفي التحليلي في دراسته، واستخد  الاستبانة الوظيفي الأداءمن مستوى 

 ا  ( موظف320ة لجمع المعلومات الأولية، والتي وزعت على عينة عشوائية طبقية مكونة من )رئيس ةكأدا
النتائج كان أبرزها: وجود مفهو  المسائلة ومعرفته لدى  إداري. وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من

الموظفين الإداريين في وزارة التربية والتعلي  في قطاع غزة، كما بينت الدراسة أن هناك علاقة ذات دلالة 
والأداء الوظيفي للعاملين الإداريين في وزارة التربية والتعلي  في قطاع غزة  ،إحصائية بين المسائلة الإدارية

 –الوظيفي الانضباط، كما أظهرت النتائج أن هناك علاقة بين كل من )α ≤ 0.05)عند مستوى دلالة )
الوظيفي للعامين الإداريين  الأداءالمجال الإنساني( وبين  –أخلاقيات  الوظيفية العامة  -الإنجاز العمل و 

وخلصت الدراسة إلى جملة من التوصيات من أهمها: الابتعاد قدر  في وزارة التربية والتعلي  في قطاع غزة.
الإمكان عن توظيف المسائلة الإدارية التي تشبه في شكلها نظا  التفتيش قبل استنفاد جميع الطاقات 
والجهود اللازمة لتثبيت آلية المراجعة الذاتية والوصول إلى المسائلة الذكية، وتنمية مهارات الموظفين 

                الإنجاز ات من العمل و مستوىن في استخدا  أساليب المسائلة الحديثة وصولا  إلى تحقيق أعلى الإداريي
 ، وتوفير أجواء اجتماعية ملائمة لتشجع العاملين على تطوير أدائه  الكلي وتحسينه.
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 :الدراسات العربية.ب
دراسة تطبيقية  - "الأداءالعمل ودورها في تحقيق كفاءة "أخلاقيات  :بعنوان (2013،العطوي)دراسة  .1

 .سوبي قيادة قطاع حرس الحدود بحقلعلى من
العمل في قيادة قطاع حرس الحدود بحقل  أخلاقيات مدى الالتزا  بإلى هدفت هذه الدراسة التعرف      

لى ا  ن، و هدفت لمعرفة درجة كفاءة أداء الأعمال التي يمارسها المبحوثو  ، كمانالمبحوثي من وجهة نظر
العمل لدى منسوبي قيادة قطاع حرس تي تساه  في رفع مستوى أخلاقيات الاقتراحات الإلى التعرف 

والتي  لجمع البيانات كأدةالحدود بحقل. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي باستخدا  الاستبانة 
( فردا  من العاملين بقطاع حرس الحدود بحقل وهي 246يعها على  عينة عشوائية بسيطة عددها )ت  توز 

وتوصلت هذه الدراسة إلى عدد من النتائج كان أهمها:  ( موظف.495كانت من أصل مجتمع بلغ عدده )
مل بمتوسط العادات حرس الحدود بحقل بأخلاقيات أن أفراد العينة موافقون على محور التزا  منسوبي قي

(، كما أظهرت النتائج أن كفاءة أداء الأعمال التي يمارسها منسوبي قيادة قطاع 5من   4.06حسابي )
يوجد علاقة قوية بين أخلاقيات  أنهوقد كشفت الدراسة على حرس الحدود بحقل جاءت بدرجة عالية جدا ، 

جة كبيرة في رفع كفاءة الأداء لدى ن الالتزا  بأخلاقيات العمل يساه  بدر إالعمل وكفاءة الأداء، حيث 
عن وجود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول أيضا  وكشفت النتائج العاملين، 

)الاقتراحات التي قد تسه  في رفع مستوى أخلاقيات  العمل لدى منسوبي قيادة حرس الحدود بحقل( 
وق لصال  الفئة المشتركة التي تمارس العمل الميداني ظهر الاختبار الفر أباختلاف طبيعة العمل، و 

. ونتج عن الدراسة مجموعة من التوصيات أهمها: التركيز على اختبار أصحاب الوقت نفسهوالإداري في 
وعلماء النفس في  ،الخلق الحسن قبل التعيين وذلك بالاستعانة بمندوبي الاختصاص من علماء الاجتماع

جراء ات القبول، كما أوصت بتقدي  وصفا  للأخلاقيات  التي يجب أن يتمتع بها المقابلة الشخصية وا 
مين ل على تلمس احتياجات العاملين وتأالعاملون في الجهاز والتي بموجبها يت  التقيي ، كما أوصت بالعم

 سبل العيش الكري  له .
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 جودة في هاأثر و  الأداء ومعايير خلاقيات والأ الجودة بين العلاقةبعنوان: " (2008،الربيعي) دراسة .2
 الأداء"
 مشكلات من يصادفه لما والموضوعية ،الواعية المواجهة على الموظف الدراسة لمساعدة هدفت     
الحميدة.  والسلوكيات الأخلاقية بالمعايير الذاتي الالتزا  توليد السائدة، و البيئية والقي  خلاقيات بالأ تتعلق

 بمديري تمثلت والتي ، والإدارية والمتخصصة العامة التخصصات أساس على الدراسة عينة وقد ت  اختيار
ت   ، كماا  فرد (65) من العينة بلغت فقد في مدينة بغداد، الأقسا  ورؤساء ومعاونيه  المستشفيات أكبر

 إلى الدراسة توصلت وقد .الدراسة عينة باختيار المتعلقة البيانات لعرض  ائيةصالإح الوسائل استعمال
رية ايؤثر السلوك الأخلاقي في قرارات الإدارة العليا، إذ تزداد قوة القرارات الإد :منهاكان  النتائج من العديد

، كما نتج عنها أيضا  أن المدونات الأخلاقية تشكل من الناحية الأخلاقية أو تضعف تبعا  لمتخذ القرار
وقد أوصت الدراسة . ما ت  تفعيلها بالشكل الصحي  عنصرا  مهما  من عناصر ضبط السلوك المهني إذا

 ،أكبرلوزارة الصحة من التعامل مع قضية الجودة بجدية  لابد   أنهبمجموعة من التوصيات كان منها 
ن تعمل على توفير المصادر اللازمة لأنشطة التطوير أو  ،بشكل واض  ستراتيجيا  إواعتبارها هدفا 

 .والتحسين
ها على أداء منظمات أثر الوظيفة العامة و  أخلاقيات ( بعنوان: "2006،والصوافحاجي )دراسة  .3 

 الإعمال"
المــدراء  التحقــق مــن مــدى إدراكأخلاقيــات  الوظيفــة العامــة، و التركيــز علــى معرفــة  إلــىالدراســة  هــدفت     

الأداء. تـ  اسـتخدا  المـنهج الوصـفي  تحسينها في أثر و الوظيفة العامة  أخلاقيات عن  في الشركة المبحوثة
فـرد  ( 45ها علـى )توزيعالتي ت   الاستبانة كأداة أساسية للدراسة التحليلي في هذه الدراسة، كما ت  استخدا 

. وتوصـلت الدراسـة إلـى الشركة العامة للألبسة الجـاهزة فـي الموصـلفي العاملين في الإدارات المختلفة من 
أوض  معامل التحديد أن المتغيرات المستقلة أعطت قدرة تفسيرية مقدارها زها: مجموعة من النتائج كان أبر 

رات الحاصــلة فــي مؤشــرات يعــود ســببها إلــى التغيــ الأداءمــن التغيــرات الحاصــلة  فــي  %38أي أن   38%
لمتغيـرات ه احتالمهنـة وهـو مـا أوضـ أخلاقيـات أن هنـاك قـدر مـن الالتـزا  ب ت الدراسـةأوضـحالأخلاق، كما 

وجـود علاقــة بـين أهـداف الوظيفــة العامـة وبــين ، كمـا أظهـرت النتــائج مــع الأداء التـي أعطـت علاقــة طرديـة
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وهـي  (%66)مثلـت نسـبة  الأداءنسـبة  أن أيضـا  وضـحت النتـائج أكمـا لتزا  بأخلاقيات  الوظيفة العامـة. الا
زا   المنظمـــات علـــى إلـــوفـــي ضـــوء النتـــائج قـــدمت الدراســـة مجموعـــة مـــن التوصـــيات منهـــا: نســـبة مقبولـــة. 

وبشـكل دوري ، تـدريب المـوظفين فة العامة، وأوصت باختلاف أنواعها بوضع أسس ومعايير أخلاقية للوظي
ـــى شـــاغل الوظيفـــة العامـــة،ا تعلـــى المهـــا  والمســـؤوليا ـــة العـــاملين بأكمـــا أوصـــت ب لتـــي تقـــع عل بعـــاد توعي

الفسـاد  ضرورة وضـع بـرامج فعالـة للحـد مـنو ن الأداء، يهما على تحسأثر خلاقية و الاجتماعية والأ ةالمسؤولي
 .الوظيفة العامةلتزا  بأخلاقيات الموظفين على الا أن يحفز   أنهن ذلك من شالإداري لأ

 . الدراسات الأجنبية:يج

  ستراتيجي: خمس محركات للأداء"إبعنوان: " تطبيق  (Sabourin, 2015) دراسة .1
“Strategy execution: five drivers of performance” 

ا أن تدفع المدراء لتحقيق أهداف أنههدفت الدراسة لانتهاج ما يسمى محركات الأداء التي من ش     
من أصل مجتمع  ا  ( مدير 180من خلال جمع البيانات باستخدا  الاستبانة التي  وزعت على ) العمل،

خمس وقد ذكرت الدراسة  شاركوا في المؤتمر الإداري الكندي السنوي في كندا. ا  مدير  (484)يتكون من 
 ،النزاهة( -الإجراءات الفورية -اتالمبادر  -العواطف –محركات للأداء الوظيفي )القوانين والأنظمة 

من عوامل نجاح المديرين في تحقيق أهدافه  تطبيقه  لخمسة محركات من الأداء وهي  وجدت الدراسة أنو 
. وقد كانت العلاقة الطردية النزاهة( -الإجراءات الفورية -المبادرات -العواطف –)القوانين والأنظمة 

احث يوصي البالتحليل بين الأداء الوظيفي وكل محرك من محركات الأداء الخمسة. و  إجراءواضحة بعد 
أوصى الباحث  من خلالها. كما ةوالاهتما  بتنمية الإدار  ،ا التأثيرأنهبالتركيز على تلك المعايير التي من ش

واستخدا  برامج تشغيل مختلفة والتي بدورها تؤدي إلى الاندماج  ،ستراتيجيات التنفيذبضرورة التنويع في إ
 فاعلية الأداء. وأهداف العاملين مما يزيد من ،الكامل بين أهداف الإدارة
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دور الأثر،  -الأداءالسلوك الأخلاقي وتقييم “ بعنوان: Others, 2013) & (Jacobs دراسة. 2
 ”الدعم، العدالة التنظيمية

“(UN)Ethical Behavior and Performance Appraisal: The Role of 

Affect, Support, and Organizational Justice” 

فـــراد الشـــرطة مـــن خـــلال تقيـــي  الأداء علـــى أخلاقيـــات  العمـــل لـــدى أ أثـــرهـــدف هـــذه الدراســـة لفحـــص      
مـن وشـرطة أ ا  ( موظفـ332)وجمع البيانات من خـلال اسـتبانة وزعـت علـى  ،استخدا  نموذج يتعلق بالعدالة

فــي هولنــدا. وتوصــلت الدراســة إلــى أن الســلوك الأخلاقــي وغيــر الأخلاقــي للعــاملين فــي الشــرطة ينــتج عــن 
يـؤثر ، كما أظهرت النتائج أن السلوك الغير أخلاقي الأسلاف السابقين من العاملين في مؤسسات الشرطة 

. لـذا يوصـى لبعيـد عنـدها سـيكون كبيـرا  علـى المـدى ا تـأثيرهالوظيفي للعاملين والذي يظهـر  الأداءسلبا  على 
 أكبـرير علـى أداء عالي من الناحية الأخلاقية فـي أمـاكن تمكـنه  مـن التـأثبوضع رؤساء يتمتعون الباحث ب

مفعـل ومعـد بشـكل جيـد يـت  تطبيقـه علـى  ،عدد من أفراد الشرطة، كما يوصى بضرورة وجـود نظـا  أخلاقـي
ا وجب على الموظفين إظهار السلوك الأخلاقي وتجنب السـلوك كم أنهجميع أفراد الشرطة، وأوصى أيضا  ب

 الغير أخلاقي وجب على المنظمات علاج الخلل عند الموظفين بطريقة عادلة وأخلاقية.

الوظيفي  الرضاباستخدام  الأداءالعمل على أخلاقيات  أثر“ بعنوان:(Wahyudit, 2013) دراسة  .3
 “)وسيط(: الأدلة من المحاضرين في جاوة الوسطىكمتغير متداخل  -والالتزام الفعال

“The Impact of Work Ethics on Performance Using Job Satisfaction 

and Affective Commitment as Mediating Variables: Evidences from 

Lecturers in Central Java” 

ـــأثير       ـــزا   الأداءعلـــى العمـــل  أخلاقيـــات هـــدفت هـــذه الدراســـة لاختبـــار مـــدى ت مـــن خـــلال فحـــص الالت
)المتغيـــر  أخلاقيـــات  العمـــلوتشـــمل المتغيـــرات المســـتخدمة  الـــوظيفي كمتغيـــرات للدراســـة الرضـــاالـــوظيفي و 
 -أوقـــات الفـــراغ -الاعتمـــاد علـــى الـــذات –والتـــي تمثلـــت بالأخلاقيـــات  التاليـــة )الوقـــت الضـــائع المســـتقل(، 

)المتغيـــر  الأداء(، و المتغيـــر الوســـيط) الفعـــالوالرضـــا الـــوظيفي و الالتـــزا  العمـــل الشـــاق(  –مركزيـــة العمـــل 
وقـــد اســـتخد  مـــرحلتين لتحقيـــق هـــدف الدراســـة اســـتخد  الباحـــث الاســـتمارة كـــأداة لجمـــع البيانـــات و  التـــابع(. 

حلـة لتحديد عينـة الدراسـة، المرحلـة الأولـى كانـت بتقسـي  المجتمـع  بنـاء  علـى نـوع المؤسسـة التعليميـة، والمر 
( محاضــر جــامعي فـــي 400) الدراســة وقــد بلغــوا أداةالثانيــة تحديــد عــدد المحاضــرين الــذين وزعــت علـــيه  
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هــ  مخرجــات وكــان مــن أ اســتمارة صــالحة للتحليــل. (304منهــا ) جمــع ،مدينــة جــاوة الوســطى فــي اندونيســيا
العمـل تـؤثر أخلاقيـات  لـيس جميـع وجود علاقـة بـين أخلاقيـات العمـل والأداء والتـي كانـت كالتـالي: الدراسة
كمــا  ،الأداءعلــى بالإيجــاب التــي تــؤثر  خلاقيــات اتجاهــات الأ  ن العمــل الجــاد مــن أهــإداء حيــث الأعلــى 

كما بينت أن هناك تقـارب بـين أخلاقيـات   ،مباشر على الأداء أوضحت أن البعد عن العمل الشاق له تأثير  
القواعـد والأنظمـة   العمل الدينية سواء الإسلامية أو الكاثوليكية أو البروتستانتية. ويوصـى الباحـث باسـتخدا

 المتعلقة بتحسين أخلاقيات  المهنة.

 الوظيفي للموظفين من خلال القيادية الأخلاقية" الأداء"تطوير  بعنوان: (Weng, 2013)دراسة  .4
“Improving Employee Job Performance through Ethical Leadership 

and”  

ــــى أداء العــــاملين ) أثــــرالدراســــة لفحــــص  ههــــذ تهــــدف      ــــة عل الخــــدماتي والتوجــــه  الأداءالقيــــادة الأخلاقي
الخــدماتي( مــن خــلال اســتخدا  نمــوذج نظــري متعــدد المراحــل جمــع الباحــث فيــه البيانــات مــن خــلال توزيــع 

تقسـي  الاسـتبيان إلـى وقـد تـ   مـن بنـوك تـايون.تجـاري بنـك فـرع ل  (22)اسـتبانة علـى العـاملين فـي  (214)
واستبيان الموظف، الذي يقيس التصور  ،لموظفينالوظيفي ل الأداءقسمين، استبيان الإدارة الذي يقو  بتقيي  

هــ  مــا توصــلت لــه الدراســة أن أو  .بــين العــاملين فــي القيــادة الأخلاقيــة والمشــرف المــرؤوس داخــل مؤسســاته 
د تقلبـــات وتغيـــرات علـــى و خاصـــة عنـــد وجـــوبســـلبية كانـــت لمـــوظفين وأداء ا ،العلاقـــة بـــين المشـــرف المباشـــر

ممــا يوضــ  وجــود علاقــة  يجابيــةإالقيــادة الأخلاقيــة والمــوظفين كانــت  مســتوى المجموعــة. لكــن العلاقــة بــين
بالقيـادة   فيوصي الباحث بالالتزا طردية قوية بين إتباع الأسلوب الأخلاقي في القيادة وبين أداء الموظفين،

بـين المـوظفين  يجابيـةإالأخلاقية لما لهو من تأثير كبير على الموظفين وأدائه ، كما يوصي بوجـود علاقـة 
 ن ذلك يسعى لتحفيزه  وتشجيعه  على العمل.والمشرفين عليه ، لأ
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    (5رقم ) جدول
.مقارنة بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية  
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 .من حيث الموضوع

( 2012 ،( و)طشـطوش ومزاهـرة2014،ركزت كل من دراسـة )العـاجز
( علــــــى أخــــــلاق المهنــــــة 2008 ،( و )أبــــــو طبــــــيخ2009 ،و)الرومــــــي

( فقــد ركــزت علــى 2014 ،التربويــة بشــكل خــاص، أمــا دراســة )العقيلــي
العلاقـــة بــــين أخلاقيــــات المهنــــة والرضــــا الــــوظيفي، كمــــا ركــــزت دراســــة 

( علــى أخلاقيــات  2012 ،( و )الســكارنة2013 ،)الطراونــة وأبــو جليــل
هـــا علـــى الشـــركات الخاصـــة، كمـــا ركـــزت دراســـة )العنـــزي أثر الأعمـــال و 

يـة ( علـى إدراك وممارسـة العـاملين فـي الأجهـزة الحكوم2006 ،والعـدي 
فــي  (Laratta,2010)لأخلاقيــات  المهنيــة، فــي حــين جمعــت دراســة 
كـومي والأهلـي، وركـزت تركيزها على أخلاقيات  المهنة في القطـاع الح

دراســــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــات أخــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــرى 
ــــــــــل   (kumar&Rose,2012)(khan&others,2013)مث

 على أخلاقيات  العمل من منظور إسلامي.( 2012)الحصيات،
بـــالأداء الـــوظيفي ركـــزت كـــل مـــن  وفـــي الدراســـات الســـابقة التـــي تتعلـــق

( و 2010،( )شـــــاهين2013،( و )الشـــــريف2013 ،دراســـــة )الشـــــريف
عـــدة متغيـــرات مســـتقلة علـــى  أثـــر( علـــى 2010 ،)بحـــر و أبـــو ســـويرح

الأداء الوظيفي في عدد من المؤسسات التعليمية، بينمـا ركـزت كـل مـن 
( 2009،( )العجلــــة2011،مــــة وعلــــيا( و)نع2012،دراســــة )البلبيســــي

( 2004و)الســـــــــــــــــــــكران( 2008،)الفايــــــــــــــــــــدي( و2007،و)العكــــــــــــــــــــش
ــــــــــــــــــــق2004،و)الشــــــــــــــــــــريف ــــــــــــــــــــع2004،( و )الريب ( 2004،( و)المرب

( علــــى الأداء الــــوظيفي كمتغيــــر تــــابع فــــي الــــوزارات 2003،و)النميــــان
 أخلاقيات  أثروالأجهزة الحكومية، وركزت مجموعة من الدراسات على 

أخلاقيــات   أثــرركــزت هــذه الدراســة علــى 
ى الأداء الــــــــــوظيفي فــــــــــي المهنــــــــــة علــــــــــ

حكوميــة بقطــاع غــزة، الالمنظمــات غيــر 
وذلـــــــــك بعـــــــــرض إطـــــــــار نظـــــــــري عـــــــــن 
ـــــــــة ومجموعـــــــــة مـــــــــن  أخلاقيـــــــــات  المهن
أبعادهــا، ثــ  عــن الأداء الــوظيفي بشــكل 
ـــــين  عـــــا ، ثـــــ  قامـــــت الدراســـــة بـــــالربط ب

هـــــا علـــــى الأداء أثر أخلاقيـــــات  المهنـــــة و 
 الــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوظيفي.

ــــزت الدراســــة عــــن ــــاقي الدراســــات  وتمي ب
أبعــاد مــن  10ا تناولــت أنهــي فــ الســابقة

أخلاقيــــات  المهنــــة، لــــ  تتناولهــــا دراســــة 
 سابقة مجتمعة.
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حيييييييييييث  تييييييييييابع ميييييييييين
 .الموضوع

الوظيفة العامة على الأداء الوظيفي بعدة قطاعات منها حكوميـة ومنهـا 
( 2006،( و)حاجي والصـواف2013،)العطويخاصة كدراسة كل من 

 (Jacobs&others,2013),و
(Wahyudit&others,2013), (Weng2013). 

 

 

 

 

 
مييييييييين حييييييييييث الفئييييييييية 

 .المبحوثة

( 2014،مــــن حيــــث الفئــــة المبحوثــــة ركــــزت كــــل مــــن دراســــة )العــــاجز
( علـــــــــى فئــــــــــة  2009 ،( و)الرومـــــــــي2012 ،و)طشـــــــــطوش ومزاهـــــــــرة

( فركـزت 2008 ،أما دراسة )أبـو طبـيخ، نالمشرفين والمرشدين التربويي
( و 2013 ،مــــديري المــــدارس أمــــا دراســــة )الطراونــــة وأبــــو جليــــلعلــــى 

( 2012)الحصــــــــيات،( و2012،( و )أبــــــــو زيــــــــادة2012 ،)الســــــــكارنة
 (Sabourin,2015)و )2009 ،)العجلـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــةو

(Robertson&Geiger,2011)  فقــــد ركــــزت علــــى المــــدراء العــــاملين
 .فــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــي الإدارة العليــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــا لمؤسســــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاته 

بينمـا تـ  التركيــز علـى المــوظفين العـادين فــي عـدة دراســات منهـا دراســة 
( و 2006،( و)العنــــــــــــــزي والعــــــــــــــدي 2004،كــــــــــــــل مــــــــــــــن  )العقيلــــــــــــــي

( 2010،(  )أبـــــــــــو ســـــــــــويرح2013،(  و)الشـــــــــــريف2013،)الشـــــــــــريف
 (Lee,2012) و (khan&others,2013)( و2004 ،و)المربــــــــــــــــــــــع

و  (Hernaus&Mikuli,2014) (Laratta,2010)و
(Holmquist,2013) ، بينمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــا ركـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــزت دراســـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة

(Wahyudit&others,2013) و (Holmes&others,2012) 
 على طلاب ومحاضرين في الجامعات.

هـــــذه الدراســـــة ركـــــزت علـــــى عينـــــة مـــــن  
  المحليـــــــــة المنظمـــــــــات أكبـــــــــرمـــــــــوظفي 

حكوميــــــة فــــــي كــــــل الالاجتماعيــــــة غيــــــر 
محافظــــــة مــــــن محافظــــــات قطــــــاع غــــــزة 

 –الوســطى  –غــزة  –الخمســة )الشــمال 
معرفـة  جل قياسأرف ( من  –خانيونس 

ــــة  طبيعــــة العلاقــــة بــــين أخلاقيــــات المهن
 إلـىوالتعـرف  والأداء الوظيفي للعاملين،

ـــــــر ـــــــى الأداء  أث ـــــــة عل ـــــــات  المهن أخلاقي
 الوظيفي في هذه المنظمات.

 

مييييييين حييييييييث المييييييينهج 
 .المتبع و الأدوات

اســتخدمت كــل الدراســات الســابقة المــنهج الوصــفي التحليلــي والاســتبانة 
ــــــي اســــــتخدمت 2014،للدراســــــة باســــــتثناء دراســــــة )العــــــاجز كــــــأدة ( الت

ــــــــــة  للدارســــــــــة، بينمــــــــــا اســــــــــتخدمت دراســــــــــة  كــــــــــأدةالاســــــــــتبانة والمقابل
(poon&Hoxley,2010)  .أداة المقابلة فقط 

اتبعـــت الدراســـة المـــنهج الوصـــفي التحليلـــي، 
للدراســـة لجمـــع  كـــأدةالاســـتبانة  واســـتخدمت

البيانــــات الأوليــــة. كمــــا ستســــتخد   برنــــامج 
SPSS  وبعض من الاختبارات الإحصـائية

 وصول إلى النتائج.ولل لتحليل البيانات
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 .يث الزمانحمن 
الفتـــــــــرة الواقعـــــــــة مـــــــــا بـــــــــين عـــــــــا               أجريـــــــــت الدراســـــــــات الســـــــــابقة فـــــــــي 

 (. 2015حتى عا   2003)
خـــــــــلال عـــــــــا   أجريـــــــــتهـــــــــذه الدراســـــــــة 

(2015) . 

 

 

 

 
 .من حيث المكان

تنوعــت أمــاكن الدراســات الســابقة مــا بــين عــدة دول كــان منهــا دراســات 
ــــت فــــي فلســــطين وهــــي عبــــارة عــــن كــــل الدراســــات  ، الفلســــطينية أجري

ــــــت فــــــي  ــــــة الســــــعودية كدراســــــة ودراســــــات أخــــــرى أجري المملكــــــة العربي
ــــــــــــــــــــي ( 2013،( و)العطــــــــــــــــــــوي2013،( و)الشــــــــــــــــــــريف2014،)العقيل
( 2004،( و)الســــــــــــــــــكران2008،( و)الفايــــــــــــــــــدي2004،و)الشــــــــــــــــــريف

(، كمــا أجريـــت 2003،( و)النميـــان2004،(و )المربــع2004،و)الريبــق
( فـــــــــي ســـــــــوريا، ودراســـــــــة )العنـــــــــزي 2011،دراســـــــــة )نعامـــــــــة وعلـــــــــي

( فــي 2006،ودراســة )حــاجي والصــواف( فــي الكويــت، 2006،والعــدي 
 ،( و)طشــطوش ومزاهــرة2013 ،العــراق، ودراســة )الطراونــة وأبــو جليــل

، وهنــــاك دراســــات فــــي دول الأردنفــــي  (2012)الحصــــيات،( و2012
أجنبيـــة مثـــل أوروبـــا وأمريكـــا وبريطانيـــا وماليزيـــا وكنـــدا وكوريـــا الجنوبيـــة 

ـــــان والصـــــين والباكســـــتانأوســـــنغافورة و  ـــــا  ندونيســـــيا والياب وجنـــــوب أفريقي
 وتركيا.

  

 

 –فـــي قطـــاع غـــزة  أجريـــتهـــذه الدراســـة 
 فلسطين.

  .جرد بواسطة الباحث بالاعتماد على الدراسات السابقة

 

 :أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة  4.3
 عمل التالي: هافقد استطاع من خلال ،استفاد الباحث من الدراسات السابقة بشكل كبير

 و (2013 ،الطراونة وأبـو جليـل)( و 2013، العطوي)( و 2014، العاجز)كل من  دراسةاستفاد من  -1
( 2012)الحصــــــــــــيات،( و2012 ،الســــــــــــكارنة)( و2012 ،ومزاهــــــــــــرة طشــــــــــــطوش)( و2013 )الشــــــــــــريف،
( 2006 ،حـــــــــــاجي والصـــــــــــواف)( و2008 ،طبـــــــــــيخ أبـــــــــــو)( و2009 ،الرومـــــــــــي)و (2001و)الـــــــــــدراجي،

 ,Holmquist) 2013(و (Sabourin,2015)و (Khan&others,2013)و
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)احترا  القوانين والأنظمة، في تحديد أبعاد أخلاقيات  المهنة والتي تتمثل في  (Poon&Hoxley,2010)و
العدالـــة، الإتقـــان، احتـــرا  الوقـــت، الســـرية، الأمانـــة، المســـؤولية، العمـــل كفريـــق، الاحتـــرا  وحســـن المعاملـــة، 

 .(النزاهة والشفافية
 الدراسات السابقة في تحديد منهجية الدراسة وهي المنهج الوصفي التحليلي. معظ استفاد الباحث من   -2
من الدراسات السابقة في عرضه للإطار النظري، وتكوين الاستبانة، والاستعانة  أيضا  استفاد الباحث  -3

 بمراجع هذه الدراسات لتوفير الوقت والجهد.
 عنه الدراسة الحالية من نتائج. اسفرتما  الاستفادة من مقارنة نتائج الدراسات السابقة مع   -4

 :ما يميز هذه الدراسة  5.3
 ا:أنهما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة      

 أي دراســـة قبلهـــا وهـــي ناولهـــا مجتمعـــةلـــ  تت التـــي المهنـــة أخلاقيـــات جمعـــت بـــين مجموعـــة مـــن أبعـــاد  -1 
احتـــرا  الوقـــت، الســـرية، الأمانـــة، المســـؤولية، العمـــل كفريـــق، )احتـــرا  القـــوانين والأنظمـــة، العدالـــة، الإتقـــان، 
 هــا عليــه.أثر ربطــت هــذه الأبعــاد مــع الأداء الــوظيفي لمعرفــة و ، (الاحتــرا  وحســن المعاملــة، النزاهــة والشــفافية

 رغ  الأهمية الكبيرة التي يحملها.موضوع الرسالة ل  يطبق من قبل على المستوى المحلي  -2
ة على المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة، وهـو قطـاع حسـاس وكبيـر فـي الدولـة ت  تطبيق الدراس -3

خاصـة بقطـاع غـزة نتيجـة الوضـع الخـاص الـذي يعيشـه الشـعب بلما يقدمه من خـدمات للمجتمـع المحلـي، و 
 الفلسطيني.
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 .مقدمة   1.4
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 :مقدمة  1.4
جراءاتها محورا        نجاز الجانب التطبيقي من الدراسة, وعن إيت  من خلاله  ا  رئيس تعتبر منهجية الدراسة وا 

طريقها يت  الحصول على البيانات المطلوبة لإجراء التحليل الإحصائي للتوصل إلى النتائج التي يت  تفسيرها 
  .في ضوء أدبيات الدراسة المتعلقة بموضوع الدراسة, وبالتالي تحقق الأهداف التي تسعى إلى تحقيقها

الدراسة, وكذلك أداة الدراسة المستخدمة وعينة ومجتمع  متبعنهج الللم ذا الفصل وصفا  تناول هحيث 
بها   للإجراءات التي قا , ومدى صدقها وثباتها. كما يتضمن وصفا  وكيفية بنائها وتطويرهاإعدادها وطريقة 

وينتهي الفصل اسة, ها لجمع بيانات الدر والأدوات التي استخدمأداة الدراسة وتقنينها,  تصمي الباحث في 
يلي وصف لهذه  اواستخلاص النتائج, وفيملبيانات بالمعالجات الإحصائية التي استخدمت في تحليل ا

 الإجراءات.

 : الدراسةمنهجية وأسلوب  2.4
بناء  على طبيعة الدراسة والأهداف التي تسعى لتحقيقها فقد استخد  الباحث المنهج الوصفي      

والذي يعتمد على دراسة الظاهرة كما توجد في الواقع ويهت  بوصفها وصفا  دقيقا  ويعبر عنها  التحليلي،
كما لا يكتفي هذا المنهج عند جمع المعلومات المتعلقة بالظاهرة من أجل استقصاء  وكميا ،تعبيرا  كيفيا  

ول إلى استنتاجات يبني عليها والربط والتفسير للوص ،بل يتعداه إلى التحليل المختلفة،مظاهرها وعلاقاتها 
 التصور المقترح بحيث يزيد بها رصيد المعرفة عن الموضوع.

 وقد استخد  الباحث مصدرين أساسين للمعلومات:
لكتب والمراجع العربية والأجنبية ذات العلاقة، والدوريات لحيث اتجه الباحث  المصادر الثانوية:  -1

والدراسات السابقة التي تناولت موضوع البحث، والبحث والمطالعة في والمقالات والتقارير، والأبحاث 
 مواقع الإنترنت المختلفة.

لمعالجة الجوانب التحليلية لموضوع البحث لجأ الباحث إلي جمع البيانات الأولية  المصادر الأولية:  -2
لهذا الغرضص: ة للبحثمن خلال الاستبانة كأداة رئيس  .ممت خصيصا  
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 وعينة الدراسة:مجتمع   3.4
 الباحث بتحديد مجتمع وعينة الدراسة بمجموعة من الخطوات تمثلت بالاتي:قا       

ت  الحصول على عدد المنظمات غير الحكومية العاملة بقطاع غزة بشقيها المحلي والأجنبي، حيث  -1
المنظمات الأجنبية فقد ، أما ا  ( موظف8598( منظمة وبعدد عاملين )786بلغ عدد المنظمات المحلية )

 .ا  ( موظف1015( منظمة بعدد عاملين )82بلغت)
ت  استثناء المنظمات غير الحكومية الأجنبية من مجتمع الدراسة، وذلك لعد  تجانسها مع المنظمات  -2

 غير الحكومية المحلية، وحجمها القليل مقارنة بالمنظمات المحلية.
( منظمة بعدد 389عمل في المجال الاجتماعي فقط والتي بلغت )ت  اختيار المنظمات المحلية  التي ت -3

المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة، كما قطاع عمل في  أكبرا تمثل نهوذلك لأ، ا  ( موظف3588عاملين )
أنها تحتوي على نوعية متنوعة من العاملين ولا تقتصر على تخصص معين كما المنظمات غير الحكومية 

ة على سبيل المثال، فالمنظمات الاجتماعية تستطيع أن تعمل في كل القطاعات التعليمية أو الصحي
ولديها عاملين بمجموعة كبيرة ومتنوعة من التخصصات، فالمنظمات الاجتماعية تستطيع أن تعمل في 
المجال التعليمي والصحي وغيره لكن المنظمات ذات التخصص المحدد كالصحي مثلا  لا تستطيع سوى 

الها فقط مما يصعب تعمي  نتائج هذا القطاع على باقي قطاعات مجتمع المنظمات غير العمل في مج
 الحكومية.

عدد عاملين في كل محافظة من  أكبرت  اختيار المنظمات المحلية الاجتماعية التي تحتوي على  -4
 (:6الجدول رق  )محافظات قطاع غزة، كما هي موضحة في 
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 (6رقم ) جدول
 .المنظمات من حيث عدد الموظفين حسب توزيع محافظات قطاع غزة أكبرعدد العاملين في 

 عدد العاملين اسم المنظمة المحافظة م
 342 .جمعية الصلاح الإسلامية الوسطى 1
 300 .جمعية المجمع الإسلامي غزة 2
 102 .الجمعية الوطنية للتطوير والتنمية الشمال 3
 54 .الرحمة الخيريةجمعية  خانيونس 4
 35 .جمعية بذور الأمل الخيرية رف  5

 833 مجموع  عدد العاملين
 الحكومية.عن المنظمات غير  2012هذا الجدول من إعداد الباحث بالاعتماد على دليل وزارة الداخلية لعا  

 
 :لحساب حج  العينة المطلوبة (معادلة ستيفن ثامبسون)ت  تطبيق المعادلة الإحصائية   -5
 
 

 إن:حيث 
 N   المجتمع : حج. 
 Z  : (1.96)وتساوي  (0.95)درجة المعيارية المقابلة لمستوى الدلالة لا.  

   d  : (0.05)وتساوي  الخطأنسبة.  
   P:  (0.50)نسبة توفر الخاصية والمحايدة وتساوي.  
 

N = 833 * 0.50 (1 – 0.50) / [833 – 1 * {(0.05)2 / (1.96)2] + 0.50 (1 – 0.50)] 
= 833 * 0.50 * 0.50 / [832 * (0.0025 / 3.841)] + 0.50 * 0.50]  
= 833 *0.25 / [832 * 0.00065] + 0.25] 
= 208.25 / .0 5408 + 0.25  
= 208.25 / 0.7908 = 263.3 

 .(263أي أن حجم العينة المطلوب هو )
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 :ية على النحو التاليئقية عشواة ت  اختيار عينة طبلمعرفة حصة كل منظمة من مجتمع الدراس -6
 .%12.3= %100*102/833محافظة الشمال: 

 .%36=%100*300/833محافظة مدينة غزة: 
 .%41=%100*342/833محافظة الوسطى:
 .%6.4=%100*54/833محافظة خانيونس:

 .%4.3=%100*35/833محافظة رف :
وبعد ضرب نسبة تمثيل المحافظات من مجتمع الدراسة في حج  العينة ت  الوصول إلى حصة كل   -7

 (:7في الجدول رق  )منظمة من حج  العينة الممثلة، كما هو موض  
 (7رقم ) جدول

 .المنظمات الغير حكومية المختارةتقسيم حجم العينة على كل منظمة من 
 حجم العينية عدد العاملين اسم المنظمة المحافظة م

 108 342 .جمعية الصلاح الإسلامية الوسطى 1
 95 300 .جمعية المجمع الإسلامي غزة 2
 32 102 .الجمعية الوطنية للتطوير والتنمية الشمال 3
 17 54 .جمعية الرحمة الخيرية خانيونس 4
 11 35 .جمعية بذور الأمل الخيرية رف  5

 263 833 المجموع
 .صم  بواسطة الباحث

 :خطوات بناء أداة الدراسة 4.4
 أداة الدراسةخطوات بناء أولًا: 
 ودورها في الأداء الوظيفي ،أخلاقيات المهنة لمعرفة  وهي الاستبانة قا  الباحث بإعداد أداة الدراسة     

 ، واتبع الباحث الخطوات  التالية لبناء الإستبانة: في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة للعاملين
الإطلاع على الأدب الإداري والدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة, والاستفادة منها في بناء  -1

 الإستبانة وصياغة فقراتها.
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والمشرفين الإداريين في تحديد أبعاد الإستبانة  ،الباحث عددا  من أساتذة الجامعات الفلسطينية استشار -2
 وفقراتها.

 تحديد المجالات الرئيسية التي شملتها الإستبانة. -3
 تحديد الفقرات التي تقع تحت كل مجال. -4
بداء الملاحظات. -5  عرض الاستبانة على المشرف للنقاش وا 
وهما )أخلاقيات المهنة  أساسيين محورينستبانة في صورتها الأولية وقد تكونت من ت  تصمي  الإ -5

 والأداء الوظيفي(.
ذوي الخبرة في المجالات الأكاديمية والإحصائية من ( من المحكمين 10ت  عرض الإستبانة على ) -6

 أسماء أعضاء لجنة التحكي . ( يبين2والملحق رق  )في كل من الجامعات. 
وء آراء المحكمين ت  تعديل بعض فقرات الإستبانة من حيث الحذف أو الإضافة والتعديل, في ض -7

 (.3( فقرة, ملحق )81الإستبانة في صورتها النهائية على )لتستقر 

 أداة الدراسةثانياً: 
في المنظمات غير  للعاملين أخلاقيات المهنة ودورها في الأداء الوظيفي"ت  إعداد إستبانة حول      

 ". الحكومية بقطاع غزة
لكبر حج  العينة والتي تمكن الباحث من خلال الاستبانة من الحصول على  داة الاستبانةأوقد ت  استخدا  

 سرع.أسهل و أالبيانات من جميع افراد العينة بشكل 
 تتكون إستبانة الدارسة من قسمين رئيسين:

 العلمي،المؤهل  العمر، )الجنس،وهو عبارة عن البيانات الشخصية عن المستجيب القسم الأول: 
 (.مكان العملالمسمى الوظيفي، سنوات الخدمة و 

 :محوريين أساسيينعلى   ةفقرة, موزع (81), ويتكون من الدراسة محاوروهو عبارة عن  القسم الثاني :
العشرة حسب جدول رق  على أبعاد الدراسة  موزعة ( فقرة63ويتكون من ) أخلاقيات المهنة المحور الأول:

(8): 
 
 



122 
 

 (8رقم ) جدول
 .توزيع فقرات محور أخلاقيات المهنة على الأبعاد العشرة

 عدد الفقرات البعد  
 5 احترا  القوانين والأنظمة   1
 7 الــــعدالـــــــة                       2
 4 الإتقان  3
 7 احترا  الوقت                    4
 5 السرية                        5
 4 الأمانة                        6
 6 المسؤولية 7
 6 العمل كفريق 8
 8 الاحترا  وحسن المعاملة 9
 11 النزاهة والشفافية 10

 فقرة 63 المجموع
 .صم  بواسطة الباحث

 .( فقرة18ويتكون من ) المحور الثاني: الأداء الوظيفي

 كما هو موض  فيلقياس استجابات المبحوثين لفقرات الاستبيان مقياس ليكرت الخماسي ت  استخدا  
 (:9جدول رق  )

  (9جدول رقم )
 .درجات مقياس

 موافق بشدة  غير موافق بشدة الاستجابة
 5 4 3 2 1 المقياس

دل على الموافقة العالية على ما ورد في الفقرة  5من   الإجابةكلما اقتربت أنه  حيث يوض  المقياس
 .%20المعنية وكل تدرج له وزن نسبي 
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 صدق الاستبانة: 5.4
بالتأكد من  ستبانة ما وضعت لقياسه، وقد قا  الباحثيقصد بصدق الإستبانة أن تقيس أسئلة الإ     

 : صدق الإستبانة بطريقتين
 المحكمين "الصدق الظاهري": من وجهة نظر صدقال -1

متخصصين في المجالات  (10)الإستبانة على مجموعة من المحكمين تألفت من  عرض الباحث     
 قا لآراء المحكمين و  وقد استجاب الباحث (،2بالملحق رق  )وأسماء المحكمين  ،الأكاديمية والإحصائية

ة، وبذلك خرج الاستبيان في صورته النهائية المقترحات المقدمبإجراء ما يلز  من حذف وتعديل في ضوء 
 (.3انظر الملحق رق  ) -
 صدق المقياس: -2

 Internal Validity: الاتساق الداخلي  أولاً 
 ستبانة مع المجال الذي تنتمي إليهيقصد بصدق الاتساق الداخلي مدى اتساق كل فقرة من فقرات الإ     

هذه الفقرة، وقد قا  الباحث بحساب الاتساق الداخلي للإستبانة وذلك من خلال حساب معاملات الارتباط 
 بين كل فقرة من فقرات مجالات الإستبانة والدرجة الكلية للمجال نفسه.

 :نتائج الاتساق الداخلي
 المحور الأول: اخلاقيات المهنة

 والأنظمةالأول: احترام القوانين  المجال
" احترام القوانين والأنظمةمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " (10جدول رق  )يوض       

 α≤ 0.05معنوية  مستوىوالدرجة الكلية للمجال، والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند 
 وبذلك يعتبر المجال صادق لما وضع لقياسه.
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 (10جدول رقم )
 ." والدرجة الكلية للمجالاحترام القوانين والأنظمةبين كل فقرة من فقرات مجال " معامل الارتباط

 احترام القوانين والأنظمة م
 معامل
 بيرسون
 للارتباط

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
 ألتز  بمشروعية كل ما يتعلق بعملي وأدائي لواجباتي وخدماتي  1

 القانونية.الوظيفية والمهنية في ضوء الأحكا  والمبادئ 
0.613* 0.000 

 0.000 *0.680 أتّبع التعليمات والتوجيهات الصادرة من الإدارة بشكل مستمر. 2
 0.000 *0.749 أتابع التعميمات والنشرات الداخلية للمنظمة. 3
 0.000 *0.689 واللقاءات المتعلقة بالعمل. ،أحرص على حضور الاجتماعات 4
 0.000 *0.664 المنظمة باهتما .أحرص على متابعة كافة أنشطة  5

 .α≤0.05دلالة  مستوىالارتباط دال إحصائيا  عند  *

 المجال الثاني: العدالة
" والدرجة الكلية للمجال، العدالةالارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " ( معامل11جدول رق  )يوض  

وبذلك يعتبر المجال صادقا   α≤ 0.05معنوية  مستوىوالذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند 
 لما وضع لقياسه.

 (11جدول رقم )
 ." والدرجة الكلية للمجالالعدالةمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "

 العدالة م
 معامل
 بيرسون
 للارتباط

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
 0.000 *0.739 أشعر بالعدالة في تعامل المنظمة مع كافة الموظفين.  1
 0.000 *0.781 أتلقى راتبا  شهريا  مناسبا  لجهدي.  2
 0.000 *0.830 أتلقى حوافز حسب مستوى أدائي.  3
 0.000 *0.766 ن يعملون في منظمات مماثلة.ين آخر يوظيفية لا تقل عن امتيازات موظف أتمتع بامتيازات  4
 0.000 *0.659 العقوبات الإدارية التي ينص عليها القانون ملائمة مع المخالفات.  5
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 العدالةتابع  م
 معامل
 بيرسون
 للارتباط

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
 0.000 *0.828 أعتقد أن معايير الترقية عادلة.  6
 0.000 *0.797 أعتقد أن الإدارة تتعامل بالمساواة بين العاملين.  7

 .α≤0.05دلالة  مستوىالارتباط دال إحصائيا  عند  *

 المجال الثالث: الإتقان
والدرجة الكلية للمجال، "الإتقان" ( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال 12يوض  جدول رق  )

وبذلك يعتبر المجال صادق  α≤ 0.05معنوية  مستوىدالة عند  والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة
 لما وضع لقياسه.

 (12جدول رقم )
 ." والدرجة الكلية للمجالالإتقانمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "

 (.Sig) الاحتمالية القيمة للارتباط بيرسون معامل الإتقان م

 0.000 *0.780 حرص على بذل الجهد بهدف إخراج العمل على أكمل وجه.أ 1
 0.000 *0.806 أعمل على تنمية قدراتي العملية بهدف تحسين أدائي في العمل. 2

 0.000 *0.871 أستفيد من أخطائي المهنية وأحرص على عد  تكرارها في المستقبل. 3
 0.000 *0.849 أحرص على إنجاز الأعمال المطلوبة مني بأعلى كفاءة ممكنة. 4

 .α≤0.05دلالة  مستوىالارتباط دال إحصائيا  عند  *

 المجال الرابع: احترام الوقت
" والدرجة الكلية احترام الوقتالارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " ( معامل13جدول رق  )يوض  

وبذلك يعتبر  α≤ 0.05معنوية  مستوىللمجال، والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند 
 المجال صادق لما وضع لقياسه.
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 (13جدول رقم )
 ." والدرجة الكلية للمجالاحترام الوقتمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "

 احترام الوقت م
 معامل
 بيرسون
 للارتباط

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
 0.000 *0.598 أحرص على الالتزا  بأوقات العمل. 1

بوقت آخر غير ساعات الدوا  أعوض إهداري لبعض أوقات الدوا  خارج مصلحة العمل  2
 الرسمية.

0.461* 0.000 

 0.000 *0.757 أخصّص مكانا  لكل الأشياء حتى لا أُضيع وقتي في البحث عنها. 3
 0.000 *0.748 أنجز كل الأعمال اليومية في أوقاتها دون تأجيل.  4
 0.000 *0.724 أحاول إيجاد طرق جديدة لانجاز مها  عملي بوقت زمني قصير. 5
 0.000 *0.781 أخطط للأعمال المطلوب تنفيذها قبل البدء بالعمل. 6
 0.000 *0.653 أحتر  أوقات الآخرين أثناء أدائه  لعمله . 7

 .α≤0.05دلالة  مستوىالارتباط دال إحصائيا  عند  *

 المجال الخامس: السرية
والدرجة الكلية للمجال،  السرية الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " ( معامل14جدول رق  )يوض  

وبذلك يعتبر المجال صادق  α≤ 0.05معنوية  مستوىوالذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند 
 .لما وضع لقياسه

 (14جدول رقم )
 ." والدرجة الكلية للمجالالسريةمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "

 السرية م
 معامل
 بيرسون
 للارتباط

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
 0.000 *0.608 ألتز  بالحفاظ على أسرار العمل وعد  نشرها خارجه. 1
 0.000 *0.703 والتقارير السرية التي تخصني فقط.  ،أحافظ على عد  اطلاع الآخرين على التعليمات 2
 0.000 *0.690 أبتعد عن الفضول في الاطلاع على معلومات لا تعنيني في العمل. 3

ومؤكدة عند السماح لي بذلك حسب الحاجة والغرض  ،أعطي معلومات صحيحة 4
 فقط.

0.744* 0.000 

 0.000 *0.728 ألتز  بإجراءات أمن معلومات العمل الخاصة والعامة. 5
 .α≤0.05دلالة  مستوىالارتباط دال إحصائيا  عند  *
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 المجال السادس: الأمانة
والدرجة الكلية للمجال،  الأمانة"معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " (15جدول رق  )  يوض

وبذلك يعتبر المجال صادق  α≤ 0.05معنوية  مستوىوالذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند 
 لما وضع لقياسه.

 (15جدول رقم )
 .الكلية للمجال " والدرجةالأمانةمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "

 الأمانة م
 معامل
 بيرسون
 للارتباط

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
خلاص. 1  0.000 *0.717 أحرص على تأدية المها  الموكلة إليّ بأمانة وا 
 0.000 *0.884 وأدوات العمل المادية والمعنوية. ،أحافظ على ممتلكات 2

3 
وليس لأغراض  أحرص على استخدا  مقتنيات العمل لأغراض العمل فقط

 شخصية.
0.781* 0.000 

4 
أحاسب نفسي قبل محاسبة الآخرين و أشعر بالند  عند التقصير في أداء 

 العمل.
0.829* 0.000 

 .α≤0.05دلالة  مستوىالارتباط دال إحصائيا  عند  *

 المجال السابع: المسؤولية
والدرجة الكلية للمجال،  "المسؤولية"( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال 16جدول رق  )يوض  

وبذلك يعتبر المجال صادق  α≤ 0.05معنوية  مستوىوالذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند 
 لما وضع لقياسه.

 (16جدول رقم )
 ." والدرجة الكلية للمجالالمسؤوليةمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "

 بيرسون معامل المسؤولية م
 للارتباط

 الاحتمالية القيمة
(Sig.) 

 0.000 *0.745 أحرص على تحمل مسؤولية المها  الموكلة لي. 1
 0.000 *0.784 أهت  بمستقبل المنظمة وأحرص على تحقيق رسالتها. 2
 0.000 *0.730 أقد  المقترحات لتطوير وتحسين طرق العمل. 3
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 بيرسون معامل المسؤوليةتابع  م
 للارتباط

 الاحتمالية القيمة
(Sig.) 

 0.000 *0.686 أتطوع بأعمال إضافية للحفاظ على تقد  وتطوير العمل. 4
 0.000 *0.758 أحرص على إعطاء صورة ايجابية عن المنظمة. 5
 0.000 *0.673 أعتقد أن قيامي بواجباتي الوظيفية هي تحقيق للمصلحة العليا للمجتمع 6

 .α≤0.05دلالة  مستوىالارتباط دال إحصائيا  عند  *

 المجال الثامن: العمل كفريق
والدرجة الكلية  "العمل كفريق"( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال 17جدول رق  )يوض  

وبذلك يعتبر  α≤ 0.05معنوية  مستوىللمجال، والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند 
 المجال صادق لما وضع لقياسه.

 (17جدول رقم )
 ." والدرجة الكلية للمجالالعمل كفريقمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "

 الاحتمالية القيمة للارتباط بيرسون معامل العمل كفريق م
(Sig.) 

 0.000 *0.728 أساعد زملائي في العمل عند قيامه  بأداء مهامه . 1
 0.000 *0.783 أشارك زملائي بالمعلومات لتسهيل العمل وتوفير الجهد عليه . 2
 0.000 *0.793 أقد  المساعدة للموظف الجديد حتى يتمكن من إنجاز أعماله. 3
 0.000 *0.756 أقو  بسد الفراغ في حال غياب أحد الموظفين العاملين في دائرتي. 4
 0.000 *0.793 الموظفين لتنفيذ الأعمال المشتركة.يت  التنسيق وتوزيع المها  بين  5
 0.000 *0.672 تسود الروح الرياضية والإيثار بين العاملين في دائرتي. 6

 .α≤0.05دلالة  مستوىالارتباط دال إحصائيا  عند  *

 المجال التاسع: الاحترام وحسن المعاملة
والدرجة  الاحترام وحسن المعاملة"فقرات مجال "( معامل الارتباط بين كل فقرة من 18جدول رق  )يوض  

وبذلك يعتبر  α≤ 0.05معنوية  مستوىالكلية للمجال، والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند 
 المجال صادق لما وضع لقياسه.
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 (18جدول رقم )
 .والدرجة الكلية للمجال" الاحترام وحسن المعاملةمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "

 بيرسون معامل الاحترام وحسن المعاملة م
 للارتباط

 الاحتمالية القيمة
(Sig.) 

 0.000 *0.668 في حال صدر مني خطأ بحق الزملاء أو الإدارة. الاعتذارأبادر بتقدي   1
 0.000 *0.527 أتغاضى عن المُضايقات الصغيرة داخل بيئة عملي. 2
 0.000 *0.675 المشاكل داخل العمل.أتجنب إثارة  3
 0.000 *0.726 أحرص على تقدي  المساعدة للزملاء والمراجعين بكل بشاشة وحسن خلق. 4
 0.000 *0.787 أحرص على التواضع في التعامل مع الآخرين أثناء العمل. 5
 0.000 *0.726 أحرص على استخدا  الألفاظ اللبقة أثناء العمل. 6
 0.000 *0.637 مشاركة العاملين لمناسباته  الاجتماعية.أحرص على  7
 0.000 *0.569 أحرص على عد  التشهير بزملائي. 8

 .α≤0.05دلالة  مستوىالارتباط دال إحصائيا  عند  *

 المجال العاشر: النزاهة والشفافية
والدرجة الكلية  والشفافية"النزاهة "( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال 19جدول رق  )يوض  

وبذلك يعتبر  α≤ 0.05معنوية  مستوىللمجال، والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند 
 المجال صادق لما وضع لقياسه.

 (19جدول رقم )
 ." والدرجة الكلية للمجالالنزاهة والشفافيةمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "

 والشفافيةالنزاهة  م
 معامل
 بيرسون
 للارتباط

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
 0.000 *0.610 يت  إشراك العاملين في وضع السياسات العامة. 1
 0.000 *0.761 والأنظمة وتحديثها لإزالة الغموض والضبابية عنها. ،يت  الإعلان عن القوانين 2
 0.000 *0.671 والجدارة وبمعايير محددة ومعلنة. ،تت  سياسة التوظيف بناء  على الكفاءة 3
 0.000 *0.742 واضحة ومعلنة. لكل موظف المها  الوظيفية 4
 0.000 *0.742 عليا.يت  توضي  أدوار العاملين في المناصب ال 5
 0.000 *0.690 .ومناقشة القرارات مع رؤسائه  ،تراضعبالاللعاملين يسم   6
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 تابع النزاهة والشفافية م
 معامل
 بيرسون
 للارتباط

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
 0.000 *0.570 أسعى لتحقيق أهداف المنظمة دون النظر لمصالحي الشخصية. 7
 0.000 *0.528 أتجنب الواسطة والمحسوبية في أدائي لعملي. 8
 0.000 *0.599 أشعر بالنزاهة في حس  النزاعات والخلافات بين الموظفين في المنظمة. 9
 0.000 *0.456 أقو  بالتعامل مع المراجعين بمستوى واحد دون تميز. 10
 0.000 *0.391 أمتنع عن قبول الهدايا أو الأموال من الآخرين لتحقيق أهداف خاصة. 11
 .α≤0.05دلالة  مستوىالارتباط دال إحصائيا  عند  *

 الأداء الوظيفيالمحور الثاني: 

" والدرجة الكلية الأداء الوظيفيالارتباط بين كل فقرة من فقرات محور"( معامل 20جدول رق  )يوض      
وبذلك يعتبر  α≤ 0.05معنوية  مستوىللمجال، والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند 

 المجال صادق لما وضع لقياسه.
 (20جدول رقم )
 .والدرجة الكلية للمجال" الأداء الوظيفيمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "

 الأداء الوظيفي م
 معامل
 بيرسون
 للارتباط

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
 0.000 *0.620 نجاز العمل بكفاءة وفاعلية.هارة والمعرفة الفنية المطلوبة لإيتمتع الموظفون بالم 1
 0.000 *0.653 والقدرة على تحمل المسؤولية. ،يتميز الموظفون بالتفاني والجدية 2
 0.000 *0.787 يؤدي الموظفون المها  الوظيفية الموكلة إليه  طبقا  لمعايير الجودة المطلوبة. 3

4 
نجاز المها  المطلوبة منه  بالقدر المطلوب وفي يبذل الموظفون الجهد الكافي لإ

 .الوقت المحدد
0.476* 0.000 

جراءات محددة. ،يقو  الموظفون بأعماله  وفقا  لسياسات 5  0.000 *0.734 وا 
 0.000 *0.766 .يفه  الرؤساء المعنى الحقيقي للأداء الجيد في العمل 6
 0.000 *0.754 .يت  تنفيذ العمل وفقا  للخطط السنوية والشهرية 7
 0.000 *0.716 .يحرص الموظفون على تحسين أدائه  بشكل مستمر 8
 0.000 *0.743 .بطبيعة الأعمال الموكلة إليه لدى العاملين المعرفة والإلما   9
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 الأداء الوظيفيتابع  م
 معامل
 بيرسون
 للارتباط

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
 0.000 *0.692 .يلتز  العاملون بتعليمات وتوجيهات مدرائه  10
 0.000 *0.736 .يمتلك العاملون القدرة على التواصل والتعاون مع زملائه  11
 0.000 *0.646 العاملون التكيف والتأقل  مع أي تغييرات طارئة في المنظمة.يستطيع  12

13 
ات الإدارية لتحقيق الجودة المطلوبة في أداء مستوىيوجد تنسيق مستمر بين ال

 .الأعمال
0.699* 0.000 

 0.000 *0.659 تقو  الإدارة باطلاع العاملين على نتائج تقي  أدائه . 14

15 
وذلك من خلال القيا  بالدورات والبرامج  ،تطوير أداء عامليها تسعى المؤسسة إلى

 .التدريبية
0.695* 0.000 

16 
نجاز الأعمال بكفاءة بعة في المؤسسة في إتساه  السياسات والإجراءات المتّ 

 .وفاعلية
0.719* 0.000 

17 
والخاصة بجودة  ،قتراحات التي يقدمها العاملونيوجد إهتما  من قبل المدراء للإ

 الأداء الوظيفي.
0.647* 0.000 

18 
نجاز لعمل خارج أوقات الدوا  الرسمي لإستعداد ليتوفر لدى العاملين الرغبة والإ

 .الأداء الوظيفي المطلوب
0.390* 0.000 

 .α≤0.05دلالة  مستوىالارتباط دال إحصائيا  عند  *

 Structure Validityثانياً: الصدق البنائي 
يعتبر الصدق البنائي أحد مقاييس صدق الأداة الذي يقيس مدى تحقق الأهداف التي تريد الأداة     

 الوصول إليها، ويبين مدي ارتباط كل مجال من مجالات الدراسة بالدرجة الكلية لفقرات الإستبانة.
 مستوىا  عند ( أن جميع معاملات الارتباط في جميع مجالات الإستبانة دالة إحصائي21يبين جدول رق  )

 لقياسه. توبذلك يعتبر جميع مجالات الإستبانة صادقه لما وضع α≤0.05معنوية 
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 (21جدول رقم )
 .للمحوروالدرجة الكلية  محور أخلاقيات المهنةمعامل الارتباط بين درجة كل مجال من 

 م
 

 المجالات المحور
 بيرسون معامل

 للارتباط
 الاحتمالية القيمة
(Sig.) 

1 

 .أخلاقيات المهنة

 0.000 *0.577 .احترام القوانين والأنظمة

 0.000 *0.400 .العدالة 2

 0.000 *0.554 .الإتقان 3

 0.000 *0.612 .احترام الوقت 4

 0.000 *0.570 .السرية 5

 0.000 *0.602 .الأمانة 6

 0.000 *0.718 .المسؤولية 7

 0.000 *0.681 .العمل كفريق 8

 0.000 *0.691 .الاحترام وحسن المعاملة 9

 0.000 *0.751 .النزاهة والشفافية 10

 

 Reliabilityثبات الإستبانة  6.4
يقصد بثبات الإستبانة أن تعطي هذه الإستبانة نفس النتيجة لو ت  إعادة توزيع الإستبانة أكثر من مرة     

الإستبانة يعني الاستقرار في نتائج الإستبانة وعد  تحت نفس الظروف والشروط، أو بعبارة أخرى أن ثبات 
 تغييرها بشكل كبير فيما لو ت  إعادة توزيعها على الأفراد عدة مرات خلال فترات زمنية معينة.
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 وقد تحقق الباحث من ثبات إستبانة الدراسة من خلال:
رق  جدول ويوض   النصفية،وبطريقة التجزئة  (Cronbach's Alpha Coefficient)معامل ألفا كرونباخ 

 نتائج كل منها كالتالي: (22)
 (22جدول رقم )

 .معامل ألفا كرونباخ والتجزئة النصفية لقياس ثبات الإستبانة

 التجزئة النصفية كرونباخ معامل ألفا الفقرات عدد المجالات م

 *0.775 *0.746 5 .احترا  القوانين والأنظمة 1
 *0.890 *0.888 7 .العدالة 2
 *0.859 *0.845 4 .الإتقان 3
 *0.802 *0.797 7 .احترا  الوقت 4
 *0.741 *0.785 5 .السرية 5
 *0.823 *0.820 4 .الأمانة 6
 *0.815 *0.829 6 .المسؤولية 7
 *0.882 *0.850 6 .العمل كفريق 8
 *0.8827 *0.778 8 .الاحترا  وحسن المعاملة 9
 *0.872 *0.839 11 .النزاهة والشفافية 10

 *0.813 *0.933 63 .محور أخلاقيات المهنة
 *0.935 *0.917 18 .محور الأداء الوظيفي

 لمحور( أن قيمة معامل ألفا كرونباخ مرتفعة 13من النتائج الموضحة في جدول رق  ) ويتض     
(. 0.933( بينما بلغت لجميع المجالات )0.888- 0.746حيث تتراوح بين ) :أخلاقيات المهنة

(  0.89 -0.775أيضا  قيمة التجزئة النصفية مرتفعة لنفس المحور حيث تراوحت ما بين )وكانت 
فكانت قيمة معامل ألفا  الأداء الوظيفي(. أما بالنسبة لمحور 0.813بينما بلغت لجميع المجالات )

أن وهذا يعنى ( 0.935وفي قيمة التجزئة النصفية بلغت )  (0.917) بلغت حيث كرونباخ مرتفعة
 معامل الثبات مرتفع.
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قابلة للتوزيع. ويكون  (3الملحق رق  )وبذلك تكون الإستبانة في صورتها النهائية كما هي في 
إستبانة الدراسة مما يجعله على ثقة بصحة الإستبانة وصلاحيتها وثبات  ،من صدق الباحث قد تأكد

 لتحليل النتائج والإجابة على أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها.

 المعالجات الإحصائية المستخدمة في الدراسة: 7.4
 .التحليل الإحصائيت  تفريغ وتحليل الإستبانة من خلال برنامج 

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 
 :Normality Distribution Testاختبار التوزيع الطبيعي  

لاختبار  K-S) ) Kolmogorov-Smirnov Testسمرنوف - اختبار كولمجوروف ت  استخدا     
في جدول رق  مبينة ، وكانت النتائج كما هي ما إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي من عدمه

(23.) 
 (23)رقم جدول 
 .التوزيع الطبيعينتائج اختبار 

 .K-S) ) Sigسمرنوف -كولمجوروف  الفقرات عدد المجالات م

 0.642 0.741 5 .احترا  القوانين والأنظمة 1
 0.885 0.584 7 .العدالة 2
 0.632 0.721 4 .الإتقان 3
 0.624 0.752 7 .احترا  الوقت 4
 0.141 1.152 5 .السرية 5
 0.632 0.743 4 .الأمانة 6
 0.214 1.057 6 .المسؤولية 7
 0.241 1.152 6 .العمل كفريق 8
 0.223 1.131 8 .الاحترا  وحسن المعاملة 9
 0.513 0.819 11 .النزاهة والشفافية 10

 0.636 0.745 63 .محور أخلاقيات المهنة
 0.591 0.771 18 .محور الأداء الوظيفي
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جميع مجالات ل (.Sig)( أن القيمة الاحتمالية 23يتض  من النتائج الموضحة في جدول رق  )
وبذلك فإن توزيع البيانات لهذه المجالات يتبع  ،(0.05)مستوى الدلالة من  أكبرالدراسة كانت 

 وحيث سيت  استخدا  الاختبارات المعلمية للإجابة على فرضيات الدراسة. التوزيع الطبيعي 
 تم استخدام الأدوات الإحصائية التالية:

النسب المئوية والتكرارات والمتوسط الحسابي: يستخد  هذا الأمر بشكل أساسي لأغراض معرفة  -1
 . فئات متغير ما ويت  الاستفادة منها في وصف عينة الدراسةتكرار 

(: لمعرفة split halfاختبار التجزئة النصفية )و  (Cronbach's Alphaاختبار ألفا كرونباخ ) -2
 ثبات فقرات الإستبانة.

يستخد  هذا  :K-S) )  Kolmogorov-Smirnov Testسمرنوف -اختبار كولمجوروف  -3
 الاختبار لمعرفة ما إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي من عدمه.

( لقياس درجة الارتباط : يقو  Pearson Correlation Coefficientمعامل ارتباط بيرسون ) -4
، وقد ت  استخدامه لحساب الاتساق الداخلي هذا الاختبار على دراسة العلاقة بين متغيرين

 للاستبانة، والعلاقة بين المتغيرات. والصدق البنائي
(: لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد T-Test) في حالة عينة واحدة Tاختبار  -5

ولقد ت  استخدامه للتأكد من دلالة  ،أ  زادت أو قلت عن ذلك 3وصلت إلي الحياد وهي 
 المتوسط لكل فقرة من فقرات الاستبانة.

(: لمعرفة ما إذا كان هناك Independent Samples T-Test) في حالة عينتين Tاختبار  -6
 فروقات ذات دلالة إحصائية بين مجموعتين من البيانات المستقلة. 

(: لمعرفة One Way Analysis of Variance) ANOVAاختبار تحليل التباين الأحادي  -7
 البيانات. ما إذا كان هناك فروقات ذات دلالة إحصائية بين ثلاث مجموعات أو أكثر من
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 الفصل الخامس

 فرضيات الدراسة ومناقشة تحليل البيانات واختبار
 

 .مقدمة   1.5
 .الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق البيانات الشخصية   2.5
 .تحليل فقرات الاستبانة   3.5
 .اختبار الفرضيات   4.5
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 الفصل الخامس
 فرضيات الدراسة ومناقشة تحليل البيانات واختبار

 :مقدمة 1.5
، وذلك من خلال الإجابة تحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسةيتضمن هذا الفصل عرضا  ل     

ها, واستعراض أبرز نتائج الإستبانة والتي ت  التوصل إليها من خلال تحليل فقرات ،عن أسئلة الدراسة
 نهالذا ت  إجراء المعالجات الإحصائية للبيانات المتجمعة من استب ،والوقوف على متغيرات الدراسة

للحصول على  (SPSS)الدراسة, إذ ت  استخدا  برنامج الرز  الإحصائية للدراسات الاجتماعية 
 نتائج الدراسة التي سيت  عرضها وتحليلها في هذا الفصل. 

  :الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق البيانات الشخصية 2.5
 :وفيما يلي عرض لخصائص عينة الدراسة وفق البيانات الشخصية    

من الاستمارات ت  استكمالها بالتعبئة من المبحوثين  %82.5 أن (24) يتض  من خلال جدول
 من الاستمارات ل  تستكمل وت  اعتبارها استمارات مفقودة . %17.5بينما 

 (24جدول )
 .مستردةنسبة الاستمارات المكتملة والغير 

 النسبة التكرار حالة الاستمارات
 %82.5 217 .استمارات مكتملة

 %17.5 46 .الغير مستردةستمارات الا
 %100.0 263 المجموع

ن عينة الدراسة موزعة على محافظات قطاع أويفسر الباحث ارتفاع نسبة الاستمارات غير المستردة ب
غزة بالكامل بمعدل منظمة لكل محافظة، وعند التوزيع تبين أن لكل منظمة أفرع متعددة موزعة إما 

وبشكل مترامي الأطراف في  ،المنظمةمقر على المحافظات في قطاع غزة، أو على مشاريع خارج 
عب عملية الاسترداد الكامل من كل الأماكن، علما  أن الباحث قا  بتوزيع المحافظة نفسها، مما صّ 
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ة للمحافظات لتقو  المقرات ( استمارة في المقرات الرئيس263)جميع استمارات العينة والبالغ عددها 
 .%82.5الرئيسية بتوزيعها على الأفرع، وبعد الاسترداد تبين أن نسبة الاسترداد كانت 

 (25جدول )
ص الديمغرافية للمبحوثين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزةالخصائ  

 النسبة التكرار البند 

.الجنس  
 48.8 106 ذكر
 51.2 111 أنثى

 

.العمر  

 7.4 16 22من  أقل
 33.6 73  30 أقل -22من 
 24.9 54 35 أقل -30من 
 22.6 49 40أقل -35من 

 11.5 25 فأكثر 45
 

.المسمى الوظيفي  

 10.6 23 مدير تنفيذي
 12.9 28 رئيس قسم/منسق
 43.3 94 موظف إداري/فني

 7.8 17 عامل
 23.5 51 أخرى

 

.المؤهل العلمي  

 15.2 33 ثانوية عامة
 24.4 53 دبلوم متوسط
 50.7 110 بكالوريوس
 8.8 19 ماجستير
 9 2 دكتوراه

 

.عدد سنوات الخدمة  
 44.2 96 5من  أقل
 27.6 60 10-5من 
 28.1 61 فأكثر 10

 

.مكان العمل  
 12.4 27 محافظة الشمال
 36.4 79 محافظة غزة



139 
 

 38.7 84 محافظة الوسطى
 7.4 16 محافظة خان يونس

 5.1 11 محافظة رفح
 الأتي: ( يتض  52من خلال جدول )

 .الذكورمن  %48.8بينما  الإناثمن من عينة الدراسة ه    51.2% -1
 عينةن بعض المنظمات غير الحكومية في فاع نسبة المبحوثين من الإناث، بأويفسر الباحث ارت

 عاليةالدارسة تعمل في عدة مجالات منها مجال التعلي  والصحة والأمومة والطفل، لذلك لديه  نسبة 
مات غير من الموظفين الإناث، وهذه النسبة الكبيرة تدل على مشاركة الإناث للذكور في عمل المنظ

 الحكومية بقطاع غزة.
 35من  أقل -30من  %24.9سنة،  30اقل -22أعماره  ما بين  %33.6يتض   -2

 22من  أقل %7.4سنة فما  أكثر و  45، من %11.5سنة و 40 أقل -35من  %22.6،سنة
 سنة.

من  أقل إلى 22ويفسر الباحث ارتفاع نسبة مشاركة المبحوثين من الفئة العمرية الشابة وهي ما بين 
ومتنوع في عدة  ،عا  إلى نوعية العمل في المنظمات غير الحكومية والتي تحتاج إلى جهد كبير 35

مجالات مما تحتاج لقدرات شابة قادرة على العطاء والجهد، ولإضفاء الفاعلية والحيوية في تطبيق 
 مجالات عملها.

 %12.9وظائف أخرى،  %23.5، / فنيمسماه  الوظيفي موظف إداري %43.3يتض  أن  -3
 عامل. %7.8مدير تنفيذي و  %10.6منسق،  –رئيس قس  

ويرجع الباحث سبب ارتفاع نسبة المبحوثين الذين يعملون في وظائف إدارية وفنية إلى أن تعدد 
مجالات عمل المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة يحتاج إلى عدد من الموظفين الإداريين 

وتنفيذ نشاطات ومشاريع هذه المجالات، سواء  كان عمل )إداري، مالي، التعامل مع والفنين لإدارة 
 الجمهور، تنفيذ المشاريع والأنشطة، بالإضافة للأعمال الإعلامية والتكنولوجية(.

 %15.2دبلو  متوسط،  %24.4، %50.7 سيتض  أن الغالبية تعليمه  الجامعي بكالوريو  -4
ا  المنظمات غير الحكومية وهذا يعكس مدى اهتم دكتوراه. %0.9 ماجستير و %8.8ثانوية عامة، 
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غزة بتوظيف الكوادر ذات المؤهلات العلمية، لتمكنها من ملاحقة التطور العلمي والمهني بقطاع 
 السريع، وللاستفادة من هذه الكوادر في رفع نسبة أدائها وفاعليتها.

 10من  أقل -5 )من %27.6 ،(سنوات 5من  أقل)سنوات خدمته   %44.2يتض  أن  -5
ذوي من ويفسر الباحث سبب ارتفاع نسبة المبحوثين  .(سنوات فأكثر 10)من  %28.1و (سنوات

إلى أن عدد كبير من الموظفين في المنظمات غير الحكومية  %5الخبرات القليلة والتي ل  تتجاوز 
بقطاع غزة تبحث عن الفئات بقطاع غزة ه  حديثي التخرج، وكما ذكرنا أن المنظمات غير الحكومية 

 الشابة والمؤهلة علميا .
خان  %7.4الشمال، %12.4في غزة،  %36.4يعملون المنطقة الوسطى،  %38.7يتض  أن  -6

 رف . %5.1يونس و 
وهذا التنوع في النسب يرجع إلى توزيع عينة الدراسة على محافظات قطاع غزة حسب عدد العاملين 

 .انظر )مجتمع وعينة الدراسة( هافي المنظمات غير الحكومية في

 تحليل فقرات الاستبانة 3.5
لعينة واحدة( لمعرفة ما إذا  Tلتحليل فقرات الاستبانة ت  استخدا  الاختبارات المعلمية )اختبار    

على  %60هي الحياد وهي تمثل  (3)حيث اعتبرت الدرجة  ،كانت متوسطات درجات الاستجابة
 مقياس الدراسة.
 فقرات الاستبيان:تحليل جميع 

 .توسطات الاستجابة لجميع الفقراتلمعرفة م Tت  استخدا  اختبار 
 أولًا: أخلاقيات المهنة

 احترام القوانين والأنظمة: 
فكانت الفقرة  "احترام القوانين والأنظمة"( يتض  الوزن النسبي لفقرات مجال 26من خلال جدول )

وخدماتي الوظيفية والمهنية في ضوء  ،وأدائي لواجباتيألتز  بمشروعية كل ما يتعلق بعملي ) الأولى
بينما كانت الفقرة  ، %92.78بوزن نسبي بلغ  الأولى( احتلت المرتبة الأحكا  والمبادئ القانونية
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الأخيرة بوزن نسبي ( احتلت المرتبة أحرص على متابعة كافة أنشطة المنظمة باهتما ) الخامسة
84.61%. 

  .%87.32النسبي لمجال "احترا  القوانين والأنظمة" بلغ ن الوزن إوبشكل عا  ف
( والتي وضحت 2014( نجد أن هذه النتيجة اتفقت مع دراسة )العاجز،37وبالنظر إلى جدول رق  )

التزا  المرشد التربوي في المدارس باحترا  القوانين والأنظمة في التعامل مع مهنته. حيث بلغ الوزن 
 .%85.4النسبي لهذه النتيجة 

والتي نتج عنها وجود اهتما  لدى شركة الاتصالات  ،(2012كما اتفقت مع دراسة )السكارنة،
الأردنية باحترا  القوانين والأنظمة في التعامل مع أصحاب المصلحة والتي بلغ الوزن النسبي لهذه 

 .%88.2النتيجة 
والتي نتج عنها التزا  الموظفين في المؤسسات  (2012)الحصيات، واتفقت أيضا  مع دراسة 

 .%85.0الصحفية الأردنية  بالقوانين والأنظمة والتي بلغ الوزن النسبي لهذه النتيجة 
والتي أظهرت أن الوزن النسبي  (,2015Sabourinفي حين اختلفت هذه النتيجة مع نتيجة دراسة )
 .%53.5اجتمعوا في المؤتمر الكندي السنوي  لاحترا  القوانين والأنظمة من قبل المدراء الذين 

ونظا  إداري ومالي مراقب  ،ويفسر الباحث هذه النتيجة كون المنظمات غير الحكومية تتبع لقانون
من جهات رقابية مختلفة، ويتابع أعمالها مجلس إدارة، بالإضافة للإدارة التنفيذية، لذلك يجب على 

ي تأدية المها  والواجبات، للوصول إلى الكفاءة والفعالية في الموظف الالتزا  بالقوانين والأنظمة ف
 تأديتها، وللوصول أيضا  إلى تحقيق أهداف المنظمة ورسالتها وفق القوانين الموضوعة.
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 (26جدول )
 ."احترام القوانين والأنظمة" الوسط الحسابي والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات مجال

 م

 
الوسط  والأنظمةاحترام القوانين 

يالحساب  
قيمة 
 الاختبار

الوزن 
ي النسب
% 

 ترتيب
 الفقرة

 المعنوية
p- 

value 

1 
 وخدماتي  ،ألتز  بمشروعية كل ما يتعلق بعملي وأدائي لواجباتي

 الوظيفية والمهنية في ضوء الأحكا  والمبادئ القانونية.
4.64 45.7 92.78 1 .000 

 000. 2 89.59 39.4 4.48 والتوجيهات الصادرة من الإدارة بشكل مستمر. ،أتّبع التعليمات 2
 000. 4 85.40 31.2 4.27 أتابع التعميمات والنشرات الداخلية للمنظمة. 3
 000. 3 85.83 25.1 4.29 أحرص على حضور الاجتماعات واللقاءات المتعلقة بالعمل. 4
 000. 5 84.61 26.8 4.23 باهتما .أحرص على متابعة كافة أنشطة المنظمة  5

 0.00  87.32 75.8 4.37 إجمالي مجال احترام القوانين والأنظمة 
 

 العدالة: 
العقوبات ) الخامسةفكانت الفقرة  العدالة""( يتض  الوزن النسبي لفقرات مجال 27من خلال جدول )

بوزن نسبي بلغ  الأولى( احتلت المرتبة الإدارية التي ينص عليها القانون ملائمة مع المخالفات
ويفسر الباحث هذه الارتفاع لهذه الفقرة مقارنة بباقي فقرات العدالة التي كانت ضعيفة ، 68.88%

بمجملها، إلى أن المنظمات غير الحكومية كما أسلفنا تتبع قانون ونظا  إداري ومالي مراقب حيث 
لجهات الرقابية لذلك يكون مناسب لأغلب وتوافق عليه ا ،يت  وضعه من قبل جهات معتمدة

وبالتالي يت  تطبيقه في التعامل مع العاملين بشكل عا  ومع المخالفات  ،المنظمات غير الحكومية
( احتلت المرتبة أتلقى حوافز حسب مستوى أدائي) الثالثةبينما كانت الفقرة والتجاوزات بشكل خاص. 

 .%61.22الوزن النسبي لمجال "العدالة" بلغ  نإ. وبشكل عا  ف%51.24الأخيرة بوزن نسبي 
من نسبة الحياد وبالتالي تعتبر ضعيفة نوعا  ما، مما يدل على أن  وهي نسبة كانت قريبة جدا   

 المطلوب.  بالحدالمنظمات غير الحكومية بغزة تتعامل بعدالة لكنها ليست 
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 (2011)الدراجي، ( نجد أن هذه النتيجة اتفقت مع نتيجة دراسة 37وبالنظر إلى جدول رق  )
التي أظهرت أن الوزن النسبي لحصول الموظفين في الوزارات العراقية على حقوقه  كانت   

60.16%. 
والتي نتج عنها شعور الموظفين في المؤسسات  (2012)الحصيات، كما اتفقت مع دراسة 

 .%75.2الصحفية الأردنية  بالعدالة حيث بلغ الوزن النسبي لهذه النتيجة 
( على المشرفين التربويين في 2009هذه النتيجة مع نتائج دراسة كل من )الرومي، بينما اختلفت

ودراسة ، %90.86يها وزن النسبي للعدالة فوزارة التربية والتعلي  بغزة والتي بلغ ال
والتي بلغ الوزن النسبي للعدالة فيها  ( على موظفين شركة الاتصالات الأردنية2012)السكارنة،

( على العاملين الإداريين في وزارة التربية والتعلي  بقطاع غزة والتي 2013، ودراسة )الشريف،88%
التي بينت التزا   (2006ودراسة )حاجي والصواف، ،%87.83بلغ الوزن النسبي للعدالة فيها 

نجد أن هناك فرق . %80المدراء في الشركات الخاصة في الموصل بالعراق بالعدالة وبوزن نسبي 
 كبير في النسبة حيث أظهرت هذه الدراسات تمتع مجتمع الدراسة فيها بالعدالة بشكل كبير.

أظهرت عد  حصول ( والتي 2006هذه النتيجة مع دراسة )العنزي والعدي ، أيضا   وقد اختلفت
 .%53.4الموظفين على حقوقه  الوظيفية العادلة حيث بلغ الوزن النسبي للعدالة فيها 

إلى أن انخفاض الوزن النسبي للعدالة في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة  يرجع الباحثو 
وبالتالي تعتمد على المخصصات الإدارية من  ،المنظمات غير الحكومية منظمات غير هادفة للرب 

وبالتالي من الصعب عليها دفع الحوافز والمكافئات  ،المشاريع أو من  خاصة لدع  هذه المنظمات
 جيد. الداء الأأو  الإنجاز والرواتب مقابل 
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 (27جدول )
 ."العدالة" لكل فقرة من فقرات مجال الوسط الحسابي والوزن النسبي 

 العدالة م
الوسط 
يالحساب  

قيمة 
 الاختبار

الوزن 
النسبي 

% 

 ترتيب
 الفقرة

 المعنوية
p- 

value 
 000. 2 68.37 11.9 3.42 أشعر بالعدالة في تعامل المنظمة مع كافة الموظفين. 1
 000. 6 57.51 4.2 2.88 أتلقى راتبا  شهريا  مناسبا  لجهدي. 2
 0483. 7 51.24 0.7 2.56 أتلقى حوافز حسب مستوى أدائي. 3

4 
ن يعملون ين آخر يوظيفية لا تقل عن امتيازات موظف أتمتع بامتيازات

 في منظمات مماثلة.
3.17 7.4 63.41 4 .000 

 000. 1 68.88 14.3 3.44 العقوبات الإدارية التي ينص عليها القانون ملائمة مع المخالفات. 5
 000. 5 57.85 4.5 2.89 أعتقد أن معايير الترقية عادلة. 6
 000. 3 64.28 8.1 3.21 أعتقد أن الإدارة تتعامل بالمساواة بين العاملين. 7
 000.  61.22 24.9 3.06 العدالة 

 
 الإتقان: 

حرص أ) الأولىفكانت الفقرة  "الإتقان"( يتض  الوزن النسبي لفقرات مجال 28من خلال جدول )
بوزن نسبي بلغ  الأولى( احتلت المرتبة على بذل الجهد بهدف إخراج العمل على أكمل وجه

أعمل على تنمية قدراتي العملية بهدف تحسين أدائي في ) الثانية، بينما كانت الفقرة 93.18%
ن الوزن النسبي لمجال . وبشكل عا  فإ%88.66الأخيرة بوزن نسبي ( احتلت المرتبة العمل

 . %90.67"الإتقان" بلغ 
ن هذه النتيجة اتفقت بشكل كبير مع نتيجة دراسة )أبو ( نجد أ37وبالنظر إلى جدول رق  )

( التي أظهرت التزا  مدراء المدارس بإتقان وحسن استخدا  المها  المدرسية والاهتما  2008طبيخ،
 .%90بسجلاتها وملفاتها بدافع الانتماء وبوزن نسبي 
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التربوي في مدراس ( التي وضحت أن المرشد 2009واتفقت أيضا  هذه النتيجة مع دراسة )الرومي،
 .%88قطاع غزة يبذل جهده في تأدية ما عليه من مها  على نحو متقن وبوزن نسبي 

التي بينت التزا  المدراء في الشركات الخاصة في  (2006كما اتفقت مع دراسة )حاجي والصواف،
 .%84الموصل بالعراق بالسرعة والإتقان في أداء أعماله  وبوزن نسبي 

حرص العاملين في قيادة قطاع حرس الحدود ( التي وضحت 2013دراسة )العطوي، كما اتفقت مع
 .%83.8بحقل على أداء عمله  بدرجة عالية من الإتقان وبوزن نسبي 

والتي نتج عنها التزا  الموظفين في المؤسسات الصحفية  (2012)الحصيات، كما اتفقت مع دراسة 
 .%91.0زن النسبي لهذه النتيجة الأردنية  بتأدية عمله  بضمير حيث بلغ الو 

ويعزو الباحث هذا النسبة الكبيرة إلى اهتما  العاملين في المنظمات غير الحكومية بالإتقان في 
يرية أهلية، وبالتالي يحرص ن طبيعة عمل هذه المنظمات هي ختأدية مهامه  وواجباته  ، وذلك لأ

سه  مما يدفعه  إلى الإتقان في تأدية ن على تطبيق رسالة هذه المنظمات من تلقاء أنفالموظفو 
رسولنا الكريم قد ذكر في العمل، ف يمقت التقصير والإهمال -وتعالى سبحانه -عمله ، كما أن الله 

  إن الله يحب إذا وقال أيضا   ،أخرجه الترمذي )من غشنا فليس منا(ذلك في الحديث الشريف(
 .(297: 2009)الرومي، (الطبرانيأخرجه ) .عمل أحدكم عملًا أن يتقنه(

 ( 28جدول )
 ."الإتقان" لكل فقرة من فقرات مجال الوسط الحسابي والوزن النسبي

 الإتقان م
الوسط 
يالحساب  

قيمة 
 الاختبار

الوزن 
النسبي 

% 

 ترتيب
 الفقرة

 المعنوية
p- 

value 
 000. 1 93.18 59.0 4.66 حرص على بذل الجهد بهدف إخراج العمل على أكمل وجه.أ 1
 000. 4 88.66 45.3 4.43 أعمل على تنمية قدراتي العملية بهدف تحسين أدائي في العمل. 2
 000. 2 90.88 48.3 4.54 أستفيد من أخطائي المهنية وأحرص على عد  تكرارها في المستقبل. 3

 000. 3 89.95 45.0 4.50 أحرص على إنجاز الأعمال المطلوبة مني بأعلى كفاءة ممكنة. 4

 000.  90.67 59.2 4.53 الإتقان 
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 احترام الوقت: 
 الأولىفكانت الفقرة  "احترام الوقت"( يتض  الوزن النسبي لفقرات مجال 29من خلال جدول )

وهذا يرجع ، %90.6بوزن نسبي بلغ  الأولى( احتلت المرتبة أحرص على الالتزا  بأوقات العمل)
أعوض إهداري لبعض أوقات الدوا  خارج ) الثانيةبينما كانت الفقرة بالقوانين والأنظمة.   إلى الالتزا

الأخيرة بوزن نسبي ( احتلت المرتبة مصلحة العمل بوقت آخر غير ساعات الدوا  الرسمية
وهذا يدل على  .%85.02. وبشكل عا  فان الوزن النسبي لمجال "احترا  الوقت" بلغ 76.89%

التزا  العاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة بالالتزا  بأوقات العمل واستغلالها الاستغلال 
 الأنسب.

( التي أظهرت 2012نة،( نجد أن هذه النتيجة اتفقت مع دراسة )السكار 37وبالنظر إلى جدول رق  )
عمل حيث بلغ الوزن النسبي لهذه النتيجة شركة الاتصالات الأردنية لوقته  أثناء ال احترا  موظفو

86% . 
              ،( التي أظهرت التزا  المرشد التربوي بمواعيد عمله2009كما اتفقت أيضا  مع دراسة )الرومي،

 .%86.43وزياراته الإشرافية. وبوزن نسبي 
( التي وضحت حرص العاملين في قيادة قطاع حرس 2013واتفقت أيضا  مع دراسة )العطوي،

 .%83.8بغير العمل وبوزن نسبي  إشغالهالحدود بحقل على المحافظة على وقت العمل وعد  
التي أظهرت التزا  بائعي التجزئة في   (,2013Holmquistهذه النتيجة مع دراسة ) اختلفتبينما 

ا الأمريكية بالاستغلال الأخلاقي للوقت في العمل لكن كان الوزن النسبي منخفض حيث ولاية فلوريد
 .%62بلغ 

 للاستجابةلكون العمل في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة يحتاج  هذه النتيجةويعزو الباحث 
والأزمات خاصة في أوقات الطوارئ ببعد ساعات الدوا  الرسمية و  وأحيانا  للعمل ةوالعاجل ،ةالسريع

جهد كبير. مما يستدعي التزا  واحترا  كبير  إلى والمشاريع التي تحتاج ،وفي المشاريع الموسمية
  .للوقت
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 ( 29جدول )
 ."احترام الوقت" لكل فقرة من فقرات مجال الوسط الحسابي والوزن النسبي

 احترام الوقت م
الوسط 
يالحساب  

قيمة 
 الاختبار

الوزن 
النسبي 

% 

 ترتيب
 الفقرة

 المعنوية
p- 

value 
 000. 1 90.60 48.5 4.53 أحرص على الالتزا  بأوقات العمل. 1

2 
أعوض إهداري لبعض أوقات الدوا  خارج مصلحة العمل بوقت 

 آخر غير ساعات الدوا  الرسمية.
3.84 20.3 76.89 7 .000 

 000. 4 86.18 38.0 4.31 أخصّص مكانا  لكل الأشياء حتى لا أُضيع وقتي في البحث عنها. 3
 000. 6 84.33 35.0 4.22 أنجز كل الأعمال اليومية في أوقاتها دون تأجيل.  4
 000. 3 86.18 40.8 4.31 نجاز مها  عملي بوقت زمني قصير.أحاول إيجاد طرق جديدة لإ 5
 000. 5 85.00 34.9 4.25 أخطط للأعمال المطلوب تنفيذها قبل البدء بالعمل. 6
 000. 2 88.11 43.4 4.41 الآخرين أثناء أدائه  لعمله .أحتر  أوقات  7

 000.  85.02 84.2 4.25 احترام الوقت 

 
 :السرية 

ألتز  ) الأولىفكانت الفقرة  "السرية"( يتض  الوزن النسبي لفقرات مجال 30من خلال جدول )
 ،%92.53بوزن نسبي بلغ  الأولى( احتلت المرتبة بالحفاظ على أسرار العمل وعد  نشرها خارجه

رة الثالثة )أبتعد عن الفضول في الاطلاع على معلومات لا تعنيني في العمل( بينما كانت الفق
ن الوزن النسبي لمجال "السرية" بلغ وبشكل عا  فإ  .%86.67الأخيرة بوزن نسبي احتلت المرتبة 

88.07%.  
( التي بينت 2013مع دراسة )الشريف،( نجد أن هذه النتيجة اتفقت 37وبالنظر إلى جدول رق  )

التزا  العاملين الإداريين في وزارة التربية والتعلي  بقطاع غزة على عد  نقل ما يحدث من خلافات 
 .%89.49في العمل إلى المجتمع الخارجي وبوزن نسبي 
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بالحفاظ ( والتي أظهرت التزا  مدراء المدارس 2008واتفقت أيضا  هذه النتيجة مع دراسة )أبو طبيخ،
 .%93.6على الأسرار الخاصة والعائلية للطلبة وبوزن نسبي 

( التي أظهرت التزا  المرشد التربوي بالحفاظ على أسرار 2009كما اتفقت أيضا  مع دراسة )الرومي،
 .%91.29مهنته وبوزن نسبي 

في  ( التي أظهرت حرص المرشد التربوي لأسرار زملائه2014واتفقت أيضا  مع دراسة )العاجز،
 .%85.8العمل في القضايا التي تخصه  وبوزن نسبي 

إلى كون المنظمات غير الحكومية تتعامل مع بيانات خاصة عن الفئات  هذه النتيجةويعزو الباحث 
المستفيدة لا يمكنها من نشرها، مثل الوضع المعيشي والاجتماعي والصحي والتعليمي، كما تمتلك 

والتي تسعى كل منظمة إلى الاحتفاظ بهذه  ،ؤسسات الداعمةهذه المنظمات ببيانات خاصة عن الم
جهات والطبيعة المشاريع الممولة، و المعلومات وعد  إخراجها مثل حج  التمويل من هذه المؤسسات 

وكيفية التواصل معها... وغيرها من المعلومات المهمة، كما أن القانون يجر  نشر معلومات 
 ذنه .المستفيدين من هذه المنظمات دون إ

 ( 30جدول )
 ."السرية" لكل فقرة من فقرات مجال الوسط الحسابي والوزن النسبي

 السرية م
الوسط 
يالحساب  

قيمة 
 الاختبار

الوزن 
النسبي 

% 

 ترتيب
 الفقرة

 المعنوية
p- 

value 

 000. 1 92.53 54.7 4.63 ألتز  بالحفاظ على أسرار العمل وعد  نشرها خارجه. 1

2 
اطلاع الآخرين على التعليمات والتقارير السرية التي أحافظ على عد  

 تخصني فقط.
4.43 38.7 88.65 2 .000 

 000. 5 86.67 40.7 4.33 أبتعد عن الفضول في الاطلاع على معلومات لا تعنيني في العمل. 3

4 
أعطي معلومات صحيحة ومؤكدة عند السماح لي بذلك حسب الحاجة 

 والغرض فقط.
4.36 41.8 87.13 4 .000 

 000. 3 88.22 44.0 4.41 ألتز  بإجراءات أمن معلومات العمل الخاصة والعامة. 5
 000.  88.07 68.1 4.40 السرية 
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 الأمانة: 
أحرص ) الأولىفكانت الفقرة  "الأمانة"( يتض  الوزن النسبي لفقرات مجال 31من خلال جدول )

خلاص على تأدية المها  الموكلة إليّ  ، %94.26بوزن نسبي بلغ  الأولى( احتلت المرتبة بأمانة وا 
أحرص على استخدا  مقتنيات العمل لأغراض العمل فقط وليس لأغراض ) الثالثةبينما كانت الفقرة 

ن الوزن النسبي لمجال وبشكل عا  فإ ،%88.56الأخيرة بوزن نسبي ( احتلت المرتبة شخصية
 .%90.58"الأمانة" بلغ 

( نجد أن هذه النتيجة اتفقت مع كل الدراسات السابقة التي تناولت 37وبالنظر إلى جدول رق  )
ودراسة  %91.66( بوزن نسبي 2013الأمانة كأحد أخلاقيات المهنة ومنها دراسة )الشريف،

 %90.8( بوزن نسبي 2006ودراسة )العنزي والعدي ، %91.2( بوزن نسبي 2009)الرومي،
( بوزن نسبي 2014ودراسة )العاجز، %88( بوزن نسبي 2006ودراسة )حاجي والصواف،

( 2013ودراسة )الطراونة وأبو جليل، %87.4( بوزن نسبي 2013ودراسة )العطوي، 87.9%
 (2011)الدراجي، ودراسة  %79.2بوزن نسبي  (2012)الحصيات، ودراسة  %76.8بوزن نسبي 
 حيث نتج عن هذه الدراسات التزا  مجتمع دراستها بالأمانة في العمل.  %77.6بوزن نسبي 

ويرجع الباحث سبب هذه النسبة العالية في التزا  العاملين بالمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة 
 ذكر في -وتعالي سبحانه -الله بالأمانة في العمل إلى الوازع الديني الإسلامي لديه  حيث أن 

وتعالي في  سبحانه( ، وقال 8يةآ )المؤمنون: والذين ه  لأماناته  وعهده  راعونكتابه العظي  
(. حيث يعل  الموظف أن الله 26يةآ :)القصص إن خير من استأجرت القوي الأمينموضع آخر 

خلاص وسيعاقبه أن قصر أو أهمل أو  ة،ناسيجازيه بالثواب إذا أدى عمله بأم -وتعالى سبحانه- وا 
 خان الأمانة فيه.
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 ( 31جدول )
 ."الأمانة" الوسط الحسابي والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات مجال

 الأمانة م
الوسط 
يالحساب  

قيمة 
 الاختبار

الوزن 
النسبي 

% 

 ترتيب
 الفقرة

 المعنوية
p- 

value 
خلاص.أحرص على تأدية المها  الموكلة إليّ  1  000. 1 94.26 64.8 4.71 بأمانة وا 
 000. 2 91.16 49.7 4.56 أحافظ على ممتلكات وأدوات العمل المادية والمعنوية. 2

3 
أحرص على استخدا  مقتنيات العمل لأغراض العمل فقط وليس 

 لأغراض شخصية.
4.43 42.1 88.56 4 .000 

4 
و أشعر بالند  عند التقصير في  ،أحاسب نفسي قبل محاسبة الآخرين

 000. 3 89.58 41.7 4.48 أداء العمل.

 000.  90.58 55.5 4.53 الأمانة 

 
 :المسؤولية 

أحرص على ) الفقرة الأولى فكان "المسؤولية"لمجال ( يتض  الوزن النسبي 32من خلال جدول )
ويعزو الباحث ، %91.43بوزن نسبي بلغ  الأولى( احتلت المرتبة تحمل مسؤولية المها  الموكلة لي

ذلك إلى نظا  المتابعة والتقيي  على الأعمال الموكلة للعاملين في المنظمات غير الحكومية مما 
الفقرة )أتطوع بأعمال إضافية للحفاظ  تبينما كانيستدعيه  للحرص على تحمل مسؤولية أعماله ، 

وبشكل عا  فان الوزن  .%81.38بوزن نسبي  الأخيرةاحتلت المرتبة  على تقد  وتطوير العمل(
 . %87.27النسبي لمجال "المسؤولية" بلغ 

( نجد أن هذه النتيجة اتفقت مع نتائج العديد من الدراسات السابقة منها 37وبالنظر إلى جدول رق  )
( التي نتج عنها التزا  مدير المدرسة بمتابعة أعمال المعلمين من باب 2008دراسة )أبو طبيخ،

( التي 2012ودراسة )طشطوش ومزاهرة، ،%92.2المسؤولية وتنفيذ المها  المنوطة به بوزن نسبي 
ن أساس مهنة الإرشاد التربوي إبالمسؤولية نحو المسترشد، حيث  نوضحت التزا  المرشدين التربويي

. ودراسة %92والصدق والوضوح في التعامل مع المسترشد بوزن نسبي  ،تقو  على المسؤولية
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القدرة على  في قيادة قطاع حرس الحدود بحقل لدى العاملينأن نتج عنها ( التي 2013لعطوي ،)ا
( و التي بينت تحمل المشرف 2009ودراسة )الرومي، %87.8و بوزن نسبي  ،تحمل المسؤولية

 (2011)الدراجي، . ودراسة %87.71التربوي للمسؤولية الكاملة أما  الإدارة العامة وبوزن نسبي 
يحرص  أنهنتج عنها تحمل المدير لمسؤولية  أي خطأ يصدر من أي موظف في الدائرة، كما التي 

)الحصيات، . ودراسة %95.6ودائرته من باب المسؤولية بوزن نسبي  ،على تطوير أداء موظفيه
والتي نتج عنها التزا  الموظفين في المؤسسات الصحفية الأردنية  بالمسؤولية عن أي مها   (2012
 .%92.4إليه  حيث بلغ الوزن النسبي لهذه النتيجة موكلة 

، كما يدلل أيضا  على على حرص العاملين على تحمل مسؤولياته  في العمل وتدل هذه النتيجة
حرص العاملين على تقد  وتطور مؤسساته  من خلال المسؤولية الوظيفية نحو المنظمة التي 

المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة اليو  والتي تحتل يعملون فيها. وهذا يرجع سببه إلى أن واقع 
ة في المجتمع يحتاج منها إلى توظيف كوادر بشرية ذات مسؤولية نحو الأعمال انة مهمة ورئيسمك

التي تقو  بها ونحو المنظمة. ومن جانب آخر في أن الموظف يحرص على الاهتما  بالمسؤولية 
ل الذي يعمل فيه مما يعطي الموظف الراحة والاستقرار وتقد  مكان العم، تجاه منظمته ليعكس رقي

 والأمان الوظيفي.
  (32جدول )

 ."المسؤولية" الوسط الحسابي والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات مجال

 المسؤولية م
الوسط 
 الحسابي

قيمة 
 الاختبار

الوزن 
النسبي 

% 

 ترتيب
 الفقرة

 المعنوية
p- value 

 000. 1 91.43 51.1 4.57 المها  الموكلة لي.أحرص على تحمل مسؤولية  1
 000. 4 87.41 43.9 4.37 أهت  بمستقبل المنظمة وأحرص على تحقيق رسالتها. 2
 000. 5 85.99 39.9 4.30 أقد  المقترحات لتطوير وتحسين طرق العمل. 3
 000. 6 81.38 27.9 4.07 أتطوع بأعمال إضافية للحفاظ على تقد  وتطوير العمل. 4
 000. 3 87.65 37.6 4.38 أحرص على إعطاء صورة ايجابية عن المنظمة. 5
 000. 2 90.98 50.0 4.55 أعتقد أن قيامي بواجباتي الوظيفية هي تحقيق للمصلحة العليا للمجتمع. 6

 000.  87.27 78.5 4.36 المسؤولية 
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 :العمل كفريق 
أقد  ) الثالثةفكانت الفقرة  "العمل كفريق"( يتض  الوزن النسبي لفقرات مجال 33من خلال جدول )

بوزن نسبي بلغ  الأولى( احتلت المرتبة المساعدة للموظف الجديد حتى يتمكن من إنجاز أعماله
ويرجع الباحث السبب في ذلك إلى تسارع الموظفين إلى كسب الموظف الجديد من  ،90.28%

 السادسةبينما كانت الفقرة  يما بعد.والعلاقة المشتركة ف ،خلال تعليمه للحصول على المساعدة
الأخيرة بوزن نسبي ( احتلت المرتبة تسود الروح الرياضية والإيثار بين العاملين في دائرتي)

 . %87.68ن الوزن النسبي لمجال "العمل كفريق" بلغ إوبشكل عا  ف .85.02%
( التي بينت 2013،( نجد أن هذه النتيجة اتفقت مع دراسة )الشريف37وبالنظر إلى جدول رق  )

التزا  العاملين الإداريين في وزارة التربية والتعلي  بقطاع غزة بالتعاون مع فريق العمل بشكل فعال 
 .%89.75وبوزن نسبي  ،لتحقيق الأهداف

بسمة التعاون في العاملين  تمتعنتج عنها ( التي 2013بالإضافة إلى اتفاقها مع دراسة )العطوي ،
 %84.2نسبي انجاز المها  و بوزن 

( التي وضحت مشاركة مدير المدرسة مع الهيئة 2008كما اتفقت مع نتيجة دراسة )أبو طبيخ،
وأولياء الأمور في حل المشكلات التي تواجه المدرسة والطلاب والعاملين بوزن نسبي  ،التدريسية
82.2%. 

المرشد التربوي مع  ( التي وضحت تعاون2014واتفقت أيضا  هذه النتيجة مع نتيجة دراسة )العاجز،
 .%77.3أعضاء الهيئة التدريسية في حل المشكلات التي تواجه الطلبة والمدرسة وبوزن نسبي 

والتي نتج عنها تكوين العاملين في المؤسسات الصحفية  (2012)الحصيات، كما اتفقت مع دراسة 
 .%81.2ن ذلك من أساس العمل الصحفي وبوزن نسبي ، لأالأردنية  لفرق العمل

وتدل هذه النتيجة على أن روح التعاون والعمل المشترك كفريق واحد تسود في المنظمات غير 
والذي يرجع الباحث ذلك إلى طبيعة الأعمال في المنظمات غير الحكومية  ،الحكومية بقطاع غزة

خاصة في وببقطاع غزة والتي تحمل الطابع التكاملي وتحتاج إلى تكوين فرق العمل بشكل مستمر 
 سة الاحتياجات وتنفيذ الأنشطة والمشاريع ومواجهة التحديات.درا
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 ( 33جدول )
 ."العمل كفريق" لكل فقرة من فقرات مجال الوسط الحسابي والوزن النسبي

 العمل كفريق م
الوسط 
يالحساب  

قيمة 
 الاختبار

الوزن 
النسبي 

% 

 ترتيب
 الفقرة

 المعنوية
p- 

value 

 000. 3 88.85 46.6 4.44 قيامه  بأداء مهامه .أساعد زملائي في العمل عند  1
 000. 2 88.94 49.1 4.45 أشارك زملائي بالمعلومات لتسهيل العمل وتوفير الجهد عليه . 2
 000. 1 90.28 46.3 4.51 أقد  المساعدة للموظف الجديد حتى يتمكن من إنجاز أعماله. 3
 000. 4 88.39 41.8 4.42 العاملين في دائرتي.أقو  بسد الفراغ في حال غياب أحد الموظفين  4
 000. 5 86.20 37.9 4.31 يت  التنسيق وتوزيع المها  بين الموظفين لتنفيذ الأعمال المشتركة. 5
 000. 6 85.02 28.6 4.25 تسود الروح الرياضية والإيثار بين العاملين في دائرتي. 6
 000.  87.68 74.7 4.38 العمل كفريق 

 

 :الاحترام وحسن المعاملة 
فكانت الفقرة  "الاحترام وحسن المعاملة"( يتض  الوزن النسبي لفقرات مجال 34من خلال جدول )

بوزن نسبي بلغ  الأولى( احتلت المرتبة أحرص على استخدا  الألفاظ اللبقة أثناء العمل) السادسة
ليد في المجتمع الفلسطيني التي وهذا يرجع سببه إلى الوازع الديني والعادات والتقا ، 89.77%

تستخد  الألفاظ اللبقة في التعامل ما بين الناس ، وتبغض من يتحدثون بألفاظ سيئة سواء  داخل 
العمل أو خارجه، كما أن القانون المطبق في المنظمات غير الحكومية ينص على اللباقة في 

أتغاضى ) الثانيةبينما كانت الفقرة  الحديث ومنع رفع الصوت واستخدا  الكلمات النابية والجارحة.
. وبشكل %85.67الأخيرة بوزن نسبي ( احتلت المرتبة عن المُضايقات الصغيرة داخل بيئة عملي

  .%88عا  فان الوزن النسبي لمجال "الاحترا  وحسن المعاملة" بلغ 
حيث نتج  (2008( نجد أن هذه النتيجة اتفقت مع دراسة )أبو طبيخ،37وبالنظر إلى جدول رق  )

 .%92.8عنها أن المدير يفرض بتصرفاته الاحترا  المتبادل بينه وبين العاملين والطلبة.
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( التي أظهرت التزا  العاملين الإداريين في وزارة التربية 2013كما اتفقت مع دراسة )الشريف،
نسبي والتعلي  بقطاع غزة بعد  التشهير في الزملاء، وترك انطباع جيد لدى العاملين وبوزن 

91.15%. 
( حيث نتج عنها أن المشرف التربوي يحرص على 2009واتفقت أيضا  مع دراسة )الرومي،
ويعزز الروح المعنوية لديه ، ويشجع المعل  المتميز ويثني عليه  ،المحافظة على مشاعر المعلمين

 .%90.57أما  الجمهور وبوزن نسبي 
( التي وضحت حرص المرشد التربوي على التواضع 2014لاتفاقها مع دراسة )العاجز، بالإضافة

 .%85.5في التعامل مع الآخرين وبوزن نسبي 
( والتي نتج عنها تعامل الموظفين Kumar & Rose,2012كما اتفقت أيضا  مع دراسة كل من  )

ن وذلك وفق مبادئ وأخلاق الشريعة وتقدير للعاملي ،الإداريين في القطاع العا  في ماليزيا باحترا 
والتي نتج عنها تعامل العاملين في  (2012)الحصيات، . ودراسة %89.6الإسلامية وبوزن نسبي 

 .%88.2المؤسسات الصحفية الأردنية  باحترا  مع زملائه  وبوزن نسبي 
مية بدولة ن في الأجهزة الحكو ( يرى الموظفو 2006العنزي والعدي ،دراسة ) واختلفت النتيجة مع

  يحزون باحترا  رؤسائه  في العمل لكن بنسبة ليست كبيرة. فكان الوزن النسبي لهذه أنهالكويت 
 وبمقارنتها مع الدراسة الحالية كانت هذه النتيجة قريبة جدا  من نسبة الحياد. %60.4النتيجة 

وذلك  ،ء  فيما بينه وحسن معاملة سوا ،وتدل هذه النتيجة على حرص العاملين على التعامل باحترا 
يعود لطبيعة العلاقة التكاملية والتشاركية التي تحت  على الجميع التعامل باحترا  وبمعاملة حسنة، أو 

ن تقدي  الخدمة يحتاج إلى لباقة واحترا  للحالات ، وذلك لأعلى مستوى الجمهور من المستفيدين
ما على مستوى الجهات المانحة التي يتعامل معها العاملين في المنظمات غير الحكومية، أ

وذلك لنيل الثقة وتبادل  ،والجهات الرقابية والحكومية فيتحت  على العاملين التعامل معه  باحترا 
 الاحترا  وحسن المعاملة من هذه الجهات.
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 ( 34جدول )
 ."الاحترام وحسن المعاملة" لكل فقرة من فقرات مجال الوسط الحسابي والوزن النسبي

 الاحترام وحسن المعاملة م
الوسط 
يالحساب  

قيمة 
 الاختبار

الوزن 
النسبي 

% 

 ترتيب
 الفقرة

 المعنوية
p- 

value 

1 
أبادر بتقدي  الاعتذار في حال صدر مني خطأ بحق الزملاء أو 

 الإدارة.
4.48 47.9 89.59 2 .000 

 000. 8 85.67 18.2 4.28 أتغاضى عن المُضايقات الصغيرة داخل بيئة عملي. 2
 000. 5 88.15 39.2 4.41 أتجنب إثارة المشاكل داخل العمل. 3

4 
أحرص على تقدي  المساعدة للزملاء والمراجعين بكل بشاشة وحسن 

 خلق.
4.39 41.9 87.83 6 .000 

 000. 4 89.35 44.8 4.47 أحرص على التواضع في التعامل مع الآخرين أثناء العمل. 5
 000. 1 89.77 43.4 4.49 الألفاظ اللبقة أثناء العمل.أحرص على استخدا   6
 000. 7 86.54 35.3 4.33 أحرص على مشاركة العاملين لمناسباته  الاجتماعية. 7
 000. 3 89.49 41.2 4.47 أحرص على عد  التشهير بزملائي. 8
 000.  88.00 88.6 4.40 الاحترام وحسن المعاملة 

 

 :النزاهة والشفافية 
الحادية فكانت الفقرة  "النزاهة والشفافية"( يتض  الوزن النسبي لفقرات مجال 35جدول ) من خلال

 الأولى( احتلت المرتبة أمتنع عن قبول الهدايا أو الأموال من الآخرين لتحقيق أهداف خاصة) عشرة
ن القانون يجر  كل من يحصل على رشوة من أي ويرجع سبب ذلك، لأ، %89.4بوزن نسبي بلغ 

يسم  للعاملين بالاعتراض ومناقشة ) السادسةبينما كانت الفقرة شخص لتحقيق مصال  خاصة. 
ويعزو الباحث انخفاض هذه  . %72.74الأخيرة بوزن نسبي ( احتلت المرتبة القرارات مع رؤسائه 

دون الحاجة للدخول في تحديدات مع المدراء.  النسبة بسبب رغبة الموظفين بالاستقرار في وظائه ،
كما أن القرارات في المنظمات غير الحكومية تصدر بالأغلب من مجلس الإدارة والذي يصعب 
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مناقشة الموظفين للقرارات الصادرة منه ، حيث يعتبر الموظفين هذه القرارات مسلمات يجب الالتزا  
 . %79.34زاهة والشفافية" بلغ وبشكل عا  فان الوزن النسبي لمجال "الن ،بها

( نجد أن هذه النتيجة اتفقت مع مجموعة من الدراسات منها  دراسة 37وبالنظر إلى جدول رق  )
( التي نتج عنها أن المشرف التربوي يتعامل مع أطراف العملية الإشرافية 2009)الرومي،

بينت التزا  العاملين ( التي 2013ودراسة )الشريف،، %90.29بموضوعية وشفافية وبوزن نسبي 
الإداريين في وزارة التربية والتعلي  بقطاع غزة بعد  استغلال المنصب لتحقيق مكاسب شخصية 

(  الذي نتج عنها حرص مدير المدرسة على 2014ودراسة )أبو طبيخ، ،%90.15وبوزن نسبي 
( 2013و جليل،و دراسة )الطراونة وأب %86.8توض  القوانين والتعليمات للمعليمن وبوزن نسبي 

التي نتج عنها التزا  المدراء في الشركات الصناعية في عمان بالنزاهة والشفافية في تأدية أعماله  
( التي نتج عنها 2014ودراسة )العطوي،، %80.4وفي تعاملاته  مع الجمهور وبوزن نسبي 

 . %75.4مشاركة العاملين لوض  الخطط وتوزيع المها  بوزن نسبي 
التي نتج عنها تحلي المدراء  في الوزارات  (2011)الدراجي، نتيجة أيضا  من دراسة واتفقت هذه ال

والتي التزا   (2012)الحصيات، . ودراسة %95.6العراقية بصفات النزاهة والعفة وبوزن نسبي 
 .%89.4العاملين في المؤسسات الصحفية الأردنية  بالموضوعية في تأدية الأعمال وبوزن نسبي 

والتي أظهرت أن الوزن  (,2015Sabourinعن نتيجة دراسة ) مختلفةفي حين كانت هذه النتيجة 
 بلغ النسبي لمجال النزاهة والشفافية من قبل المدراء الذين اجتمعوا في المؤتمر الكندي السنوي

60%. 
حكومية وتدل هذه النتيجة على توفر خلق النزاهة والشفافية لدى العاملين في المنظمات غير ال

بقطاع غزة. ويعزو الباحث ذلك لكون المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة تتبع لقانون عا  
ومراقب يحك  عملها، بالإضافة لمتابعتها من قبل مجلس إدارة وجمعية عمومية ، كل هذه 
المستويات  تقلل من نسب التصرف الكامل في هذه المنظمات، وتحد من الفساد والمحسوبية 

 وغيرها من الأخلاق التي تنعد  منها النزاهة والشفافية. ،ةوالواسط
 



157 
 

 ( 35جدول )
 ."النزاهة والشفافية" لكل فقرة من فقرات مجال الوسط الحسابي والوزن النسبي

 النزاهة والشفافية م
الوسط 
يالحساب  

قيمة 
 الاختبار

الوزن 

النسبي 

% 

 ترتيب
 الفقرة

 المعنوية
p- 

value 

 000. 10 75.00 17.6 3.75 في وضع السياسات العامة.يت  إشراك العاملين  1

2 
يت  الإعلان عن القوانين والأنظمة وتحديثها لإزالة الغموض 

 والضبابية عنها.
3.77 19.9 75.48 9 .000 

3 
تت  سياسة التوظيف بناء  على الكفاءة والجدارة وبمعايير محددة 

 ومعلنة.
3.80 20.4 76.02 7 .000 

 000. 5 79.35 22.8 3.97 الوظيفية لكل موظف واضحة ومعلنة.المها   4

 000. 8 75.91 19.3 3.80 يت  توضي  أدوار العاملين في المناصب العليا. 5

 000. 11 72.74 16.7 3.64 يسم  للعاملين بالاعتراض ومناقشة القرارات مع رؤسائه . 6

 000. 4 83.70 32.8 4.19 الشخصية.أسعى لتحقيق أهداف المنظمة دون النظر لمصالحي  7

 000. 2 84.88 32.4 4.24 أتجنب الواسطة والمحسوبية في أدائي لعملي. 8

9 
أشعر بالنزاهة في حس  النزاعات والخلافات بين الموظفين في 

 المنظمة.
3.94 22.2 78.80 6 .000 

 000. 3 84.24 38.2 4.21 أقو  بالتعامل مع المراجعين بمستوى واحد دون تميز. 10

11 
أمتنع عن قبول الهدايا أو الأموال من الآخرين لتحقيق أهداف 

 خاصة.
4.47 37.4 89.40 1 .000 

 000.  79.34 81.9 3.97 النزاهة والشفافية 

 
 حيث، %82.34بلغ محور أخلاقيات المهنة  لإجمالي( يتض  الوزن النسبي 36من خلال جدول )

المرتبة )العدالة( بينما احتل مجال   .%90.67الأولى بوزن نسبي المرتبة  )الإتقان(احتل مجال 
 .ة. وقد ت  تفسير ذلك في كل مجال على حِد%61.22الأخيرة بوزن نسبي بلغ 
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 (36جدول )
 محور أخلاقيات المهنة الوسط الحسابي والوزن النسبي لجميع مجالات 

 محور أخلاقيات المهنة م
الوسط 
يالحساب  

قيمة 
 الاختبار

الوزن النسبي 
% 

ب ترتي
ةالفقر   

 المعنوية

p- value 

 000. 5 87.32 75.8 4.37 .احترام القوانين والأنظمة 1
 000. 10 61.22 24.9 3.06 .العدالة 2
 000. 1 90.67 59.2 4.53 .الإتقان 3
 000. 8 85.02 84.2 4.25 .احترام الوقت 4
 000. 3 88.07 68.1 4.40 .السرية 5
 000. 2 90.58 55.5 4.53 .الأمانة 6
 000. 7 87.27 78.5 4.36 .المسؤولية 7
 000. 6 87.68 74.7 4.38 .العمل كفريق 8
 000. 4 88.00 88.6 4.40 .الاحترام وحسن المعاملة 9
 000. 9 79.34 81.9 3.97 .النزاهة والشفافية 10

 000.  83.34 55.2 4.17 محور أخلاقيات المهنة 
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    (37رقم ) جدول
 .الوزن النسبي لأبعاد أخلاقيات المهنة في نتائج الدراسات السابقة

 
 الدراسات السابقة

   احترا  القوانين والأنظمة
% 

   العدالة
% 

 الإتقان
% 

   احترا  الوقت
% 

       السرية
% 

         الأمانة
% 

       المسؤولية
% 

       العمل كفريق
% 

وحسن  الاحترا 
 المعاملة
% 

النزاهة 
 % والشفافية

       86 84.4 88 88.2 (2012السكارنة)
 80.4   80 76.8      (2013الطراونة وابو جليل )
     92 70.33     (2012طشطوش ومزاهرة )

  85.8 77.3 84.4 87.9 85.8  80.6  84.5 (2014العاجز)
 91.15 91.15 89.75  91.66 89.49   87.83  (2013الشريف )

 89.4 88.2 81.2 92.4 79.2   91 75.2 85 (2012الحصيات )
 95.6   95.6 77.6    60.16  (2011الدراجي )
 86.8 92.8 82.2 92.2  93.6  90   (2008أبو طبيخ)
 90.29 90.57  87.71 91.2 91.29 86.43 88 90.86 87 (2009الرومي)
 75.4 85 84.2 87.8 87.4  82.2 83.8   (2013العطوي)

 88   86 88   84 80  (2006حاجي والصواف )
  60.4  86.2 90.8    53.4  (2006العنزي والعدي  )

 Sabourin (2015)     53.5         60 
Holmquist  (2013)     62       
Kumar & Rose  (2012)          89.6  

.هذا الجدول من إعداد الباحث بالاعتماد على الدراسات السابقة
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 ثانياً: الأداء الوظيفي

تسعى المؤسسة إلى تطوير أداء عامليها وذلك من ) كانت الفقرة الأولى( 38من خلال جدول ) 
مما يدل  ،%84.52بوزن نسبي بلغ  الأولى( احتلت المرتبة خلال القيا  بالدورات والبرامج التدريبية

على حرص المنظمات غير الحكومية على تطوير قدرات الموارد البشرية العاملة لديها من خلال 
التدريب للوصل إلى مستوى أداء وظيفي راق . ويعلل الباحث ذلك إلى تعامل المنظمات غير الحكومية 

ذي يتطلب منهما مواكبة التطور في العمل مع الجهات ذات العلاقة  سواء في الداخل أو الخارج، ال
المؤسساتي  سواء كان في جلب التمويل أو التنفيذ أو الإدارة، لذلك كان لزاما  على هذه المنظمات 
تطوير الكادر البشري لديها لكي تستطيع أن تنال ثقة الأطراف ذات العلاقة بعملها، وللوصول إلى 

العديد من المنظمات المختلفة. وقد اتفقت هذه النتيجة تميز قوي وبخاصة في ظل مجتمع يحتوي على 
( التي أظهرت سماح المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة لموظفيها بتطوير 2013مع دراسة )ابوكري ،

( والتي 2009. واتفقت أيضا  مع دراسة )البلبيسي،%88.3مهاراته  عبر وسائل مختلفة، وبوزن نسبي
بينما كانت الفقرة . %80.03كومية بتدريب عامليها بوزن نسبي أظهرت اهتما  المنظمات غير الح

( احتلت المرتبة   مع أي تغييرات طارئة في المنظمةأقليستطيع العاملون التكيف والت) الرابعة عشرة
ويرجع الباحث قدرة الموظفين على التأقل  مع المتغيرات الطارئة هو  .%71.61الأخيرة بوزن نسبي 
الذي يعيشه المجتمع في قطاع غزة بشكل عا  والمنظمات غير الحكومية بشكل الوضع الغير مستقر 

، مما أكسب الموظفين القدرة على ةخاص والتي من أه  واجباتها العمل في الأوضاع المتغيرة والمتذبذب
( والتي أظهرت 2009التكيف مع أي طارئ قد يحصل. واتفقت هذه النتيجة مع نتيجة دراسة )البلبيسي،

استجابة أعلى من الدراسة الحالية حيث كان الوزن النسبي لمقدرة الموظفين التأقل  مع أي طارئ على 
( والتي وضحت 2009. كما اتفقت أيضا  هذه النتيجة مع دراسة )العجلة،%82.58المؤسسة بنسبة 

 .%82.62أيضا  مقدرة العاملين على التعامل مع المشاكل، والأحداث اليومية الطارئة بوزن نسبي 
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وهي نسبة تعبر  .%79.93كان  "الأداء الوظيفي"لمحور الوزن النسبي أن يتض  وبصفة عامة 
 بشكل واض  عن أداء وظيفي جيد للعاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة. 

اسة ( نجد أن هذه النتيجة اتفقت مع عدة دراسات منها در 39وبالنظر إلى جدول رق  )
( التي بينت لدى منتسبي قيادة قطاع حرس الحدود بحقل كفاءة أداء عالية جدا  2013)العطوي،

من  جود مستوى عال  و والتي نتج عنها  (2012. ودراسة )أبو زيادة،%86.2جاءت بوزن نسبي 
. ودراسة )بحر %80.4زن نسبي الوظيفي في المصارف التجارية الفلسطينية وبو  الأداء

( التي بينت أن الأداء الوظيفي لدى العاملين الإداريين في الجامعة الإسلامية 2010أبوسويرح،و 
( التي أظهرت كفاءة الأداء 2009ودراسة )البلبيسي، ،%80.73بغزة بشكل عا  جيد وبوزن نسبي 

ودراسة  ،%80.03الوظيفي للعاملين داخل المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة بوزن نسبي 
( التي نتج عنها تمتع العاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة بأداء جيد 2010)ناصر،

. %74.1حها من عدمه وبوزن نسبي وذلك بسبب اهتما  الإدارة بالأداء الوظيفي الذي يعكس نجا
( على توفر جميع عناصر الأداء الوظيفي الجيد لدى العاملين بوزارات 2009دراسة )العجلة،و 

 . %72.66وزن نسبي قطاع غزة ب

( التي نتج عنها توفر نسبة جيدة من الأداء الوظيفي لدى 2004كما اتفقت مع دراسة )السكران،
 ضباط قطاع الأمن الخاصة بمدينة الرياض.

في اهتما  العاملين والإدارة بالأداء  (  2014Hernaus & Mikuliواتفقت أيضا  مع دراسة )
 ل بشكل خاص لاعتباره الأكثر تأثيرا  على الأداء الوظيفي.الوظيفي، والتركيز على خصائص العم

حيث أظهرت الدراسة عد   (Karuhanga 2015)في حين اختلفت الدراسة الحالية مع دراسة 
في تطوير الأداء الوظيفي في الجامعات الحكومية في أوغندا بالرغ  من حرص  العاملينمشاركة 

لذلك، لكنها تعاني من  تستراتيجياحيث تقو  بوضع الإالأداء الوظيفي هذه الجامعات على تطوير 
 صعوبة في التطبيق.
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ويعزو الباحث هذه النسبة الجيدة من الأداء الوظيفي إلى أن المنظمات غير الحكومية هي منظمات 
أهلية لا تسعى للرب  بل لخدمة المجتمع بقطاعاته المختلفة، لذلك يحرص العاملون على تنفيذ 

وكفاءة، لتحقيق الهدف الأسمى لهذه المنظمات. كما يرجع ذلك أيضا  إلى احتكاك مهامه  بفاعلية 
وجهات حكومية  ،العاملون مع مجموعة كبيرة من الأطراف ذات العلاقة من ممولين ومستفيدين

 الاهتما  بأدائه  لتحسين العلاقة مع جميع هذه الأطراف.ب ه وأهلية وغيرها، مما يلزم

 ( 38جدول )
 .الأداء الوظيفي ابي والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات محورالوسط الحس

 الأداء الوظيفي م
الوسط 
يالحساب  

قيمة 
 الاختبار

الوزن 
النسبي 

% 

 ترتيب
 الفقرة

 المعنوية
p- 

value 

1 
تسعى المؤسسة إلى تطوير أداء عامليها وذلك من خلال القيا  

 بالدورات والبرامج التدريبية.
4.23 35.3 84.52 1 .000 

2 
تساه  السياسات والإجراءات المتّبعة في المؤسسة في إنجاز 

 الأعمال بكفاءة وفاعلية.
4.13 32.4 82.67 5 .000 

نجاز العمل هارة والمعرفة الفنية المطلوبة لإيتمتع الموظفون بالم 3
 بكفاءة وفاعلية.

4.06 30.5 81.29 10 .000 

 000. 4 83.00 16.5 4.15 والقدرة على تحمل المسؤولية. ،يتميز الموظفون بالتفاني والجدية 4

يؤدي الموظفون المها  الوظيفية الموكلة إليه  طبقا  لمعايير الجودة  5
 المطلوبة.

4.08 30.2 81.57 9 .000 

6 
يبذل الموظفون الجهد الكافي لإنجاز المها  المطلوبة منه  بالقدر 

 المطلوب وفي الوقت المحدد.
3.91 20.9 78.16 13 .000 

جراءات محددة. 7  000. 11 80.65 24.3 4.03 يقو  الموظفون بأعماله  وفقا  لسياسات وا 

 000. 8 82.12 29.5 4.11 يفه  الرؤساء المعنى الحقيقي للأداء الجيد في العمل. 8

 000. 7 82.12 30.2 4.11 يت  تنفيذ العمل وفقا  للخطط السنوية والشهرية. 9

 000. 3 83.04 33.5 4.15 الموظفون على تحسين أدائه  بشكل مستمر.يحرص  10
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 الأداء الوظيفيتابع  م
الوسط 
يالحساب  

قيمة 
 الاختبار

الوزن 
النسبي 

% 

 ترتيب
 الفقرة

 المعنوية
p- 

value 

 000. 2 83.61 35.5 4.18 والإلما  بطبيعة الأعمال الموكلة إليه . ،لدى العاملين المعرفة 11

 000. 6 82.33 33.0 4.12 وتوجيهات مدرائه . ،العاملون بتعليماتيلتز   12

 000. 12 78.33 23.8 3.92 يمتلك العاملون القدرة على التواصل والتعاون مع زملائه . 13

14 
  مع أي تغييرات طارئة في أقليستطيع العاملون التكيف والت

 المنظمة.
3.58 14.5 71.61 18 .000 

15 
ات الإدارية لتحقيق الجودة مستوىبين اليوجد تنسيق مستمر 

 المطلوبة في أداء الأعمال.
3.83 18.3 76.68 16 .000 

 000. 14 77.97 22.3 3.90 تقو  الإدارة باطلاع العاملين على نتائج تقي  أدائه . 16

17 
يوجد اهتما  من قبل المدراء للاقتراحات التي يقدمها العاملون 

 الوظيفي.والخاصة بجودة الأداء 
3.84 21.0 76.77 15 .000 

18 
والاستعداد للعمل خارج أوقات الدوا   ،يتوفر لدى العاملين الرغبة

 الرسمي لإنجاز الأداء الوظيفي المطلوب.
3.80 19.6 76.02 17 .000 

 0.00  79.93 22.5 4.00 محور الأداء الوظيفي

 ( 39جدول )
  .الدراسات السابقة الوزن النسبي للأداء الوظيفي من نتائج بعض

 الأداء الوظيفي% الدراسات السابقة م
 88.3 .(2013)أبو كري  1
 86.2 .(2013العطوي ) 2
 80.4 .(2012أبو زيادة ) 3
 80.73 .(2010) بحر وأبو سويرح 4
 74.1 .(2010) ناصر 5
 80.03 .(2009البلبيسي ) 6
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 الأداء الوظيفي% الدراسات السابقةتابع  م
 72.66 .(2009)العجلة  7
 66 .(2006)حاجي والصواف 8

  .هذا الجدول من إعداد الباحث بالاعتماد على الدراسات السابقة

 اختبار الفرضيات:  4.5
 اختبار الفرضيات حول العلاقة بين متغيرين من متغيرات الدراسة )الفرضية الرئيسية الأولى(:     

  .دلالة إحصائية بين متغيرين من متغيرات الدراسة الفرضية الصفرية : لا توجد علاقة ذات
 الفرضية البديلة : توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغيرين من متغيرات الدراسة.

لا يمكن رفض الفرضية الصفرية  أنهف α≤0.05من مستوى الدلالة  أكبر Sig.(P-value)إذا كانت 
 متغيرين من متغيرات الدراسة، أما إذا كانت وبالتالي لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين

 Sig.(P-value) من مستوى الدلالة  أقلα≤0.05 وقبول الفرضية البديلة  ،فيت  رفض الفرضية الصفرية
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغيرين من متغيرات الدراسة. أنهالقائلة ب

 
 ة الأولى:الفرضية الرئيس

بين أخلاقيات  المهنة )احترام  α ≤ 0.05)دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) اتيوجد علاقة  ذ
، المسؤولية، العمل كفريق، الأمانة، احترام الوقت، السرية، الإتقان، العدالة، والأنظمةالقوانين 

والأداء الوظيفي للعاملين في المنظمات غير  ،الاحترام وحسن المعاملة، النزاهة والشفافية(
 بقطاع غزة.  الحكومية

 مجموعة من النتائج كانت كالتالي: (40يبين جدول رق  )
 :احترام القوانين والأنظمة 

مـــن  أقـــلوهـــي  0.00( تســـاوي .Sig، وأن القيمـــة الاحتماليـــة ) 0.427أن معامـــل الارتبـــاط يســـاوي 
احتيرام ذات دلالـة إحصـائية بـين طرديـة  وهـذا يـدل علـى وجـود علاقـة   ،α ≤ 0.05الدلالة  مستوى

( التي بينت ,2015Sabourin)واتفقت  هذه النتيجة مع دراسة  الوظيفي. الأداءو  والأنظمةالقوانين 
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والأداء الـــوظيفي لـــدى المـــدراء  ،حـــد محركـــات الأداء "احتـــرا  القـــوانين والأنظمـــة"أوجـــود علاقـــة بـــين 
 المشاركين في المؤتمر الإداري الكندي السنوي في كندا.

 :العدالة 
مـــن  أقـــلوهـــي  0.00( تســـاوي .Sig، وأن القيمـــة الاحتماليـــة ) 0.457الارتبـــاط يســـاوي أن معامـــل 

الأداء و  العداليةوهـذا يـدل علـى وجـود علاقـة ذات دلالـة إحصـائية بـين  ، α ≤ 0.05الدلالـة  مستوى
 .الوظيفي

( فــي وجــود علاقــة طرديــة بــين العدالــة والأداء 2013وقــد اتفقــت هــذه النتيجــة مــع دراســة )الشــريف،
 الوظيفي الإداريين في وزارة التربية والتعلي  بقطاع غزة.
( فـي وجـود علاقـة طرديـة بـين العدالـة 2006واتفقت أيضا  هذه النتيجة مع دراسة )حاجي والصواف،

 والأداء الوظيفي للمدراء في الشركات الخاصة في الموصل بالعراق.
 الإتقان: 

مـــن  أقـــلوهـــي  0.00( تســـاوي .Sig، وأن القيمـــة الاحتماليـــة ) 0.382أن معامـــل الارتبـــاط يســـاوي 
الأداء و  الإتقيانوهذا يـدل علـى وجـود علاقـة ذات دلالـة إحصـائية بـين  ، α ≤ 0.05الدلالة  مستوى
 .الوظيفي

( التــي وضــحت وجــود علاقــة طرديــة بــين 2013وقــد اتفقــت هــذه النتيجــة مــع نتيجــة دراســة )العطــوي،
 والأداء الوظيفي للعاملين في قيادة قطاع حرس الحدود بحقل.  ،الإتقان

( حيـث نـتج عنهـا عـد  وجـود علاقـة 2006بينما اختلفـت هـذه النتيجـة مـع دراسـة )حـاجي والصـواف،
 طردية بين العدالة والأداء الوظيفي للمدراء في الشركات الخاصة في الموصل بالعراق.

 :احترام الوقت 
مـــن  أقـــلوهـــي  0.00( تســـاوي .Sig، وأن القيمـــة الاحتماليـــة ) 0.456يســـاويأن معامـــل الارتبـــاط  

               احتييرام الوقييتوهــذا يــدل علــى وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصــائية بــين  ، α ≤ 0.05الدلالــة  مســتوى
 .الأداء الوظيفيو 

( التــي وضــحت وجــود علاقــة طرديــة بــين 2013وقــد اتفقــت هــذه النتيجــة مــع نتيجــة دراســة )العطــوي،
 احترا  الوقت والأداء الوظيفي للعاملين في قيادة قطاع حرس الحدود بحقل. 
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( حيــث نــتج عنهــا عــد  وجــود علاقــة طرديــة بــين 2006واتفقــت أيضــا  مــع دراســة )حــاجي والصــواف،
 ظيفي للمدراء في الشركات الخاصة في الموصل بالعراق.احترا  الوقت والأداء الو 

 :السرية 
مــن  أقــلوهــي  ،0.00( تســاوي .Sig، وأن القيمــة الاحتماليــة ) 0.457أن معامــل الارتبــاط يســاوي 

الأداء و  السيريةوهذا يـدل علـى وجـود علاقـة ذات دلالـة إحصـائية بـين  ، α ≤ 0.05الدلالة  مستوى
 .الوظيفي

( فــي وجــود علاقــة طرديــة بــين الســرية والأداء 2013النتيجــة مــع دراســة )الشــريف،وقــد اتفقــت هــذه 
 الوظيفي الإداريين في وزارة التربية والتعلي  بقطاع غزة.

 :الأمانة 
مــن  أقــلوهــي  ، 0.00( تســاوي .Sig، وأن القيمــة الاحتماليــة ) 0.477أن معامــل الارتبــاط يســاوي 

الأداء و  الأمانيةوهذا يدل على وجود علاقـة ذات دلالـة إحصـائية بـين   ، α ≤ 0.05الدلالة  مستوى
 .الوظيفي

والأداء  الأمانــة( فــي وجــود علاقــة طرديــة بــين 2013وقــد اتفقــت هــذه النتيجــة مــع دراســة )الشــريف،
 الوظيفي الإداريين في وزارة التربية والتعلي  بقطاع غزة.

( التـــي وضـــحت وجـــود علاقـــة طرديـــة بـــين احتـــرا  2013واتفقـــت أيضـــا  مـــع نتيجـــة دراســـة )العطـــوي،
 الوقت والأداء الوظيفي للعاملين في قيادة قطاع حرس الحدود بحقل. 

( حيــث نــتج عنهــا عــد  وجــود علاقــة طرديــة بــين 2006بينمــا اختلفــت مــع دراســة )حــاجي والصــواف،
 ي الشركات الخاصة في الموصل بالعراق.والأداء الوظيفي للمدراء ف الأمانة

 :المسؤولية 
 مستوىمن  أقلوهي  ،0.00( تساوي .Sig، وأن القيمة الاحتمالية ) 0.520معامل الارتباط يساوي

الأداء و  المسيييؤوليةوهـــذا يـــدل علـــى وجـــود علاقـــة ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين   ، α ≤ 0.05الدلالـــة 
 .الوظيفي

( التــي وضــحت وجــود علاقــة طرديــة بــين 2013وقــد اتفقــت هــذه النتيجــة مــع نتيجــة دراســة )العطــوي،
 المسؤولية والأداء الوظيفي للعاملين في قيادة قطاع حرس الحدود بحقل. 
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( حيــث نــتج عنهــا عــد  وجــود علاقــة طرديــة بــين 2006واتفقــت أيضــا  مــع دراســة )حــاجي والصــواف،
 للمدراء في الشركات الخاصة في الموصل بالعراق.المسؤولية والأداء الوظيفي 

 :العمل كفريق 
مــن  أقــلوهــي ،  0.00( تســاوي .Sig، وأن القيمــة الاحتماليــة ) 0.596أن معامــل الارتبــاط يســاوي

 العمييل كفريييقوهــذا يــدل علــى وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصــائية بــين ،  α ≤ 0.05الدلالــة  مســتوى
 .الأداء الوظيفيو 

( فـــي وجـــود علاقـــة طرديـــة بـــين العمـــل كفريـــق 2013النتيجـــة مـــع دراســـة )الشـــريف،وقـــد اتفقـــت هـــذه 
 والأداء الوظيفي الإداريين في وزارة التربية والتعلي  بقطاع غزة.

( التي وضحت وجود علاقة طردية بين العمـل كفريـق 2013اتفقت أيضا  مع نتيجة دراسة )العطوي،
 والأداء الوظيفي للعاملين في قيادة قطاع حرس الحدود بحقل. 

 :الاحترام وحسن المعاملة 
مــن  أقــلوهــي ،  0.00( تســاوي .Sig، وأن القيمــة الاحتماليــة ) 0.542أن معامــل الارتبــاط يســاوي 

الاحتيرام وحسين وهذا يدل على وجود علاقة ذات دلالـة إحصـائية بـين  ، α ≤ 0.05الدلالة  مستوى
 .الأداء الوظيفيو  المعاملة

( فــي وجــود علاقــة طرديــة بــين الاحتــرا  وحســن 2013وقــد اتفقــت هــذه النتيجــة مــع دراســة )الشــريف،
 غزة.المعاملة والأداء الوظيفي الإداريين في وزارة التربية والتعلي  بقطاع 

( التــي وضــحت وجــود علاقــة طرديــة بــين الاحتــرا  2013اتفقــت أيضــا  مــع نتيجــة دراســة )العطــوي،
 وحسن المعاملة والأداء الوظيفي للعاملين في قيادة قطاع حرس الحدود بحقل. 

 :النزاهة والشفافية 
مــن  أقــلوهــي ،  0.00( تســاوي .Sig، وأن القيمــة الاحتماليــة )0.707 ن معامــل الارتبــاط يســاويأ 

ــــة  مســــتوى ــــين ،  α ≤ 0.05الدلال ــــة إحصــــائية ب ــــى وجــــود علاقــــة ذات دلال ــــدل عل النزاهيييية وهــــذا ي
 .الأداء الوظيفيو  والشفافية

( فــي وجــود علاقــة طرديــة بــين النزاهــة والشــفافية 2013وقــد اتفقــت هــذه النتيجــة مــع دراســة )الشــريف،
 بقطاع غزة.والأداء الوظيفي الإداريين في وزارة التربية والتعلي  
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( التـــي وضـــحت وجـــود علاقـــة طرديـــة بـــين النزاهـــة 2013اتفقـــت أيضـــا  مـــع نتيجـــة دراســـة )العطـــوي،
 والشفافية والأداء الوظيفي للعاملين في قيادة قطاع حرس الحدود بحقل. 

( حيــث نــتج عنهــا عــد  وجــود علاقــة بــين النزاهــة 2006بينمــا اختلفــت مــع دراســة )حــاجي والصــواف،
 للمدراء في الشركات الخاصة في الموصل بالعراق.والأداء الوظيفي 

 :أخلاقيات المهنة بشكل عام والأداء الوظيفي 
مـن  أقـلوهـي ،  0.00( تسـاوي .Sig، وأن القيمة الاحتماليـة ) 0.626 أن معامل الارتباط يساوي 

 محـورالدلالـة إحصـائية بـين  ذات طرديـة وهـذا يـدل علـى وجـود علاقـة ، α ≤ 0.05الدلالة  مستوى
 . للعاملين في المنظمات غير الحكومية  بقطاع غزة الوظيفي الأداءو  الإجمالي أخلاقيات المهنة

( التي وضحت وجود علاقة بين أخلاقيات المهنة 2013وقد اتفقت هذه النتيجة مع دراسة )العطوي،
 ية.في السعود سبي قيادة قطاع حرس الحدود بحقلتمنبشكل عا  وبين كفاء الأداء الوظيفي لدى 

( التـــي وضـــحت وجـــود علاقـــة بـــين متغيـــر 2013واتفقـــت أيضـــا  هـــذه النتيجـــة مـــع دراســـة )الشـــريف،
 أخلاقيات المهنة بشكل عا  والأداء الوظيفي للعاملين الإداريين في وزارة التربية والتعلي  بقطاع غزة. 

مباشرة بين أخلاقيات ( التي نتج عنها علاقة غير 2008كما اتفقت هذه النتيجة مع دراسة )الربيعي،
 العمل والأداء الجيد.

( التي وضـحت وجـود علاقـة بـين Weng,2013واتفقت أيضا  هذه النتيجة العامة مع نتيجة دراسة )
 السلوك القيادي الأخلاقي وبين الأداء الوظيفي للعاملين في البنوك التجارية في تايون.

نــتج عنهــا وجــود علاقــة بــين الســلوك التــي   others,2013)  &(Jacobs كمــا اتفقــت مــع دراســة 
 الأخلاقي وبين الأداء الوظيفي لموظفي أمن الشرطة في هولندا.

التــي نــتج عنهــا وجــود علاقــة مباشــرة بــين أخلاقيــات  (Wahyudit,2013)واتفقــت أيضــا  مــع دراســة 
 محاضرين الجامعين في مدينة جاوة الوسطى في اندونيسيا.العمل والأداء من وجهة نظر ال

ويعــــزو الباحــــث ســــبب هــــذه العلاقــــة بــــين أخلاقيــــات المهنــــة والأداء الــــوظيفي فــــي المنظمــــات غيــــر 
ة للوصــول إلــى كفــاءة فــي الأداء لاقيــات المهنــة مــن الضــوابط الرئيســكــون أخ الحكوميــة بقطــاع غــزة

 الوظيفي، فهي تمثل الإطار العا  الذي يعمل من خلاله الموظفون، سواء  كان خارجيا  مثل احترامه 
وتشــريعاته وهــو خلــق مــن أخلاقيــات المهنــة يحصــل الموظــف مــن خلالــه علــى رضــا  ،لقــوانين العمــل
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والمســؤولية والاحتــرا  وحســن المعاملــة  ،المؤسســة والعمــل نحــو أهــدافها. أو داخليــا  مثــل خلــق الأمانــة
 ، ثــ  رضــا الــنفس، ثــ  رضــا-وتعــالى ســبحانه-وغيرهــا التــي مــن خلالهــا يحصــل أولا  علــى رضــا الله 

الأطــراف ذات العلاقــة بعملــه. كــل ذلــك يــدفع بــالموظف نحــو الأداء الــوظيفي الجيــد، بــل إلــى أعلــى 
 مستويات الأداء الوظيفي في مهنته. 

 
 ( 40جدول )

  .والأداء الوظيفي المهنةأخلاقيات معامل الارتباط بين 

 الفرضية
محور مجالات 

 أخلاقيات المهنة
 معامل بيرسون

الارتباط     R  
  

القيمة 
 الاحتمالية
(Sig.) 

               يوجد علاقة  ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
( (α ≤ 0.05  بين أخلاقيات  المهنة )احترام القوانين

والأنظمة، العدالة، الإتقان، احترام الوقت، السرية، الأمانة، 
المسؤولية، العمل كفريق، الاحترام وحسن المعاملة، النزاهة 
والشفافية( والأداء الوظيفي للعاملين في المنظمات غير 

 الحكومية  بقطاع غزة.
 

احترام القوانين 
 0.000 *0.427 .والأنظمة

 0.000 *0.457 .العدالة

 0.000 *0.382 .الإتقان
 0.000 *0.456 .احترام الوقت

 0.000 *0.457 .السرية

 0.000 *0.477 .الأمانة

 0.000 *0.520 .المسؤولية

 0.000 *0.596 .العمل كفريق

الاحترام وحسن 
 .المعاملة

0.542* 0.000 

 0.000 *0.707 .النزاهة والشفافية

 0.000 *0.626 محور أخلاقيات المهنة

 .α≤0.05دلالة  مستوىالارتباط دال إحصائيا  عند  *
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 :الثانيةة الفرضية الرئيس
، احترام الوقت، السرية، الإتقان، العدالة، والأنظمةالمهنة )احترام القوانين تؤثر أخلاقيات 

ذو دلالة  تأثيراً  ،وحسن المعاملة، النزاهة والشفافية(، المسؤولية، العمل كفريق، الاحترام الأمانة
على الأداء الوظيفي للعاملين في المنظمات غير  α ≤ 0.05)إحصائية عند مستوى دلالة )

 الحكومية  بقطاع غزة.
)احترا  القوانين والأنظمة، العدالة، الإتقان، احترا   أخلاقيات  المهنةللوقوف على مستوى تأثير 

على الوقت، السرية، الأمانة، المسؤولية، العمل كفريق، الاحترا  وحسن المعاملة، النزاهة والشفافية( 
 Stepwiseالانحدار المتعدد باستخدا  طريقة  ختبارا، استخد  الباحث الأداء الوظيفيمستوى 
 استنتاج ما يلي:  ويمكن

  الانحدار التدريجي الانحدار النهائي باستخدا  طريقةيبين نموذج ((Stepwise  الأداء أن مستوى
بكل من فقط دلالة إحصائية وذات ورة  جوهرية بص أثريت وهو يمثل المتغير التابع الوظيفي
 (.النزاهة والشفافية، الاحترام وحسن المعاملة، العمل كفريق) الثلاثة المتغيرات

)النزاهة والشفافية،  أثر( التي وضحت 2013واتفقت هذه النتيجة مع نتيجة دراسة )الشريف،
كأحد أخلاقيات المهنة التي تؤثر على الأداء الوظيفي  الاحترا  وحسن المعاملة، العمل كفريق(

 في وزارة التربية والتعلي  بقطاع غزة.للعاملين الإداريين 
( التي بينت عد  وجود تأثير ذا دلالة إحصائية 2006والصواف،بينما اختلفت عن دراسة )حاجي 

 للنزاهة على الأداء الوظيفي للمدراء في الشركات الخاصة في الموصل بالعراق.
 دلالة إحصائية حسب طريقة   ذا ا  المتغيرات التالية لعد  وجود تأثير  ت  استبعاد كلا منStepwise 

، احترام الإتقان، العدالة، والأنظمةاحترام القوانين ) ةبين الأداء الوظيفي والمتغيرات المستقل
 (.، المسؤوليةالأمانةالوقت، السرية، 

التي بينت عد  وجود تأثير ذا ( 2006وقد اتفقت هذه النتيجة مع نتيجة دراسة )حاجي والصواف،
الموصل دلالة إحصائية للإتقان والأمانة على الأداء الوظيفي للمدراء في الشركات الخاصة في 

تأثير ذا دلالة إحصائية للعدالة  بالعراق. في حين اختلفت معها فيما نتج عن هذه الدراسة بوجود
 واحترا  الوقت على الأداء الوظيفي للمدراء في الشركات الخاصة في الموصل بالعراق.
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احترا  القوانين ) أثر( التي وضحت 2013ة دراسة )الشريف،هذه النتيجة مع نتيج اختلفت
( كأحد أخلاقيات المهنة التي ، المسؤوليةالأمانة، احترا  الوقت، السرية، الإتقان، العدالة، والأنظمة

 في وزارة التربية والتعلي  بقطاع غزة.تؤثر على الأداء الوظيفي للعاملين الإداريين 
  ي من التغير ف %55.5و هذا يعني أن  0.555أظهرت نتائج التحليل أن معامل التحديد يساوي

المستقلة التالية )النزاهة والشفافية، العمل كفريق، الاحترا  المتغيرات الأداء الوظيفي يعود إلى تأثير 
 الأداء الوظيفي.تؤثر على المتغير التابع  يعود لعوامل أخرى %45.5وحسن المعاملة( والباقي 

 (41جدول )
 .تحليل الانحدار المتعدد لمعاملات الانحدار 

 

 المستقلةالمتغيرات 

معاملات 
الانحدار الغير 

 قياسية

معاملات  خطأ معياري
الانحدار 
 القياسية

قيمة اختبار 
T 

Sig. 

 693. 395.  4.781 1.891 .المقدار الثابت
 000. 11.474 590. 089. 1.024 .النزاهة والشفافية

 008. 2.685 162. 197. 530. .العمل كفريق
 028. 2.212 129. 146. 323. .الاحترام وحسن المعاملة

 
  معادلة التأثير :

 0.323+ ( العمل كفريق) 0.530( + النزاهة والشفافية) 1.024 + 1.891=  الأداء الوظيفي
 (.الاحترام وحسن المعاملة)

( النزاهة والشفافيةوعند زيادة ) ،(الاحترام وحسن المعاملة و العمل كفريقفي حالة تثبيت قيمة )
 (.1.024دي إلى  زيادة المتغير التابع )الأداء الوظيفي( بمقدار )يؤ بمقدار وحدة واحدة 

( العمل كفريقوعند زيادة )، (الاحترام وحسن المعاملةو  النزاهة والشفافيةفي حالة تثبيت قيمة )
 (.0.530بمقدار ) بمقدار وحدة واحدة يؤدي إلى  زيادة المتغير التابع الأداء الوظيفي
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( الاحترام وحسن المعاملةوعند زيادة ) ،(العمل كفريقو نزاهة والشفافيةالفي حالة تثبيت قيمة )
 (.0.323بمقدار وحدة واحدة يؤدي إلى  زيادة المتغير التابع الأداء الوظيفي بمقدار )

الاحترا  ،النزاهة والشفافية )إلى الاهتما  بزيادة  المنظمات غير الحكومية  بقطاع غزةوهذا ما يدعو 
لدى العاملين تجاه موضوع  عد  وضوح الرؤيةوهذا يدل على  ،(العمل كفريق ،وحسن المعاملة 

ن هذه الأبعاد الثلاثة جاء منها في مراتب متأخرة الوظيفي، لأ والأداء أخلاقيات المهنةالعلاقة بين 
 بباقي الأخلاقيات.  نوعا  ما من حيث الوزن النسبي مقارنة  
 )النزاهة والشفافية، العمل كفريق، الاحترا  وحسن المعاملة(ويعزو الباحث هذه النتيجة في تأثير 

على الأداء الوظيفي إلى كون العمل في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة يتطلب درجة عالية 
من النزاهة والشفافية لدى العاملين في التعامل مع المستفيدين من الخدمات من حيث آليات 

، وما تطلبه أيضا  من الابتعاد عن المصال  للفئات المستفيدة عدةوالفحص والمسا  الاختيار والتقيي
في هذه الشخصية أثناء استقبال واختيار المستفيدين، وتنفيذ المشاريع والأنشطة. كما أن واقع العمل 

تكوين  منها والمواس  كل ذلك يتطلب ،في حالات الطوارئ والكوارث والحروب تعملي المنظمات الت
تكاملي متعاون للتغلب على الصعوبات. أما لتأثير مبدأ الاحترا  وحسن  بشكل  مل عفرق عمل ت

المعاملة على الأداء الوظيفي فيفسره الباحث في كون المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة تقد  
وبالتالي كان لزاما  على العاملين الالتزا  بالاحترا  وحسن المعاملة مع هذه  ،خدمات أهلية للمجتمع

ت، بالإضافة إلى أن الاحترا  وحسن المعاملة هو واجب إسلامي مفروض على كل المسلمين الفئا
 فوجب الالتزا  به.
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 :الثالثةة الفرضية الرئيس
تجابات المبحوثين في اس α ≤ 0.05)لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

المؤهل العلمي، المسمى  العمر، للمتغيرات الديمغرافية التالية )الجنس، تُعزىالمهنة حول أخلاقيات 
 .(، مكان العملالوظيفي، عدد سنوات الخدمة

( بــين متوســطات اســتجابات α ≥ 0.05أولا : لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى )
 .لمتغير الجنس تُعزىالمبحوثين حول أخلاقيات المهنة 

 independent sample"المقابلة لاختبار  (.Sig)أن القيمة الاحتمالية  (42يوض  جدول رق  )

t. test "0.05من مستوى الدلالة  أكبر ≥ α ،  (المهنةأخلاقيات المحور ) لإجماليبالنسبة 
 تُعزىأخلاقيات المهنة حول مما يوض  عد  وجود فروق معنوية بين استجابات المبحوثين  0.823

التقارب الواض  في قي  متوسطات الاستجابة للذكور والإناث إلى أن ويعزو الباحث  لمتغير الجنس.
الجنسين يخضعون لنفس ظروف بيئة العمل، وتطبق عليه  خطط وسياسات متقاربة، ويمارسون 

 نفس المها  والأنشطة الوظيفية، ويتحملون نفس الأعباء دون النظر إلى جنسه .
( التي وضحت عد  وجود فروق معنوية بين 2014وقد اتفقت هذه النتيجة مع دراسة )العاجز،

 تُعزىاستجابات المبحوثين بشكل عا  لدرجة ممارسة المرشدين التربويين لأخلاقيات مهنة الإرشاد 
 لمتغير الجنس.

وق ( التي وضحت عد  وجود فر 2012كما اتفقت هذه النتيجة مع دراسة )طشطوش ومزاهرة،
 تُعزىمعنوية بين استجابات المبحوثين بشكل عا  لممارسة المرشدين التربويين لأخلاقيات المهنة 

 لمتغير الجنس.
( التي وضحت عد  وجود فروق معنوية بين استجابات 2012واتفقت أيضا  مع دراسة )السكارنة،

خلاقيات العمل المبحوثين بشكل عا  حول مدى إدراك شركات الاتصالات الخلوية في الأردن لأ
 لمتغير الجنس. تُعزى

( الذي بينت وجود فروق معنوية بين 2008وقد اختلفت هذه النتيجة مع دراسة )أبو طبيخ ،
استجابات المبحوثين بشكل عا  حول التزا  مدير المدرسة الأساسية الدنيا بأخلاقيات مهنة التعلي  

 جنس لصال  الإناث.لمتغير ال تُعزىفي محافظة غزة من وجهة نظر العاملين 
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( الذي بينت وجود فروق معنوية بين 2006واختلفت أيضا  هذه النتيجة مع دراسة )العنزي والعدي ،
لمتغير الجنس  تُعزىاستجابات المبحوثين بشكل عا  حول إدراك الموظفين لأخلاقيات المهنة 

 لصال  الذكور.
وهي  α=0.006ة حيث كانت قيمة ( وجود فروق معنويالعدالةعند المجال الفرعي ) أنهويتض  

 .(3.25) الإناثمن متوسط  أعلىالفروق لصال  الذكور حيث متوسطه  وكانت  0.05من  أقل
ويعزو الباحث وجود الفروق لصال  الذكور إلى سعى الذكور دائما  للحصول على حقوقه  بالكامل 
وبقوة أكثر من النساء لذلك ينظرون إلى متغير العدالة بشكل أكثر دقة، بينما الإناث قد تميل إلى 

 ني. حتى لو ل  تحصل على كافة حقوقها العادلة، وهذا فكر سائد في المجتمع الفلسطي االرض
( الذي بينت وجود فروق معنوية بين 2006وقد اختلفت هذه النتيجة مع دراسة )العنزي والعدي ،

 لمتغير الجنس لصال  الإناث. تُعزىاستجابات المبحوثين حول إدراك الموظفين لمتغير العدالة 
( وجود فروق معنوية حيث كانت قيمة احترام الوقتعند المجال الفرعي ) أنه أيضا  ويتض  

α=0.02  حيث  الإناثالفروق لصال  وكانت  2.34-وقيمة الاختبار بلغت  0.05من  أقلوهي
ويعزو الباحث هذه الفروق للإناث بسبب سعي المرأة  (.4.33من متوسط الذكور ) أعلىمتوسطه  

من الرجل، ويرجع السبب أيضا  لطبيعة ما تقو  به المرأة من مها   أكبرإلى الترتيب والنظا  بشكل 
 عنصر في حياتها ما بين مها  العمل وواجباتها المنزلية والاجتماعية مما يجعلها تهت  باحترا 

 الوقت.

 (42جدول رقم )
 الجنس –" independent sample t. testنتائج  

 المجال
 الاحتمالية القيمة Fالاختبار قيمة المتوسطات

(Sig.) أنثى ذكر 
 0.903 0.122 4.36 4.37 .احترام القوانين والأنظمة

 0.006 2.78 2.88 3.25 .العدالة
 0.137 1.49- 4.58 4.48 .الإتقان

 0.020 2.34- 4.33 4.17 .احترام الوقت
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 0.531 0.628 4.38 4.43 .السرية
 0.98 1.66- 4.59 4.47 .الأمانة

 0.594 0.534 4.35 4.38 .المسؤولية
 0.729 347- 4.40 4.37 .العمل كفريق

 0.674 0.421- 4.42 4.38 .الاحترام وحسن المعاملة
 0.795 0.260 3.96 3.98 .النزاهة والشفافية

 0.823 0.224 4.16 4.17 محور أخلاقيات المهنة

( بــين متوســطات اســتجابات α ≥ 0.05عنــد مســتوى ) إحصــائيةتوجــد فــروق ذات دلالــة : لا ثانيــا  
 .العمر لمتغير تُعزىالمبحوثين حول أخلاقيات المهنة 

من  أكبرالمقابلة لاختبار "التباين الأحادي"  (.Sig)أن القيمة الاحتمالية  (43جدول رق  ) يوض 
 α ≤ 0.05مستوى الدلالة 

مما يوض  عد  وجود فروق معنوية بين  0.351( أخلاقيات المهنةبالنسبة لإجمالي المجال )
ويعزو الباحث ذلك إلى وجود  لمتغير العمر. تُعزىاستجابات المبحوثين حول أخلاقيات المهنة 

 .بقطاع غزة تقارب في الفئة العمرية بشكل عا  للعاملين في المنظمات غير الحكومية
( التي وضحت عد  وجود فروق معنوية 2012وقد اتفقت هذه النتيجة مع نتيجة دراسة )السكارنة،

مدى إدراك شركات الاتصالات الخلوية في الأردن بين استجابات المبحوثين بشكل عا  حول 
 لمتغير العمر. تُعزىلأخلاقيات العمل 

( التي وضحت وجود فروق معنوية بين استجابات 2013بينما اختلفت مع دراسة )العطوي،
 تُعزىالمبحوثين بشكل عا  حول مدى التزا  قيادة قطاع حرس الحدود بحقل لأخلاقيات العمل 

 ( سنة.25-19لمتغير العمر لصال  فـئة )
التي وضحت  ( (Robertson & Geiger,2011واختلفت  أيضا  هذه النتيجة مع نتيجة دراسة

التزا  المدراء في بيرو للفلسفات وجود فروق معنوية بين استجابات المبحوثين بشكل عا  حول 
 لصال  كبار السن. العمر لمتغير تُعزىالأخلاقية 
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 α=0.005( وجود فروق معنوية حيث كانت قيمة احترام الوقتعند المجال الفرعي ) أنهويتض  
سنة حيث متوسطه   35من  أقل -30من  أعماره الفروق لصال  من وكانت  0.05من  أقلوهي 
أن أصحاب هذه الفئة يجمعون ويعزو الباحث ذلك إلى  (.4.39)  الأخرىمن المتوسطات  أعلى

النظا  والترتيب الكبار وحكمته ، لذلك تجده  أكثر التزاما  بخبرة بين نشاط الشباب وحيويته ، و 
الذي جعله  أكثر فهما   بعد سنوات من العملوقته  ومهامه ، خاصة واحترا  الوقت والموائمة بين 

  .لطبيعته
التي وضحت وجود فروق معنوية بين  ( (Holmquist,2013واتفقت هذه النتيجة مع نتيجة دراسة

 الذين يعملون في قطاع بيع التجزئة في استغلال الوقت سلوك الموظفيناستجابات المبحوثين حول 
 سنة. 18من  أقللصال   من ه   العمر لمتغير تُعزى

وهي  α=0.029( وجود فروق معنوية حيث كانت قيمة الأمانةعند المجال الفرعي ) أنهويتض  
سنة فأكثر حيث متوسطه  أعلى من  45الفروق لصال  من أعماره  من وكانت  0.05من  أقل

لديه  صحاب هذه الفئة ن أ(. ويرجع الباحث السبب في ذلك إلى أ4.66المتوسطات الأخرى  )
تصور مختلف عن العمل، خاصة بعد وصوله  لمرحلة من الاستقرار الوظيفي فتجده  يسعون إلى 

 بعد سنين طويلة من العمل والتجارب. أكثر من غيره  وصدق كبيرالعمل بأمانة وانتماء 
 α=0.04( وجود فروق معنوية حيث كانت قيمة المسؤوليةعند المجال الفرعي ) أنه ويتض  أيضا  

 -30من )وكانت  الفروق لصال  من أعماره   2.54-وقيمة الاختبار بلغت  0.05من  أقلوهي 
  .(سنة 35من  أقل

ويعزو الباحث ذلك إلى أن أصحاب هذه الفئة يكونون أكثر حرصا  على العمل وأكثر قدرة على 
 ج المهني.تحمل المسؤوليات نتيجة الخبرة والنضو 
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 ( 43جدول رقم )
 .نتائج اختبار "التباين الأحادي" العمر

 المجال

 المتوسطات
 Fالاختبار قيمة

 الاحتمالية القيمة

(Sig.) 
 22من  أقل

 سنة
 أقل-22
 30من

 أقل-30
 سنة 35

35-45 
 سنة

 فأكثر 45

 0.343 1.13 4.30 4.44 4.43 4.31 4.29 .احترام القوانين والأنظمة
 0.057 2.33 2.62 2.97 3.15 3.12 3.45 .العدالة
 0.643 0.628 4.56 4.50 4.53 4.58 4.38 .الإتقان

 0.005 3.849 4.31 4.32 4.39 4.14 3.95 .احترام الوقت
 0.148 1.713 4.58 4.44 4.40 4.37 4.17 .السرية
 0.029 2.749 4.66 4.53 4.59 4.52 4.14 .الأمانة

 0.040 2.547 4.42 4.36 4.52 4.24 4.34 .المسؤولية
 0.477 0.879 4.49 4.41 4.41 4.34 4.21 .العمل كفريق

 0.339 1.138 4.41 4.36 4.53 4.35 4.31 .الاحترام وحسن المعاملة
 0.656 0.610 4.00 3.94 4.05 3.91 3.98 .النزاهة والشفافية

 0.351 1.114 4.17 4.24 4.24 4.13 4.09 محور أخلاقيات المهنة

( بـــين متوســـطات اســـتجابات ≥α 0.05عنـــد مســـتوى ) إحصــائيةتوجـــد فـــروق ذات دلالـــة : لا ثالثــا  
 المؤهل العلمي. لمتغير تُعزىالمبحوثين حول أخلاقيات المهنة 

مــن  أكبــرالمقابلــة لاختبـار "التبــاين الأحـادي"  (.Sig)أن القيمــة الاحتماليـة  (44يوضـ  جــدول رقـ  )
 α ≤ 0.05  مستوى الدلالة

ممــا يوضــ  عــد  وجــود فــروق معنويــة بــين  0.351( أخلاقيييات المهنييةالمجــال ) لإجمــاليبالنســبة 
ويعزو الباحـث ذلـك لكـون  لمتغير المؤهل العلمي. تُعزىأخلاقيات المهنة استجابات المبحوثين حول 

 . العاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة متقاربين نوعا  ما من حيث المؤهل العلمي 
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( التي وضحت عد  وجود فروق معنوية 2012)السكارنة،هذه الدراسة مع نتيجة دراسة اتفقت قد و 
بين استجابات المبحوثين بشكل عا  حول مدى إدراك شركات الاتصالات الخلوية في الأردن 

 لمتغير المؤهل العلمي. تُعزىلأخلاقيات العمل 
بينت عد  جود فروق معنوية بين استجابات ( الذي 2009كما اتفقت أيضا  مع دراسة )الرومي ،

المشرفين التربويين في محافظات غزة بأخلاقيات المهنة من وجهة  المبحوثين بشكل عا  حول التزا 
 لمتغير المؤهل العلمي . تُعزىنظره  

التي وضحت عد   ( (Robertson & Geiger,2011واتفقت  أيضا  هذه النتيجة مع نتيجة دراسة
التزا  المدراء في بيرو للفلسفات وية بين استجابات المبحوثين بشكل عا  حول وجود فروق معن

 التعلي . لمتغير تُعزىالأخلاقية 
( التــــي وضــــحت وجــــود فــــروق معنويــــة بــــين اســــتجابات 2013بينمــــا اختلفــــت مــــع دراســــة )العطــــوي،

 تُعــزىعــا  حــول مــدى التــزا  قيــادة قطــاع حــرس الحــدود بحقــل لأخلاقيــات العمــل  المبحــوثين بشــكل  
 ة.لمتغير المؤهل العلمي لصال  حملة شهادة الثانوية العام

( الذي وضحت عد  وجود فـروق 2012واختلفت أيضا  النتيجة مع نتيجة دراسة )طشطوش ومزاهرة،
 تُعــزىرشــدين التربــويين لأخلاقيــات المهنــة معنويـة بــين اســتجابات المبحــوثين بشــكل عــا  لممارسـة الم

 لمتغير المؤهل العلمي لصال  حملة شهادة الماجستير.
 α=0.048( وجـود فـروق معنويـة حيـث كانـت قيمـة احتيرام الوقيتعند المجال الفرعـي ) أنهويتض  
 أعلـىمتوسـطه  كـان وكانـت  الفـروق لصـال  مـن ثانويـة عامـة فمـا دون حيـث  0.05مـن  أقـلوهي 

ــــذين لا يملكــــون  (.3.29)  الأخــــرىمــــن المتوســــطات  ــــك إلــــى أن ال ويعــــزو الباحــــث الســــبب فــــي ذل
توجب عليه  احترا  الوقـت مثـل مستويات وظيفية دنيا، في يعملون  في الأغلب  الشهادات الجامعية

 .... وغيرهاالحراسة أو المراسلات أو الخدمات وظائف
التي وضحت وجود فروق معنوية بين  ( (Holmquist,2013واتفقت هذه النتيجة مع نتيجة دراسة

 الذين يعملون في قطاع بيع التجزئة في استغلال الوقت سلوك الموظفيناستجابات المبحوثين حول 
 لصال   أصحاب التعلي  الثانوي. التعلي  لمتغير تُعزى
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 ( 44جدول رقم )
 .المؤهل العلمي –ANOVAنتائج اختبار "التباين الأحادي" 

 المجال

 المتوسطات
 قيمة

 Fالاختبار

 القيمة

 الاحتمالية

(Sig.) 

 ثانوية عامة 
 فما دون

دبلوم 
 متوسط

 دكتوراه ماجستير بكالوريس

 0.846 0.347 4.30 4.35 4.40 4.32 4.33 .احترام القوانين والأنظمة
 0.181 1.579 4.29 3.38 3.04 3.05 2.90 .العدالة
 0.785 0.432 4.63 4.41 4.56 4.51 4.54 .الإتقان

 0.048 2.445 3.29 4.17 4.25 4.27 4.35 .احترام الوقت
 0.817 0.389 4.20 4.31 4.40 4.46 4.38 .السرية
 0.075 2.160 4.25 4.33 4.62 4.42 4.54 .الأمانة

 0.591 0.703 4.42 4.42 4.42 4.31 4.28 .المسؤولية
 0.818 0.387 4.17 4.32 4.40 4.43 4.32 .العمل كفريق

 0.591 0.702 4.19 4.27 4.45 4.38 4.36 .الاحترام وحسن المعاملة
 0.824 0.379 4.41 3.93 3.96 3.99 3.94 .النزاهة والشفافية

 0.935 0.205 4.20 4.14 4.19 4.16 4.13 محور أخلاقيات المهنة

 
( بــين متوســطات اســتجابات α ≥ 0.05عنــد مســتوى ) إحصــائيةتوجــد فــروق ذات دلالــة : لا رابعــا  

 المسمى الوظيفي. لمتغير تُعزى أخلاقيات المهنةالمبحوثين حول 

    من مستوى الدلالة  أكبرالمقابلة لاختبار "التباين الأحادي"  (.Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية 
0.05 ≥ α 

مما يوض  عد  وجود فروق معنوية بين  0.589( أخلاقيات المهنةالمجال ) لإجماليبالنسبة 
ويعزو الباحث ذلك  .المسمى الوظيفيلمتغير  تُعزى أخلاقيات المهنةاستجابات المبحوثين حول 



180 
 

لكون جميع العاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة يعملون في بيئة مشتركة وتحت نظا  
 وقانون موحد.

( التي وضحت عد  وجود فروق معنوية 2012دراسة )السكارنة، وقد اتفقت هذه النتيجة مع نتيجة
مدى إدراك شركات الاتصالات الخلوية في الأردن بين استجابات المبحوثين بشكل عا  حول 

 . المستوى الوظيفيلمتغير  تُعزىلأخلاقيات العمل 
من  أقلقيمة المعنوية ال( وجد الباحث فروق معنوية حيث كانت العدالةبينما عند المجال الفرعي )

وكانت الفروق لصال   ،مما يؤكد وجود فروق بين متوسطات المسميات الوظيفية المختلفة 0.05
والإجراءات في  ،ويعزو الباحث ذلك لكون المدير التنفيذي أكثر اطلاعا  على النظا  مدير تنفيذي.

 عادلة من عدمها.المنظمة مما يمكنه من التميز الواض  بين الإجراءات والتعاملات ال
 ( 45جدول رقم )

 .المسمى الوظيفي –ANOVAنتائج اختبار "التباين الأحادي" 

 المجال
 المتوسطات

 قيمة
 Fالاختبار

 الاحتمالية القيمة
(Sig.) 

مدير 
 تنفيذي

 رئيس قسم
موظف 
 إداري

 أخرى عامل

 0.237 1.393 4.32 4.32 4.32 4.46 4.53 .احترام القوانين والأنظمة
 0.046 2.465 2.80 3.35 3.08 2.98 3.48 .العدالة
 0.602 0.686 4.55 4.43 4.54 4.63 4.44 .الإتقان

 0.971 0.131 4.24 4.27 4.22 4.27 4.29 .احترام الوقت
 0.654 0.613 4.41 4.28 4.37 4.41 4.52 .السرية
 0.145 1.727 4.62 4.40 4.54 4.54 4.29 .الأمانة

 0.206 1.493 4.38 4.22 4.31 4.42 4.54 .المسؤولية
 0.266 1.314 4.46 4.13 4.37 4.43 4.41 .العمل كفريق

 0.911 0.248 4.39 4.30 4.40 4.46 4.36 .الاحترام وحسن المعاملة
 0.151 1.702 4.01 4.11 3.87 3.95 4.14 .النزاهة والشفافية

 0.589 0.705 4.16 4.15 4.13 4.19 4.27 محور أخلاقيات المهنة
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( بـين متوسـطات اسـتجابات α ≥ 0.05عنـد مسـتوى ) إحصـائيةتوجـد فـروق ذات دلالـة : لا خامسـا  
 عدد سنوات الخدمة. لمتغير تُعزى أخلاقيات المهنةالمبحوثين حول 

نتيييائج اختبيييار "التبييياين الأحيييادي" المقابلـــة  (.Sig)أن القيمـــة الاحتماليـــة  (45يوضـــ  جـــدول رقـــ  )
ANOVA 0.05من مستوى الدلالة  أكبر ≥ α 
ممــا يوضــ  عــد  وجــود فــروق معنويــة بــين  0.752( أخلاقيييات المهنييةالمجــال ) لإجمــاليبالنســبة 

ويعـزو الباحـث ذلـك  .عـدد سـنوات الخدمـةلمتغير  تُعزى أخلاقيات المهنةاستجابات المبحوثين حول 
إلـى عــد  وجــود تفـاوت فــي ســنوات خدمــة معظـ  العــاملين فــي المنظمــات غيـر الحكوميــة بقطــاع غــزة  
وتسعى هذه المنظمات لتعين الفئة الشابة من أصحاب المؤهلات العلمية وبالتالي يكون لديه  تقارب 

 في سنوات الخدمة.
ي وضحت عد  وجود فروق معنوية بين ( الت2014وقد اتفقت هذه النتيجة مع دراسة )العاجز،

 تُعزىاستجابات المبحوثين بشكل عا  لدرجة ممارسة المرشدين التربويين لأخلاقيات مهنة الإرشاد 
 لمتغير سنوات الخدمة.

( التي وضحت عد  وجود فروق معنوية بين استجابات 2012و اتفقت أيضا  مع دراسة )السكارنة،
ك شركات الاتصالات الخلوية في الأردن لأخلاقيات العمل المبحوثين بشكل عا  حول مدى إدرا

 لمتغير الخبرة. تُعزى
( الذي بينت عد  جود فروق معنوية بين استجابات 2009كما اتفقت أيضا  مع دراسة )الرومي ،

المشرفين التربويين في محافظات غزة بأخلاقيات المهنة من وجهة  المبحوثين بشكل عا  حول التزا 
 لمتغير سنوات الخدمة . تُعزىنظره  

( الذي بينت عد  وجود فروق معنوية 2008بالإضافة لاتفاق هذه النتيجة مع دراسة )أبو طبيخ ،
بين استجابات المبحوثين بشكل عا  حول التزا  مدير المدرسة الأساسية الدنيا بأخلاقيات مهنة 

 الخبرة. لمتغير سنوات تُعزىالتعلي  في محافظة غزة من وجهة نظر العاملين 
التي وضحت عد  وجود فروق معنوية  ( (Lee,2012واتفقت أيضا  هذه النتيجة مع نتيجة دراسة

 بين استجابات المبحوثين حول المعرفة الأخلاقية لدى المختصين والعاملين في العلاقات العامة
 سنوات الخبرة. لمتغير تُعزى
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( التي وضحت وجود فروق معنوية بين استجابات 2013وقد اختلفت مع دراسة )العطوي،
 تُعزىالمبحوثين بشكل عا  حول مدى التزا  قيادة قطاع حرس الحدود بحقل لأخلاقيات العمل 

 سنوات. 10من  أقللمتغير مدة الخدمة لصال  من 
( الـذي وضــحت وجــود 2012هــرة،كمـا اختلفــت نتيجـة هــذه الدراســة مـع نتيجــة دراسـة )طشــطوش ومزا

فـروق معنويـة بـين اســتجابات المبحـوثين بشـكل عـا  لممارســة المرشـدين التربـويين لأخلاقيـات المهنــة 
 فأكثر(. 20( عا  و )من 20-10لمتغير سنوات الخدمة لصال  الفئة )من تُعزى

مـن  أقـلقيمـة المعنويـة المعنويـة حيـث كانـت  اُ ( وجـد الباحـث فروقـالعداليةبينما عند المجال الفرعي )
سـنوات  5وكانـت الفـروق لصـال   ، مما يؤكد وجود فروق بين متوسطات عـدد سـنوات الخبـرة 0.05

 سنوات. 10من  أقل –
ويعـــزو الباحـــث الســـبب فـــي ذلـــك إلـــى أن الموظـــف فـــي هـــذه الســـنوات يصـــل إلـــى مرحلـــة الاســـتقرار 

ممـا يجعلـه يلتفـت بشـكل مختلـف الوظيفي في المنظمة وقـد أصـب  يمتلـك رصـيد مـن سـنوات الخدمـة 
 إلى الحقوق والقوانين العادلة سواء  ما يتعلق به أو ما يتعلق بنظا  المنظمة ككل.

( الذي بينت وجود فروق معنوية بين 2006وقد اتفقت هذه النتيجة مع دراسة )العنزي والعدي ،
لمتغير سنوات  زىتُعاستجابات المبحوثين بشكل عا  حول إدراك الموظفين لأخلاقيات المهنة 

 الخدمة لصال  أصحاب الخدمة الطويلة.
مـن  أقـلقيمـة المعنويـة المعنويـة حيـث كانـت  ا  ( وجـد الباحـث فروقـالأمانيةبينما عند المجال الفرعي )

سـنوات  10مما يؤكد وجود فروق بين متوسـطات عـدد سـنوات الخبـرة وكانـت الفـروق لصـال   0.05
ـــك إلـــى التوضـــ فـــأكثر. ـــر العمـــر حيـــث ويرجـــع الباحـــث ذل ـــة إي  فـــي متغي ـــات العمري ن أصـــحاب الفئ

مواصفات مشابهة لأصحاب سنوات الخدمة الكبيـرة حيـث يمتلكـون كمـا أسـلفنا فـي  يحملونالناضجة 
 كبيرة في العمل.المدة بسبب القلوبه  أمانة وصدق كبير 
 أقـلمعنويـة حيـث كانـت قيمـة المعنويـة  ا  وجد الباحـث فروقـ)العمل كفريق( بينما عند المجال الفرعي 

 10)ممــا يؤكــد وجــود فــروق بــين متوســطات عــدد ســنوات الخبــرة وكانــت الفــروق لصــال   0.05مــن 
وتوزيـــع  ،العمــل المتعــاون وتشـــكيل وقيــادة فــرق العمــلويعــزو الباحــث ذلـــك إلــى أن  .(ســنوات فــأكثر

لديه  رصيد مـن المعرفـة والمهـارة  لأصحاب السنوات والخبرات الكبيرة، حيث يكونيسود لدى المها  
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رشــاده  ونشــر سياســة العمــل معــا  مــن  جــل الوصــول إلــى الهــدف أليســتطيعوا نشــرها بــين العــاملين وا 
 المنشود.

 (46جدول رقم )
 .عدد سنوات الخدمة –ANOVAنتائج اختبار "التباين الأحادي"  

 المجال
 المتوسطات

 الاختبار قيمة
 الاحتمالية القيمة

(Sig.) 
 5من  أقل

 سنوات
من  أقل-5

 سنوات 10
سنوات  10

 فأكثر
 0.368 1.004 4.44 4.35 4.33 .احترام القوانين والأنظمة

 0.009 4.776 2.74 3.19 3.18 .العدالة
 0.712 0.340 4.55 4.49 4.55 .الإتقان

 0.436 0.833 4.32 4.24 4.22 .احترام الوقت
 0.168 1.801 4.51 4.38 4.35 .السرية
 0.011 4.606 4.70 4.44 4.48 .الأمانة

 0.078 2.578 4.49 4.33 4.31 .المسؤولية
 0.024 3.812 4.49 4.23 4.41 .العمل كفريق

 0.581 0.545 4.41 4.34 4.43 .الاحترام وحسن المعاملة
 0.763 0.271 3.98 4.00 3.94 .النزاهة والشفافية

 0.752 0.285 4.19 4.14 4.16 محور أخلاقيات المهنة
 

( بــين متوســطات اســتجابات ≥α 0.05عنــد مســتوى ) إحصــائيةتوجــد فــروق ذات دلالــة : لا سادســا  
 مكان العمل. لمتغير تُعزى أخلاقيات المهنةالمبحوثين حول 

مــن  أقــلالمقابلــة لاختبــار "التبــاين الأحــادي"  (.Sig)أن القيمــة الاحتماليــة  (46يوضــ  جــدول رقــ  )
 α ≤ 0.05  مستوى الدلالة
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مما يوض  وجود فروق معنوية بين استجابات  0.021( أخلاقيات المهنةالمجال ) لإجماليبالنسبة 
وكانـت الفـروق لصـال  محافظـة رفـ   ،لمتغيـر مكـان العمـل تُعـزى أخلاقييات المهنيةالمبحوثين حـول 

 . خان يونس تلتها
( التي وضحت عد  وجود فروق معنوية بين 2014وقد اختلفت هذه النتيجة مع دراسة )العاجز،

 تُعزىاستجابات المبحوثين بشكل عا  لدرجة ممارسة المرشدين التربويين لأخلاقيات مهنة الإرشاد 
 لمتغير المنطقة التعليمية.

وهـو مدينـة غـزة التـي  ،اع غـزةويعزو الباحث تلك الفروق بسبب بعد المنطقة الجنوبية عن مركـز قطـ
ــــة فيهــــا، بالإضــــافة لكــــون مركــــز الجهــــات الرقابيــــة وذات  ــــة والدولي تتركــــز معظــــ  المنظمــــات المحلي

عــد  وجــود ، وممــا يــدلل علــى ذلــك الاختصــاص بالمنظمــات غيــر الحكوميــة متواجــد فــي مدينــة غــزة 
 من محافظات.بشكل مباشر الفروق في مدينة غزة وما يحيطها 

 (47جدول رقم )
 .مكان العمل –ANOVAنتائج اختبار "التباين الأحادي"  

 المجال
 المتوسطات

 الاختبار قيمة
 الاحتمالية القيمة

(Sig.) رفح خان يونس الوسطى غزة الشمال 

 0.112 1.896 4.42 4.41 4.39 4.40 4.14 .احترام القوانين والأنظمة
 0.002 4.360 3.69 3.06 3.05 2.82 3.54 .العدالة
 0.036 2.615 4.48 4.61 4.58 4.58 4.25 .الإتقان

 0.079 2.123 4.42 4.24 4.25 4.31 4.02 .احترام الوقت
 0.038 2.585 4.45 4.55 4.48 4.36 4.15 .السرية
 0.004 4.028 4.61 4.78 4.50 4.60 4.20 .الأمانة

 0.020 2.981 4.38 4.63 4.38 4.38 4.11 .المسؤولية
 0.001 4.727 4.38 4.60 4.48 4.36 4.03 .العمل كفريق

 0.070 2.205 4.34 4.61 4.43 4.41 4.16 .الاحترام وحسن المعاملة
 0.110 1.910 4.31 4.15 3.94 3.95 3.85 .النزاهة والشفافية

 0.021 2.966 4.32 4.31 4.18 4.15 4.00 محور أخلاقيات المهنة
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 :الرابعةة الفرضية الرئيس
في استجابات المبحوثين  حول  α ≤ 0.05)ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )لا يوجد فروق 

ــــة بقطــــاع غــــزة  الأداء ــــر الحكومي ــــي المنظمــــات غي ــــوظيفي ف ــــة  تُعــــزىال ــــة التالي للمتغيــــرات الديمغرافي
 .(، مكان العملةالمؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، عدد سنوات الخدم العمر، الجنس،)

( بــين متوســطات اســتجابات α ≥ 0.05ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى )أولا : لا توجــد فــروق 
 لمتغير الجنس. تُعزىالمبحوثين حول الأداء الوظيفي 

مـن  أكبـر"  independent sample t. testالمقابلة لاختبار " (.Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية 
ممــا يوضــ  عــد   0.308( الــوظيفي الأداءالمجــال ) لإجمــاليبالنســبة  ،α ≤ 0.05مســتوى الدلالــة 

ويعــزو  لمتغيــر الجــنس. تُعــزىالــوظيفي  الأداءوجــود فــروق معنويــة بــين اســتجابات المبحــوثين حــول 
ذلـك إلـى أن الجنسـين يخضـعون لـنفس ظـروف بيئـة العمـل، وتطبـق علـيه  خطـط وسياسـات الباحث 

 الأعباء دون النظر إلى جنسه .متقاربة، ويمارسون نفس المها  والأنشطة الوظيفية، ويتحملون نفس 
( التي وضحت وجود فروق معنوية بين 2011وقد اختلفت هذه النتيجة مع دراسة )نعامة وعلي،

لمتغير  تُعزىوظفي مكتبة الأسد الوطنية بدمشق استجابات المبحوثين حول الأداء الوظيفي لم
 الجنس لصال  الإناث.

 (48جدول رقم )
 .الجنسمتغير  -لمجال للأداء الوظيفي    "independent sample t. testنتائج  

 المجال
 المتوسطات

 الاختبار قيمة
 الاحتمالية القيمة
(Sig.) أنثى ذكر 

 0.308 1.022- 4.04 3.95 .محور الأداء الوظيفي
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( بــين متوســـطات اســـتجابات a≥ 0.05عنـــد مســتوى ) إحصــائيةتوجـــد فــروق ذات دلالـــة : لا ثانيــا  
 العمر. لمتغير تُعزى الأداء الوظيفيالمبحوثين حول 

ـــين أن القيمـــة الاحتماليـــة         مـــن مســـتوى الدلالـــة أكبـــرالمقابلـــة لاختبـــار "التبـــاين الأحـــادي"  (.Sig)تب
0.05 ≥ α 

مما يوض  عد  وجود فروق معنوية بين  0.893( الأداء الوظيفيبالنسبة لإجمالي المجال )
إلى عد  تركيز ويعزو الباحث ذلك  لمتغير العمر. تُعزىالأداء الوظيفي استجابات المبحوثين حول 

المنظمات غير الحكومية على عمر الموظف في طبيعة المها  أو الترقيات أو المستويات الإدارية، 
ظا  معين وموحد على الجميع، وقد تصل إلى أي حيث أن جميع الفئات العمرية تعمل وفق ن
 مستوى إداري أو تقو  بأي مهمة قد تكلف بها. 
( التي وضحت عد  وجود فروق معنوية بين 2013وقد اتفقت هذه النتيجة مع دراسة )العطوي،

استجابات المبحوثين حول درجة كفاءة أداء الأعمال التي يمارسها منتسبي قيادة قطاع حرس 
 لمتغير العمر. تُعزىقل الحدود بح

( التي وضحت عد  وجود فروق معنوية بين 2004اتفقت أيضا  هذه النتيجة مع دراسة )المربع،و 
 تُعزىاستجابات المبحوثين حول مستوى الأداء الوظيفي لدى ضباط المديرية العامة للجوازات 

 لمتغير العمر.
( التي وضحت عد  وجود فروق معنوية بين 2004اتفقت أيضا  هذه النتيجة مع دراسة )الريبق،و 

 لمتغير العمر. تُعزىاستجابات المبحوثين القيادة الأمنية لادئها الوظيفي  

 ( 49جدول رقم )
 .نتائج اختبار "التباين الأحادي" العمر

 المجال

 المتوسطات
 قيمة
 Fالاختبار

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
 22من  أقل

 سنة
 أقل-22
 30من

 أقل-30
 سنة 35

35-45 
 سنة

 فأكثر 45

 0.893 0.276 3.92 4.01 4.00 3.98 4.11 محور الأداء الوظيفي
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( بـــين متوســـطات اســـتجابات ≥α 0.05عنـــد مســـتوى ) إحصــائيةتوجـــد فـــروق ذات دلالـــة : لا ثالثــا  
 المؤهل العلمي. لمتغير تُعزى الأداء الوظيفيالمبحوثين حول 

ـــين أن القيمـــة الاحتماليـــة             مـــن مســـتوى الدلالـــة  أكبـــرالمقابلـــة لاختبـــار "التبـــاين الأحـــادي"  (.Sig)تب
0.05 ≥ α 

ممــــا يوضــــ  عــــد  وجــــود فــــروق معنويــــة بــــين  0.874( الأداء الــــوظيفيبالنســـبة لإجمــــالي المجــــال )
ويعـزو الباحـث ذلـك لكـون  لمتغيـر المؤهـل العلمـي. تُعـزىالأداء الـوظيفي استجابات المبحوثين حـول 

ن حيـث المؤهـل العلمـي الـذي العاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غـزة متقـاربين نوعـا  مـا مـ
يحملوه، وحتى ممن ه  لا يملكون مؤهل علمي وخاصة من الفئات العمرية الكبيرة، فتجده  يحملـون 

 خبرة تغنيه  عن الحصول على مؤهل علمي.
( التي وضحت عد  وجود فروق معنوية بين 2013وقد اتفقت هذه النتيجة مع دراسة )العطوي،

قيادة قطاع حرس الحدود  أداء الأعمال التي يمارسها منتسبواستجابات المبحوثين حول درجة كفاءة 
 لمتغير المؤهل العلمي. تُعزىبحقل 

( التي وضحت عد  وجود فروق معنوية بين 2004اتفقت هذه النتيجة أيضا  مع دراسة )المربع،
 تُعزىاستجابات المبحوثين حول مستوى الأداء الوظيفي لدى ضباط المديرية العامة للجوازات 

 لمتغير المؤهل العلمي.
فروق معنوية بين ( التي وضحت عد  وجود 2004و اتفقت أيضا  هذه النتيجة مع دراسة )الريبق،

لمتغير سنوات  تُعزىئها الوظيفي  ادمنية لأاستجابات المبحوثين حول مدى ممارسة القيادة الأ
 المؤهل العلمي.

( التي وضحت وجود فروق معنوية بين 2011بينما اختلفت هذه النتيجة مع دراسة )نعامة وعلي،
لمتغير  تُعزىاستجابات المبحوثين حول الأداء الوظيفي لموظفي مكتبة الأسد الوطنية بدمشق  

 المؤهل العلمي لصال  من يحملون إجازة في المكتبات.
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 (50جدول رقم )
 .المؤهل العلمي –ANOVAالأحادي"  نتائج اختبار "التباين 

 المجال
 المتوسطات

 الاحتمالية القيمة Fالاختبار قيمة
(Sig.) 

    ثانوية عامة
 فما دون

 دكتوراه ماجستير بكالوريس دبلوم متوسط

 0.874 0.304 3.92 4.09 3.96 4.02 4.03 .محور الأداء الوظيفي

 

( بــين متوســطات اســتجابات α ≥ 0.05عنــد مســتوى ) إحصــائيةتوجــد فــروق ذات دلالــة : لا رابعــا  
 المسمى الوظيفي. لمتغير تُعزى الأداء الوظيفيالمبحوثين حول 

ـــين أن القيمـــة الاحتماليـــة       مـــن مســـتوى الدلالـــة أكبـــرالمقابلـــة لاختبـــار "التبـــاين الأحـــادي"  (.Sig)تب
0.05 ≥ α 

ممــــا يوضــــ  عــــد  وجــــود فــــروق معنويــــة بــــين  0.799( الأداء الــــوظيفيبالنســـبة لإجمــــالي المجــــال )
يعـزو الباحـث ذلـك لكـون  .المسمى الوظيفيلمتغير  تُعزىالأداء الوظيفي استجابات المبحوثين حول 

جميــع العــاملين فــي المنظمــات غيـــر الحكوميــة بقطــاع غــزة يعملــون فـــي بيئــة مشــتركة وتحــت نظـــا  
 وقانون موحد.

( التي وضحت عد  وجود فروق معنوية بين 2004المربع،وقد اتفقت هذه النتيجة مع دراسة )
 تُعزىاستجابات المبحوثين حول مستوى الأداء الوظيفي لدى ضباط المديرية العامة للجوازات 

 لمتغير المستوى الوظيفي.
( التي وضحت وجود فروق معنوية بين 2013بينما اختلفت هذه النتيجة مع دراسة )العطوي،

قيادة قطاع حرس الحدود  أداء الأعمال التي يمارسها منتسبواستجابات المبحوثين حول درجة كفاءة 
 سنوات. 10من  أقللمتغير مدة الخدمة لصال  من ه   تُعزىبحقل 
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 ( 51جدول رقم )
 .المسمى الوظيفي –ANOVA"التباين الأحادي"  نتائج اختبار

 المجال

 المتوسطات
 قيمة
 Fالاختبار

 الاحتمالية القيمة
(Sig.) 

مدير 
 تنفيدي

رئيس 
 قسم

موظف 
 إداري

 أخرى عامل

 0.799 0.412 4.06 3.98 3.94 4.02 4.05 .محور الأداء الوظيفي

 

( بـين متوسـطات اسـتجابات α ≥ 0.05عنـد مسـتوى ) إحصـائيةتوجـد فـروق ذات دلالـة : لا خامسـا  
 عدد سنوات الخدمة. لمتغير تُعزى الأداء الوظيفيالمبحوثين حول 

مــن  أكبــر"  ANOVAنتييائج اختبييار "التبيياين الأحييادي" المقابلــة  (.Sig)تبــين أن القيمــة الاحتماليــة 
 α ≤ 0.05مستوى الدلالة 

ممــــا يوضــــ  عــــد  وجــــود فــــروق معنويــــة بــــين  0.589( الــــوظيفي الأداءالمجــــال ) لإجمــــاليبالنســـبة 
ويعــزو الباحــث ذلــك  .عــدد ســنوات الخدمــةلمتغيــر  تُعــزىالــوظيفي  الأداءاســتجابات المبحــوثين حــول 

الأداء الــوظيفي يعكــس تطبيــق النظــا ، والنظــا  مطبــق علــى الجميــع بشــكل موحــد يحميــه نظــا  إلــى 
الخدمــة عليــه. ومــن جهــة أخــرى فــإن المنظمــات اليــو  الجــزاء والعقــاب، لــذلك لا نجــد تــأثير لســنوات 

تســعى لتعــين الفئــات الشــابة المتعلمــة لتتغلــب علــى الفجــوة الموجــودة بــين ممــن يملــك خبــرة وممــن لا 
 يملكها.

( التي وضحت عد  وجود فروق معنوية بين 2004وقد اتفقت هذه النتيجة مع دراسة )المربع،
 تُعزىالوظيفي لدى ضباط المديرية العامة للجوازات استجابات المبحوثين حول مستوى الأداء 

 لمتغير سنوات الخبرة.
( التي وضحت عد  وجود فروق معنوية بين 2004و اتفقت أيضا  هذه النتيجة مع دراسة )الريبق،

لمتغير سنوات الخبرة  تُعزىالوظيفي   لأدائهااستجابات المبحوثين حول مدى ممارسة القيادة الأمنية 
 في العمل.
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( التي وضحت وجود فروق معنوية بين 2011بينما اختلفت هذه النتيجة مع دراسة )نعامة وعلي،
لمتغير  تُعزىوظفي مكتبة الأسد الوطنية بدمشق استجابات المبحوثين حول الأداء الوظيفي لم

 سنوات الخبرة لصال  أصحاب سنوات الخبرة الأكثر.
 (52جدول رقم )

 عدد سنوات الخدمة –ANOVAنتائج اختبار "التباين الأحادي"  

 المجال
 الاحتمالية القيمة الاختبار قيمة المتوسطات

(Sig.) سنوات فأكثر 10 سنوات 10من  أقل-5 سنوات 5من  أقل 
 0.595 0.520 3.93 4.03 4.02 .محور الأداء الوظيفي

 

( بــين متوســطات اســتجابات ≥α 0.05عنــد مســتوى ) إحصــائيةتوجــد فــروق ذات دلالــة : لا سادســا  
 مكان العمل. لمتغير تُعزى الأداء الوظيفيالمبحوثين حول 

             مــــن مســــتوى الدلالــــة أقــــلالمقابلــــة لاختبــــار "التبــــاين الأحــــادي"  (.Sig)تبــــين أن القيمــــة الاحتماليــــة 
0.05 ≥ α 

ممـا يوضـ  وجـود فـروق معنويـة بـين اسـتجابات  0.023( الأداء الـوظيفيبالنسبة لإجمالي المجال )
 وكانــت الفــروق لصــال  محافظــة رفــ . ،لمتغيــر مكــان العمــل تُعــزىالأداء الــوظيفي المبحــوثين حــول 

ويعزو الباحث تلك الفروق بسبب بعد المنطقة الجنوبية عن مركـز قطـاع غـزة  وهـو مدينـة غـزة التـي 
وذات  ،فيهــــا، بالإضــــافة لكــــون مركــــز الجهــــات الرقابيــــةتتركــــز معظــــ  المنظمــــات المحليــــة والدوليــــة 

وممــا يــدلل علــى ذلــك عــد  وجــود  ،الاختصــاص بالمنظمــات غيــر الحكوميــة متواجــد فــي مدينــة غــزة
 الفروق في مدينة غزة وما يحيطها بشكل مباشر من محافظات.

 ( 53جدول رقم )
 .مكان العمل –ANOVAنتائج اختبار "التباين الأحادي" 

 المجال
 الاحتمالية القيمة الاختبار قيمة المتوسطات

(Sig.) رفح خان يونس الوسطى غزة الشمال 

 0.023 2.902 4.28 4.19 3.98 4.03 3.71 محور الأداء الوظيفي
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 الفصل السادس
 النتائج والتوصيات

 
 .مقدمة 1.6
 .النتائج 2.6
 .التوصيات 3.6
 .آلية تنفيذ التوصيات 4.6
 .المقترحة تالدراسا 5.6
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 الفصل السادس
 النتائج والتوصيات

 :مقدمة 1.6
يتضمن هذا الفصل استعراض لأه  النتائج التي توصل إليها الباحث بعد عمليات تحليل  

فرضيات الدراسة، وأه  التوصيات المقترحة في ضوء تلك النتائج، والتي يأمل البيانات واختبار 
إلى الالتزا  بتطبيق أخلاقيات المهنة وبالتالي الوصول إلى رفع مستوى الباحث من خلالها التوصل 

 الأداء الوظيفي لدى العاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة.
 

 :النتائج 2.6
 نتائج المحور الأول: أخلاقيات المهنة

 توصلت الدراسة إلى التالي:
بلغ بأخلاقيات المهنة بشكل عا   العاملين في المنظمات غير الحكوميةالتزا  مستوى  -1

83.34% 
مستوى الالتزا  باحترا  القوانين والأنظمة من قبل العاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع  -2

 .%87.32غزة بلغ 
ن في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة بلغ العدالة التي يحصل عليها العاملو  مستوى -3

61.22%. 
ين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة بتأدية عمله  بإتقان بلغ مستوى التزا  العامل -4

90.67%. 
مستوى التزا  العاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة باحترا  الوقت في العمل بلغ  -5

85.02%. 
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مستوى التزا  العاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة السرية في العمل بلغ  -6
88.07%. 

مستوى التزا  العاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة بالأمانة في تأدية المها  بلغ  -7
90.58%. 

مستوى التزا  العاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة بالمسؤولية في العمل بلغ  -8
87.27%. 

 .%87.68يق بلغ مستوى التزا  العاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة بالعمل كفر  -9
مستوى التزا  العاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة بالاحترا  وحسن المعاملة بلغ  -10
88%. 
مستوى التزا  العاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة بالنزاهة والشفافية بلغ  -11

79.34%. 

 الأداء الوظيفي: الثانينتائج المحور 
 .%79.93بلغ جيد حيث ي لدى العاملين في المنظمات غير الحكومية مستوى الأداء الوظيف

 اختبار الفرضياتنتائج 
ـــة علاقـــة وجـــود -1 ـــين  ذات طردي ـــة إحصـــائية ب ـــةدلال ـــات المهن ـــرا  القـــوانين  أخلاقي ، والأنظمـــة)احت

المعاملـة، ، المسؤولية، العمل كفريق، الاحترا  وحسن الأمانة، احترا  الوقت، السرية، الإتقانالعدالة، 
 . للعاملين في المنظمات غير الحكومية  بقطاع غزة الوظيفي الأداءو  ،النزاهة والشفافية(

)النزاهـة دلالة إحصائية بكل من المتغيـرات وذات ورة  جوهرية بص أثريت الأداء الوظيفيمستوى  -2
بكـل مـن دلالـة إحصـائية  تـأثير ذا أثر( بينمـا لا يتـوالشفافية، الاحترا  وحسن المعاملـة، العمـل كفريـق

، الأمانـــة، احتـــرا  الوقـــت، الســـرية، الإتقـــان، العدالـــة، والأنظمـــةاحتـــرا  القـــوانين ) المتغيـــرات المســـتقلة
 .Stepwise( حسب طريقة  المسؤولية
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فـــي المنظمـــات غيـــر  فـــي اســـتجابات المبحـــوثين حـــول أخلاقيـــات المهنـــةمعنويـــة لا يوجـــد فـــروق  -3
المؤهـل العلمـي، المسـمى  العمـر، للمتغيـرات الديمغرافيـة التاليـة )الجـنس، تُعـزى الحكومية بقطـاع غـزة

فـي اسـتجابات المبحـوثين حـول أخلاقيـات معنويـة فـروق (، بينمـا توجـد الوظيفي، عدد سنوات الخدمة
 تغير مكان العمل لصال  منطقة رف .للم تُعزى في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة المهنة

الأداء الـــوظيفي فـــي المنظمـــات غيــــر فـــي اســـتجابات المبحــــوثين حـــول معنويـــة لا يوجـــد فـــروق  -4
المؤهـل العلمـي، المسـمى  العمـر، للمتغيـرات الديمغرافيـة التاليـة )الجـنس، تُعـزى الحكومية بقطـاع غـزة

الأداء فـــي اســـتجابات المبحـــوثين حـــول معنويـــة فـــروق (، بينمـــا توجـــد الـــوظيفي، عـــدد ســـنوات الخدمـــة
 تغير مكان العمل لصال  منطقة رف .للم تُعزى مات غير الحكومية بقطاع غزةالوظيفي في المنظ

 

 :التوصيات 3.6
 بناءً على نتائج الدراسة تم التوصل إلى التوصيات التالية:

 توصيات عامة:
ومنحها الصلاحيات  هيئة رقابية متخصصة لمتابعة التزا  العاملين بأخلاقيات المهنة تشكيل -1

 جرائاتها الرقابية.إالتي تمكنها من ضبط 
 والتعين في المنظمات غير الحكومية. ،ضرورة إدراج المعيار الأخلاقي ضمن عمليات الاختيار -2

 المحور الأول حول أخلاقيات المهنة:توصيات 
واللقاءات المتعلقة بالعمل ومتابعته  لكافة أنشطة  ،تشجيع العاملين على حضور الاجتماعات -1

 المنظمة وتعميماتها.
 الجيد سواء  بشكل مادي أو معنوي.الإنجاز الحرص على مكافأة العاملين على  -2
تطبيق نظا  رواتب حسب السل  المتعارف عليه لدى المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة،  -3

 العمل الذي يؤديه. جهد الموظف وطبيعة ليقابل بشكل عاد
 اعتماد نظا  ترقية يتضمن معايير واضحة وعادلة، وتطبيقه على جميع الموظفين. -4
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 التعامل مع جميع العاملين بمستوى واحد من العدالة والمساواة. -5
 مساعدة العاملين في تطوير أدائه  المهني وقدراته  العملية. -6
إلزا  العاملين بتعويض الوقت المهدر من الدوا  في غير مصلحة العمل في أنشطة وأوقات  -7

 إضافية. 
والمشاركة  ،الحرص على تقوية العلاقات بين العاملين التي يسودها الاحترا  والتعاون -8

 الاجتماعية في المناسبات.
 إشراك العاملين في وض  السياسات العامة والخطط الدورية. -9

والعمل على شرحها وتوضيحها بشكل  ،الإعلان عن القوانين والأنظمة المتبعة في المنظمة -10
 يضمن سهولة تطبيقها. 

واعتراضاته  وأخذها على محمل الجد لمحاولة الوصول إلى  ،الاستماع لشكاوي العاملين -11
 معالجتها.

 المحور الثاني حول الأداء الوظيفي:توصيات 
والتكيف مع أي أحداث أو تغيرات  ، أقلالعاملين على التتنمية مهارة وقدرات الحرص على  -1

 طارئة على مستوى المنظمة.
تشجيع العاملين بالتطوع بوقت إضافي لأداء مها  تساه  في تقد  العمل للوصول إلى أعلى  -2

 مستوى من الأداء.
 المطلوبة في أداء الأعمال.ات الإدارية لتحقيق الجودة مستوىالالتنسيق المستمر بين  -3
 وتطوير أداء العمل. ،تشجيع العاملين على تقدي  المقترحات والأفكار التي تساه  في تحسين -4
 نجازه  وتقوية نقاط الضعف لديه .إإطلاع العاملين على نتائج تقي  أدائه  لمعرفة مستوى  -5
 

 :تنفيذ التوصيات اتآليمقترح  4.6
 آلية تنفيذ التوصيات التي توصلت أليها الدراسة.( 54يوض  الجدول رق  )
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 جهة المسؤولية آلية تنفيذ التوصيات من خلال الأنشطة التالية التوصيات المحاور  
 
1 

 
 

 توصيات عامة

هيئة رقابية متخصصة لمتابعة التزا  العاملين بأخلاقيات المهنة  تشكيل
 جرائاتها الرقابية.إومنحها الصلاحيات التي تمكنها من ضبط 

تقدي  مقترح لوزارة الداخلية الجهة الرقابية على المنظمات غير الحكومية 
بتشكيل هيئة من ذوي الاختصاص تتابع التزا  العاملين بالسلوك الأخلاقي 

العمل، وتقو  بزيارات دورية مركزة لهذه المنظمات، واعتماد نتائج في 
 وتوصيات هذه اللجنة من عملية المراقبة والتقيي .

وزارة الداخلية والأمن 
 الشق المدني -الوطني 

ضرورة إدراج المعيار الأخلاقي ضمن عمليات الاختيار والتعين في 
 المنظمات غير الحكومية.

السلوك الأخلاقي للمتقدمين للوظيفة في أعمال سابقة، من خلال مراجعة 
بالإضافة لوضع من يقع عليه  الاختيار في اختبارات تدل على السلوك 

 الأخلاقي في العمل خلال فترة التجربة.

مجالس إدارة المنظمات 
 غير الحكومية

 
 
 
 
 
2 

 
 
 
 
 

 أخلاقيات المهنة

واللقاءات المتعلقة بالعمل  ،تشجيع العاملين على حضور الاجتماعات
 ومتابعته  لكافة أنشطة المنظمة وتعميماتها.

من  العاملين درجات في التقيي  السنوي مقابل حضوره  لهذه من خلال 
 اللقاءات ومتابعه  لأنشطة المنظمة.

الإدارة في المنظمات 
 غير الحكومية

مادي أو  الجيد سواء  بشكلالإنجاز الحرص على مكافأة العاملين على 
 معنوي.

تكريمه  إما بشكل معنوي بتقدي  جائزة أو ترقية أو بشكل مادي  من خلال
 بتقدي  مكافأة مالية، وذلك بعد مراجعة تقارير الإنجاز  وأداء المها .

الإدارة في المنظمات 
 غير الحكومية

تطبيق نظا  رواتب حسب السل  المتعارف عليه لدى المنظمات غير 
جهد الموظف وطبيعة العمل  لبقطاع غزة، يقابل بشكل عادالحكومية 

 الذي يؤديه.

الاستعانة بنظا  الرواتب المعمول به في أغلب المنظمات غير الحكومية، 
وتصمي  سل  رواتب عادل يراعي الجهد المبذول والمساواة مع العاملين في 

 نفس المها  في منظمات غير حكومية أخرى.

مجالس إدارة المنظمات 
 غير الحكومية

 
 

اعتماد نظا  ترقية يتضمن معايير واضحة وعادلة، وتطبيقه على 
 جميع الموظفين.

ضمن النظا  الإداري المعمول به في المنظمة،  قانون الترقيات اعتماد
وعرضه على مختصين وخبراء ومنظمات تعمل في ذات المجال ومن ث  

ره على الموظفين واعتماد مصادقته من قبل مجلس الإدارة، ليت  بعد ذلك نش
 إجراءات تطبيقه.

 
الإدارة في المنظمات 

 غير الحكومية

من خلال اعتماد نظا  إداري ومالي يكفل حقوق الموظفين ويحدد واجباته   التعامل مع جميع العاملين بمستوى واحد من العدالة والمساواة.
 والعمل على حلها.بالإضافة  لاستقبال شكاوي الموظفين التي تتعلق بالعدالة 

الإدارة في المنظمات 
 غير الحكومية
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 جهة المسؤولية آلية تنفيذ التوصيات من خلال الأنشطة التالية تابع التوصيات
من خلال توفير البرامج التدريبية المتخصصة والتي تساعد في التطوير المهني  مساعدة العاملين في تطوير أدائه  المهني وقدراته  العملية.

 والعملي للموظف.
الإدارة في المنظمات 

 غير الحكومية
إلزا  العاملين بتعويض الوقت المهدر من الدوا  في غير مصلحة العمل في 

 أنشطة وأوقات إضافية.
وتقارير المدراء حول العاملين، الإنجاز من خلال الاطلاع على تقارير المها  و 

 بمها  إضافية تعويضية عن الوقت المهدر من العمل.  العاملينوتكليف 
الإدارة في المنظمات 

 غير الحكومية

الحرص على تقوية العلاقات بين العاملين التي يسودها الاحترا  والتعاون 
 والمشاركة الاجتماعية في المناسبات.

أحوال من خلال تشكيل لجنة اجتماعية تابعة لدائرة شؤون الموظفين تسعى لمتابعة 
 العاملين ومناسباته  وتعمل على حل المشاكل فيما بينه .

الإدارة في المنظمات 
   غير الحكومية

 
 إشراك العاملين في وض  السياسات العامة والخطط الدورية.

من خلال عقد الاجتماعات العامة مع الموظفين والاستماع لكافة المقترحات 
استبيانات خاصة عليه  تجيب عن الأفكار التي والآراء، أو من خلال توزيع 

يحملونها والاحتياجات التي يرغبونها، عند اعتماد السياسات العامة والخطط 
 .الدورية

 مجالس إدارة المنظمات
 غير الحكومية

الإعلان عن القوانين والأنظمة المتبعة في المنظمة والعمل على شرحها 
 وتوضيحها بشكل يضمن سهولة تطبيقها.

جراءاتها لكل  تقدي  ملف خاص يحتوي على قوانين الجمعية وأنظمتها وسياساتها وا 
موظف جديد، بالإضافة لتوزيع كل ما هو جديد في النظا  على جميع الموظفين 

 وشرحه له  من قبل مدراه  بشكل يضمن فهمه  وتطبيقه  له.

مجالس إدارة المنظمات 
 غير الحكومية

وأخذها على محمل الجد لمحاولة  ،العاملين واعتراضاته الاستماع لشكاوي 
 الوصول إلى معالجتها.

وضع صندوق شكاوي في المنظمة والاهتما  بما يحتويه من شكاوي العاملين، أو 
 بشكل مباشر والعمل بشكل جاد لحلها. يفت  المدراء المجال للاستماع للشكاو 

مجالس إدارة المنظمات 
 غير الحكومية

 
3 

 
 الأداء الوظيفي

والتكيف مع أي  ، أقلعلى الت العاملين تنمية مهارة وقدرات الحرص على 
 أحداث أو تغيرات طارئة على مستوى المنظمة.

من خلال وضع خطط الطوارئ  والخطط البديلة ، وتكوين فرق العمل، بالإضافة 
لوضع العاملين بصورة الوضع العا  للمؤسسة ولأي تغير أو طارئ من المتوقع 

 حدوثه. 

الإدارة في المنظمات 
 غير الحكومية

تشجيع العاملين بالتطوع بوقت إضافي لأداء مها  تساه  في تقد  العمل 
 إلى أعلى مستوى من الأداء.للوصول 

من خلال من  مقابل على الوقت الإضافي، واحتساب ذلك من درجات التقيي  
 .الإنجازو 

الإدارة في المنظمات 
 غير الحكومية
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 صم  بواسطة الباحث
 

 جهة المسؤولية آلية تنفيذ التوصيات من خلال الأنشطة التالية التوصيات المحاور  
  

تابع الأداء 
 الوظيفي

المستوىات الإدارية لتحقيق الجودة المطلوبة في أداء التنسيق المستمر بين 
 الأعمال.

تباع  من خلال تكوين فرق عمل تجمع ممثلين عن جميع المستوىات الإدارية، وا 
التسلسل الإداري المعتمد في المنظمة، بالإضافة لعقد الاجتماعات الدورية بين 

 المستوىات والأقسا  الإدارية للوصول إلى أعلى جودة.

الإدارة في المنظمات 
 غير الحكومية

والأفكار التي تساه  في تحسين  ،تشجيع العاملين على تقدي  المقترحات
 وتطوير أداء العمل.

ن أداء يمن خلال تبني سياسة المكافأة على كل مقترح أو فكرة تساه  في تحس
 العمل.

الإدارة في المنظمات 
 غير الحكومية

نجازه  وتقوية نقاط تقي  أدائه  لمعرفة مستوى إ نتائجإطلاع العاملين على 
 الضعف لديه .

من خلال توزيع نتيجة التقيي  على كل موظف مع بيان نقاط القوة والضعف وتقدي  
 التوصيات للوصول إلى أفضل نتيجة.

الإدارة في المنظمات 
 غير الحكومية
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 المقترحة: الدراسات 5.6
 ن في هذا المجال مجموعة من العناوين يمكن بحثها وهي:يتقترح الدراسة على الباحث

وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى العاملين في المنظمات  ،درجة ممارسة العاملين لأخلاقيات المهنة -1
 غير الحكومية بقطاع غزة.

 المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة.دور أخلاقيات المهنة في اتخاذ القرارات الإدارية في  -2
دور أخلاقيات المهنة في الحد من الفساد الإداري والمالي في المنظمات غير الحكومية بقطاع  -3

 غزة.
 واقع النزاهة والشافية في عمل المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة من وجهة نظر العاملين. -4
 منظمات غير الحكومية بقطاع غزة.مدى تطبيق مبدأ العدالة مع العاملين في ال  -5
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 قائمة المراجع
 

 .أولًا: المراجع العربية
  .ثانياً: المراجع الأجنبية

 .ثالثاً: المواقع الالكترونية
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 المراجع العربيةأولًا: 
 القران الكريم -
، الطبعة دار طيبة للنشر والتوزيع. الرياض، تفسير القران العظيم (.1999) إسماعيل بن عمر ،كثير ابن -

 الثانية، المجلد الثاني.
"أخلاقيات الأعمال كميزة تنافسية  (.2012) وسيلة أولبن نامة، فاطمة الزهرة، والعشعاشي، تابت ا -

  .2012الجزائر، ، بحث محك  لمنظمات الأعمال: دراسة حالة على المطاحن الكبرى للظهرة بمستغانم"،
مدى كفاءة استخدام الأموال وتأثيرها على عملية جلبها للمؤسسات " (.2009) عليانمراد ، أبو دقة -

 .غزةالجامعة الإسلامية، ،  رسالة ماجستير غير منشورة، الأهلية التي لا تهدف إلى تحقيق الأرباح"
، الوظيفي" الأداءهما في أثر "إدارة الوقت والجودة الشاملة و   (.2012)بو زيادة، زكي عبد المعطيأ -

 (.196-168)ص ص، 1، العدد 8، المجلد الأعمال إدارةفي  الأردنيةالمجلة 
التحديات التي تواجه المنظمات الأهلية في قطاع غزة وسبل التغلب " (.2015)إبراهي  فرج، أبو شمالة  -

 .غزةأكاديمية الإدارة والسياسية للدراسات العليا، ،  رسالة ماجستير غير منشورة، عليها"
ة العربية، القاهرة: دار النهض تاريخ النظم القانونية والاجتماعية. (.1998وفي حسن)ص ،أبو طالب -

 الطبعة الأولى.
مهنة التعليم  أخلاقيات "مدى التزام مديري المدارس الأساسية الدنيا ب (.2008)بو طبيخ، هشا  نعي أ -

 .غزة، الإسلامية، الجامعة  منشورة رسالة ماجستير غير في محافظة غزة من وجهة نظر المعلمين"
دراسة  -الإداري الأداء"علاقة نظم المعلومات الإدارية في تحسين  (.2013) أبو كري ، أيمن محمد -

جامعة ،  رسالة ماجستير غير منشورةميدانية بالتطبيق على المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة"  
 .غزة، الأزهر

الوظيفي للعاملين الإداريين  الأداءالمناخ التنظيمي على  أثر" (.2010)أيمنبحر، يوسف، وأبو سويرح،  -
 ،2العدد  ،18المجلد ، سلسلة الدراسات الإنسانية -الإسلاميةالجامعة مجلة  ،بغزة" الإسلاميةفي الجامعة 

 (.1214-1147)ص ص
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رسالة ماجستير ، "مدركات العدالة التنظيمية وعلاقتها بالأمن الوظيفي" (.2014)سلطان فال ، الأسمري -
 ية للعلو  الأمنية، الرياض.نايف العربجامعة  غير منشورة،

دراسة وقاع التخطيط الاستراتيجي لدى مديري المنظمات غير " (.2005)إبراهي  يوسف، الأشقر -
 .غزةالجامعة الإسلامية، ،  منشورةرسالة ماجستير غير ، الحكومية المحلية في قطاع غزة"

رسالة ماجستير غير ، "المسؤولية والجزاء في القران الكريم" (.2007) أفضل، سجاد أحمد بن محمد -
 مية العالمية، إسلا  أباد.الجامعة الإسلا منشورة،

رسالة ماجستير ، "مهارات إدارة الوقت وعلاقتها بضغوط العمل" (.2013)العزيزعبد  عبد الله ، الباحوت -
 ية للعلو  الأمنية، الرياض.نايف العربجامعة  غير منشورة،

"إدراك العدالة التنظيمية وعلاقته بالثقة لدى العاملين في المنظمات  (.2010)حمد بن سليمان، البدراني -
 ية للعلو  الأمنية، الرياض.نايف العربجامعة  غير منشورة، دكتوراهرسالة ، الأمنية"

الوظيفي للعاملين في  الأداءها على أثر "جودة الحياة الوظيفية و  (.2012)زياد أسامةالبلبيسي،  -
 .غزة، الإسلامية، الجامعة  رسالة ماجستير غير منشورة، المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة"

، "إدراك العدالة التنظيمية ودورها في تحقيق سلوكيات المواطنة التنظيمية" (.2014)لينا محمد، البوق -
 ية للعلو  الأمنية، الرياض.نايف العربجامعة  رسالة ماجستير غير منشورة،

ها على أداء أثر الوظيفة العامة و  أخلاقيات " (.2006)الصواف، محفوظ حمدونو ، أميننمار أحاجي،  -
 (.20-7)ص ص(، 96، العدد )الإدارة و الاقتصاد مجلة كلية ،عمال"منظمات الأ

رسالة ماجستير ، تقييم المشاريع في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة"" (.2010)رشاد حماد، حماد -
 .غزةجامعة الأزهر، ،  غير منشورة

ث الرياض: شركة العبيكان للأبحا أخلاقيات المهنة في الإسلام. (.2010)الحميدان، عصا  عبد المحسن -
 والتطوير، الطبعة الأولى.

"دور أخلاقيات العمل الإسلامي في تطوير السلوك التنظيمي للأفراد في (. 2012الحصيان، خالد) -
 ( 154-139(، )ص ص 2(، العدد)3، المجلد)الإسلاميةمجلة التسويق  ،المؤسسات الصحفية الأردنية"
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 ،"أخلاق العمل الإداري في الوزارات العراقية من وجهة نظر الموظفين"(. 1201الدراجي، جبار عبيد) -
 ، جامعة سانت كليمنتس العالمية، بغداد.رسالة دكتوراة غير منشورة

إدارة الموارد البشرية في القرن الحادي في  (.2008)زهير نعي والصباغ،   ،إبراهي  يعبد البار ، درة -
 .الطبعة الأولى، دار وائل للنشر و التوزيع .عمان:و العشرين يالقرن الحاد

 طبوعات الجامعية، الطبعة الأولى.الرياض: دار الم القانون الإداري. (.2012)مازن ليلو، راضي -
 جودة في هاأثر و  الأداء ومعايير خلاقيات والأ الجودة بين العلاقة" (.2008)عاصي أميرةالربيعي،  -

 .جامعة بغداد، بغداداق ، ، العر دراسة تطبيقية"، الأداء
المهنة"  أخلاقيات "درجة التزام المشرفين التربويين في محافظات غزة ب (.2009)الرومي، سليمان سلا  -

 .غزة، الإسلامية، الجامعة  رسالة ماجستير غير منشورةمن وجهة نظرهم وسبل تطويرها"، 
رسالة ، الوظيفي للقيادات الأمنية" الأداء"العوامل المؤثرة في فاعلية (.2004)إبراهي الريبق، محمد بن  -

 .، الرياضالأمنية، جامعة نايف العربية للعلو  ماجستير غير منشورة
"دور الشفافية والمساءلة في الحد من الفساد الإداري في  (.2010)فارس بن علوش، السبيعي -

 للعلو  الأمنية، الرياض.ية نايف العربجامعة  رسالة ماجستير غير منشورة،، القطاعات الحكومية"
 –ها في إدارة الصورة الذهنية في منظمات الأعمال" أثر العمل و  أخلاقيات" (.2012)السكارنة، بلال خلف -

، 33، العدد مجلة كلية بغداد للعلو  الاقتصادية الجامعة ،دراسة ميدانية على شركات الاتصالات الأردنية"
 (.407-373)ص ص

 ر والتوزيع، الطبعة الأولى.عمان: دار المسيرة للنش. أخلاقيات العمل (.2009)السكارنة، بلال خلف -
الوظيفي" دراسة مسحية على ضباط  الأداء"المناخ التنظيمي وعلاقته ب (.2004)السكران، ناصر محمد -

، الأمنية، جامعة نايف العربية للعلو  رسالة ماجستير غير منشورة، قطاع الأمن الخاصة بمدينة الرياض
 .الرياض

"مدى فعالية وعدالة نظام تقييم أداء العاملين في الجامعات الفلسطينية  (.2010)إبراهي شاهين، ماجد  -
، الإسلامية، الجامعة  رسالة ماجستير غير منشورة، وظيفي والولاء والثقة التنظيمية"ال الأداءعلى  هأثر و 

 .غزة
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الوظيفي للعاملين الإداريين في وزارة  الأداءالمسائلة الإدارية على  أثر" (.2013)الشريف، حنين نعمان -
 .غزة، الإسلامية، الجامعة  رسالة ماجستير غير منشورة، التربية والتعليم العالي بقطاع غزة"

رسالة ، "دور إدارة التطوير الإداري في تحسين الأداء الوظيفي" (.2013)الشريف، ري  بنت عمر -
 امعة الملك عبد العزيز، جدة.، جمنشورةماجستير غير 

الوظيفي من وجهة نظر العاملين  الأداء"الأنماط القيادية وعلاقتها ب (.2004)كالشريف، طلال عبد المل -
 .، الرياضالأمنية، جامعة نايف العربية للعلو  رسالة ماجستير غير منشورة، بإمارة مكة المكرمة"

الوطنية،  الرياض: مكتبة الملك فهد أخلاقيات الموظف. (.2006)احمد بن عبد الرحمن، الشميمري -
 الطبعة الرابعة.

دور المنظمات الأهلية في الحد من معدلات الفقر خلال الحصار " (.2013)عبد الرحي  محمد، شهاب -
 .غزةالجامعة الإسلامية، ،  رسالة ماجستير غير منشورة، الإسرائيلي على قطاع غزة"

النزاهة تحقيقاً للأمن الوطني بالمملكة العربية  تعزيز"تصور استراتيجي ل (.2014)عمير بندر، الشيباني -
 ية للعلو  الأمنية، الرياض.نايف العربجامعة  رسالة ماجستير غير منشورة،، السعودية"

تطبيق التخطيط الاستراتيجي وعلاقته بأداء المؤسسات الأهلية النسوية في " (.2010)آمال نمر، صيا  -
 .غزةجامعة الأزهر، ،  رسالة ماجستير غير منشورة، قطاع غزة"

 الفلسفة الأخلاقية وعلم القيادة وتطبيقها في قيادة فرق العمل الأمنية. (.2012)تحسن احمد، الطراونة -
 ، الطبعة الأولى.الأمنيةللعلو   الرياض: جامعة نايف العربية

والمسؤولية  الأعمال أخلاقيات أثر" (.2013)جليل، محمد منصور أبوو الطراونة، خالد عطالله،  -
دراسة ميدانية في الشركات الصناعية المدرجة في سوق عمان  -" الاجتماعية في تحقيق الميزة التنافسية

 .الأردن، جامعة مؤتة، الأعمال إدارةورقة عمل مقدمة  للمؤتمر الدولي الثاني لكلية  ،"المالي
تطبيق الشفافية على مستوى المساءلة  أثر" (.2010)علي محمد، والعضايلة، نايلرشا ، الطراونة -

 .(96-63)ص ص، 1، العدد 6جلد ، المالمجلة الأردنية في إدارة الأعمال ،الإدارية في الوزارات الأردنية "
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 خلاقيات "درجة ممارسة المرشدين التربويين لأ (.2012)مزاهرة، رانية عيسىو طشطوش، رامي عبد الله،  -
للدراسات التربوية  الإسلاميةمجلة الجامعة  ،"مهنة الإرشاد من وجهة نظرهم في ضوء بعض المتغيرات

 (.623-581)ص ص ،2، العدد 20، المجلد والنفسية
بالمدارس الثانوية في محافظات  ندرجة ممارسة المرشدين التربويي"(.2014)الرحي  فؤاد العاجز، عبد -

، الجامعة  رسالة ماجستير غير منشورة. المهنة وعلاقتها بالرضا الوظيفي لديهم" خلاقيات غزة لأ
 .غزة، الإسلامية

رسالة ماجستير ، تطبيق إدارة الجودة الشاملة على الأداء المؤسسي" أثر" (.2008)شادي عطا، عايش -
 .غزةالجامعة الإسلامية، ،  غير منشورة

ورقة عمل مقدمة للملتقى الأول للجودة في ، إدارة وبناء فرق العمل (.2007)عبد الغني، أحمد عبده -
 .السعودية التعلي ،

رسالة ، الأداء الوظيفي لمديري القطاع العام"الإبداع الإداري وعلاقته ب"  (.2009)العجلة، توفيق عطية -
 .غزة، الإسلامية، الجامعة  ماجستير غير منشورة

رسالة ماجستير غير ، "الأداءالعمل ودورها في تحقيق كفاءة  "أخلاقيات  (.2013)العطوي، عواد محمد -
 .، الرياضالأمنيةللعلو   ، جامعة نايف العربيةمنشورة

 .لعربية للتنمية المستدامة، القاهرة: المنظمة االمهنة لدى المعلم أخلاق (.2005)ديق محمدص ،عفيفي -
"أخلاقيات العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي للموظفات الإداريات في  (.2014)العقيلي، هيا عبد الرحمن -

 الرياض.نايف العربية للعلو  الأمنية، جامعة  رسالة ماجستير غير منشورة،، جامعة الملك سعود بالرياض"
 الوظيفي في وزارات الأداءه في تحسين أثر "نظام الحوافز والمكافآت و  (.2007)العكش، علاء خليل -

 .غزة، الإسلاميةالجامعة  ،رسالة ماجستير غير منشورة، السلطة الفلسطينية في قطاع غزة"
المنظمة العربية للتنمية : القاهرة .أخلاقيات العمل بين الدين والمجتمع (.2011)علي، احمد جابر حسنين -

 ، الطبعة الأولى.الإدارية
العمل وسلوك العاملين في الخدمة العامة والرقابة عليها من  أخلاق (.1999)العمر، فؤاد عبد الله -

 .ىالأول. جدة: مكتبة الملك فهد الوطنية ، الطبعة إسلاميمنظور 
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 راك الموظفين للمسلك الوظيفي والأخلاقيات "إد (.2006)العدي ، عقوب رشيدو العنزي، عوض خلف،  -
مجلة جامعة دمشق للعلو  الاقتصادية ، "دراسة ميدانية على الأجهزة الحكومية بدولة الكويت –المهنية" 
 .2، العدد 22جلد ، الموالقانونية

الرضا الوظيفي على الولاء التنظيمي لدى العاملين في المنظمات  أثر" (.2008)إيهاب أحمد، عويضة  -
 .غزةالجامعة الإسلامية، ،  منشورةرسالة ماجستير غير ، الأهلية في محافظات غزة"

المسؤولية الاجتماعية  (.2005)ال  مهدي محسنص ،العامريو  ،الغالبي، طاهر محسن منصور -
 .دار وائل للنشر . عمان:وأخلاقيات الأعمال

العلاقة بين توظيف العاملين وملائمة الأفراد لمنظماتهم في المنظمات " (.2011)نبيل إبراهي ، الغول -
 .غزةجامعة الأزهر، ،  رسالة ماجستير غير منشورة، الحكومية العاملة في قطاع غزة "غير 
دراسة  -فرق العمل وعلاقتها بأداء العاملين في الأجهزة الأمنية " (.2008)الفايدي، سال  بن بركة -

، جامعة نايف العربية للعلو  غير منشورة دكتوراهرسالة  ،مقارنة بين بعض الأجهزة الأمنية بمدينة الرياض"
 .، الرياضالأمنية

الأبعاد الإدارية والأمنية لهندرة العمليات الإدارية وعلاقتها " (.2003)المالكي، ساعد بن عتيبي بن سعد -
 الأمنية، الرياض.نايف العربية للعلو  جامعة  رسالة ماجستير غير منشورة،، "بالأداء الوظيفي

"التطوير التنظيمي وعلاقته بالأداء من وجهة نظر العاملين في  (.2004)ال  بن سعدص ،المربع -
 .نايف العربية للعلو  الأمنية، الرياضجامعة  رسالة ماجستير غير منشورة،، المديرية العامة للجوازات"

دارة التغيير لدى المؤسسات غي" (.2006)ابتسا  إبراهي ، مرزوق - ر فعالية متطلبات التطوير التنظيمي وا 
 .غزةالجامعة الإسلامية، ،  رسالة ماجستير غير منشورة، الحكومية الفلسطينية"

"الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي في المنظمات الأهلية  (.2010)ناصر، حسن محمود -
 .غزة، الإسلامية، الجامعة  رسالة ماجستير غير منشورة، الفلسطينية من وجهة نظر العاملين"

مجلة جامعة  ،مهنية وعلاقتها بالأداء الوظيفي""الضغوط ال (.2011)جميل أنورعلي، و نعامة، سلي ،  -
-131)ص ص ،5، العدد 33جلد الم ،سلسة الآداب والعلو  الإنسانية - العلميةتشرين للبحوث والدراسات 

158.) 
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، الوظيفي في الأجهزة الأمنية" الأداء"الرقابة الإدارية وعلاقتها ب (.2003)النميان، عبد الله عبد الرحمن -
 .، الرياضالأمنية، جامعة نايف العربية للعلو  رسالة ماجستير غير منشورة

والتوزيع، الطبعة  عمان: دار وائل للنشر الأخلاقيات في الإدارة. (.2012)ياغي، محمد عبد الفتاح -
 الأولى.
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 لكترونيةثالثاً: المواقع الإ 

 - http://syriadailynews.com/18179 
الهوية التنظيمية،  تعزيز، و رتطويالأهمية الجانب الأخلاقي في العمل، ودوره في دفع عجلة "الوز، هزوان، 

ورشة العمل الوطنية حول أخلاقيات نشرة تعريفية ل" وتحقيق الاستقرار الوظيفي في المؤسسات التربوية
 . 2013دمشق، ،العمل الوظيفي

- http://www.ldoceonline.com/dictionary/ethic  
 نجليزية(كلمة الأخلاق في قاموس اللغة الإ )معنى
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 (1ملحق رق  )ال
 كتاب تسهيل مها  للباحث
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 (2ملحق رق  )ال
 .أسماء محكمي الاستبانةقائمة ب

 المسمى الوظيفي الاس   

 غزة.ب -جامعة الأزهر  - عضو الهيئة التدريسية د. رامز بدير 1
 غزة.ب -الجامعة الإسلامية  - عضو الهيئة التدريسية د. سامي أبو الروس 2
 غزة.ب -جامعة الأزهر  - عضو الهيئة التدريسية د. عبد الله الهبيل 3
 غزة.ب -أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا رئيس  لمدهونمحمود ا د. 4
 غزة.ب -أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا  - عضو الهيئة التدريسية محمود الشنطيد.  5
 غزة.ب -جامعة الأزهر  - عضو الهيئة التدريسية الأغاد. مروان  6
 غزة.ب -أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا  - التدريسيةعضو الهيئة  نبيل اللوحد.  7
 غزة.ب -جامعة الأزهر  - عضو الهيئة التدريسية د. وائل ثابت 8
 غزة.ب -جامعة الأزهر  - عضو الهيئة التدريسية فيق الأغاد. و  9

 غزة.ب -الجامعة الإسلامية  - عضو الهيئة التدريسية د. يوسف بحر 10
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 (3ملحق رقم )ال

 الاستبانة

                           والسياسة  الإدارة أكاديميةالمشترك بين  برنامج الماجستير    
 بغزة الأقصىللدراسات العليا وجامعة 

 تخصص الإدارة والقيادة

 
 الأخ/ت الكري /ة ...........................................   حفظه/ـا الله 

 عليك  ورحمة الله وبركاته،،،السلا  
 الموضوع: تعبئة استبانة

في المنظمات غير الحكومية  للعاملين أخلاقيات المهنة ودورها في الأداء الوظيفييقو  الباحث بدراسة حول "
، وذلك لنيل درجة الماجستير في تخصص الإدارة والقيادة من برنامج الدراسات العليا المشترك بين بقطاع غزة"

ية الإدارة والسياسية  للدراسات العليا وجامعة الأقصى بغزة. ولهذا الغرض ت  إعداد استبانة تتكون من أكاديم
 محورين، يتعلق الأول بأخلاقيات المهنة، والمحور الثاني يتعلق بالأداء الوظيفي.

أما  الإجابة  (لذا أرجوا من سيادتك  قراءة كل فقرة والإجابة عليها بدقة وموضوعية، وذلك بوضع علامة )
 التي تعبر عن وجهة نظرك.

إن تعاونك في تعبئة الاستبانة، بالتأكيد سينج  هذا البحث، علما  بأن المعلومات الواردة في هذه الاستبانة سيت  
 التعامل معها بسرية تامة ولن تستخد  إلا لأغراض البحث العلمي.

 وتقبلوا فائق الاحترا  والتقدير

 الباحث                                                                                   

 المعتصم بالله هاني أبو الكاس
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 أهداف الدراسةأولًا: 
 تهدف هذه الدراسة إلى:

 المهنة.أخلاقيات ب المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة بممارسةمدى التزا   قياس -1
 الأداء الوظيفي  للعاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة.قياس مستوى  -2
 بين أخلاقيات المهنة والأداء الوظيفي في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة. العلاقةالتعرف على  -3
 أخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة. أثرقياس  -4
فـي اسـتجابات المبحـوثين حـول أخلاقيـات  α ≤ 0.05) )دراسـة الفـروق عنـد مسـتوى دلالـة إحصـائية  -5

، ةالمؤهــل العلمــي، المســمى الــوظيفي، عــدد ســنوات الخدمــ العمــر، الجــنس،للمتغيــرات التاليــة ) تُعــزىالمهنــة 
 .(مكان العمل

الوظيفي   الأداءفي استجابات المبحوثين حول α ≤ 0.05) )دراسة الفروق عند مستوى دلالة إحصائية  -6
، مكان ةالمؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، عدد سنوات الخدم العمر، الجنس،)للمتغيرات التالية  تُعزى
 .(العمل

 الوظيفي. الأداءالمهنة و  أخلاقيات معرفة العلاقة بين  تعزيزتقدي  توصيات للمنظمات قيد الدراسة ل -7

 الدراسةثانياً: فرضيات 
 ت  صياغة فرضيات الدراسة في ضوء مشكلة الدراسة واشتملت على التالي:

 ة الأولى:الفرضية الرئيس
المهنة )احترا  القوانين  أخلاقيات بين  α ≤ 0.05)دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) اتيوجد علاقة  ذ

المسؤولية، العمل كفريق، الاحترا  وحسن ، الأمانة، احترا  الوقت، السرية، الإتقان، العدالة، والأنظمة
 الوظيفي للعاملين في المنظمات غير الحكومية  بقطاع غزة. الأداءالمعاملة، النزاهة والشفافية( و 

 :الثانيةة الفرضية الرئيس
، الأمانة، احترا  الوقت، السرية، الإتقان، العدالة، والأنظمةالمهنة )احترا  القوانين  أخلاقيات تؤثر 

ذو دلالة إحصائية عند مستوى  تأثيرا  المسؤولية، العمل كفريق، الاحترا  وحسن المعاملة، النزاهة والشفافية( 
 الوظيفي للعاملين في المنظمات غير الحكومية  بقطاع غزة. الأداءعلى  α ≤ 0.05)دلالة )
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 :الثالثةة الفرضية الرئيس
في استجابات المبحوثين  حول  α ≤ 0.05)دلالة )لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي،  العمر، الجنس،للمتغيرات الديمغرافية التالية ) تُعزىالمهنة  أخلاقيات 
 .(، مكان العملةعدد سنوات الخدم
 :الرابعةة الفرضية الرئيس

 الأداءفي استجابات المبحوثين  حول  α ≤ 0.05)لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )
 العمر، الجنس،للمتغيرات الديمغرافية التالية ) تُعزىالوظيفي في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة 
 .(، مكان العملةالمؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، عدد سنوات الخدم

 : المتغيرات الديمغرافيةثالثاً 
 المناسبة:( أما  الإجابة يرجى وضع علامة )

 
 ذكر                                        أنثى                             الجنس  -1
 

 عا  30من  أقل -22عا                               22من  أقل                                     
 عا  45من  أقل -35عا                        35من  أقل -30العمر                             -2

 عا  فأكثر 45                                     
 

 ثانوية عامة فما دون                       دبلو  متوسط                                      
 ماجستير                      المؤهل العملي                    بكالوريوس            -3

 دكتوراه                                      
        

 المسمى الوظيفي                  مدير تنفيذي                               رئيس قس / منسق  -4
 عامل  موظف إداري/ فني                                                             
 أخرى .......................                                      
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 سنوات 10من  أقل -5سنوات                           5من  أقلعدد سنوات الخدمة                -5
 سنوات فأكثر  10                                      

 
 محافظة الشمال                            محافظة غزة                                                   

 مكان العمل                      محافظة الوسطى                           محافظة خانيونس              -6
 محافظة رف                                                    

 الاستبانة محاور: رابعاً 
 ( في الخانة التي تقابل الإجابة المناسبة من وجهة نظرك:يرجى وضع علامة )

 

 المحور الأول: أخلاقيات المهنة
  الرقم

 الفقرة
 مييوافق
 بييشدة

 غييييييير  محايد  موافق
 موافق

 غير موافق
 بشييييدة  

 البعد الأول: احترام القوانين والأنظمة
 

1. 
 ألتز  بمشروعية كل ما يتعلق بعملي وأدائي لواجباتي وخدماتي 

 الوظيفية والمهنية في ضوء الأحكا  والمبادئ القانونية.
     

      بع التعليمات والتوجيهات الصادرة من الإدارة بشكل مستمر.أتّ  .2
      أتابع التعميمات والنشرات الداخلية للمنظمة. .3

      الاجتماعات واللقاءات المتعلقة بالعمل.أحرص على حضور  .4
      هتما .اأحرص على متابعة كافة أنشطة المنظمة ب .5

 البعد الثاني: العدالة
      تعامل المنظمة مع كافة الموظفين.أشعر بالعدالة في  .1
      أتلقى راتبا  شهريا  مناسبا  لجهدي. .2

      أتلقى حوافز حسب مستوى أدائي. .3
 

4. 
 منظماتأتمتع بامتيازات وظيفية لا تقل عن امتيازات موظفون آخرون يعملون في 

 مماثلة.
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  الرقم

 الفقرة
 مييوافق
 بييشدة

 غييييييير  محايد  موافق
 موافق

 غير موافق
 بشييييدة  

      .مع المخالفاتملائمة التي ينص عليها القانون العقوبات الإدارية  .5
      .عادلة معايير الترقية أنأعتقد  .6

      أعتقد أن الإدارة تتعامل بالمساواة بين العاملين. .7

 البعد الثالث: الإتقان

      .بهدف إخراج العمل على أكمل وجه احرص على بذل الجهد .1

      .أعمل على تنمية قدراتي العملية بهدف تحسين أدائي في العمل .2

      .حرص على عد  تكرارها في المستقبلأالمهنية و أستفيد من أخطائي  .3

      أحرص على إنجاز الأعمال المطلوبة مني بأعلى كفاءة ممكنة. .4

 احترام الوقت: الرابعالبعد 
      أحرص على الالتزا  بأوقات العمل. .1
 

2. 
أعوض إهداري لبعض أوقات الدوا  خارج مصلحة العمل بوقت آخر غير ساعات 

 الدوا  الرسمية.
     

      ضيع وقتي في البحث عنها.ص مكانا  لكل الأشياء حتى لا أُ أخصّ  .3
       .دون تأجيل الأعمال اليومية في أوقاتهاأنجز كل  .4

      لانجاز مها  عملي بوقت زمني قصير.أحاول إيجاد طرق جديدة  .5
      بالعمل.أخطط للأعمال المطلوب تنفيذها قبل البدء  .6

      أوقات الآخرين أثناء أدائه  لعمله . أحتر  .7

 السرية: الخامسالبعد 
      .ألتز  بالحفاظ على أسرار العمل وعد  نشرها خارجه .1
       التي تخصني فقط.السرية  التعليمات والتقاريرعلى  الآخرينأحافظ على عد  اطلاع  .2

      الاطلاع على معلومات لا تعنيني في العمل.أبتعد عن الفضول في  .3
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  الرقم

 الفقرة
 مييوافق
 بييشدة

 غييييييير  محايد  موافق
 موافق

 غير موافق
 بشييييدة  

 

أعطي معلومات صحيحة ومؤكدة عند السماح لي بذلك حسب الحاجة والغرض  .4
 فقط.

     

      من معلومات العمل الخاصة والعامة.أألتز  بإجراءات  .5

 الأمانة: السادسالبعد 
خلاص الموكلة إليّ  المها أحرص على تأدية  .1       .بأمانة وا 

      أحافظ على ممتلكات وأدوات العمل المادية والمعنوية. .2
      أحرص على استخدا  مقتنيات العمل لأغراض العمل فقط وليس لأغراض شخصية. .3

      .شعر بالند  عند التقصير في أداء العملو أ حاسب نفسي قبل محاسبة الآخرينأ .4

 المسؤولية: السابعالبعد 
      لي.أحرص على تحمل مسؤولية المها  الموكلة  .1

      حرص على تحقيق رسالتها.أهت  بمستقبل المنظمة وأ .2

      أقد  المقترحات لتطوير وتحسين طرق العمل. .3

      على تقد  وتطوير العمل. أتطوع بأعمال إضافية للحفاظ .4

      أحرص على إعطاء صورة ايجابية عن المنظمة. .5

      أعتقد أن قيامي بواجباتي الوظيفية هي تحقيق للمصلحة العليا للمجتمع. .6

 العمل كفريق: الثامنالبعد 
      أساعد زملائي في العمل عند قيامه  بأداء مهامه . .1

      المعلومات لتسهيل العمل وتوفير الجهد عليه .بأشارك زملائي  .2

      نجاز أعماله.عدة للموظف الجديد حتى يتمكن من إأقد  المسا .3

      الفراغ في حال غياب أحد الموظفين العاملين في دائرتي.أقو  بسد  .4

      يت  التنسيق وتوزيع المها  بين الموظفين لتنفيذ الأعمال المشتركة. .5

      دائرتي.تسود الروح الرياضية والإيثار بين العاملين في  .6
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  الرقم

 الفقرة
 مييوافق
 بييشدة

 غييييييير  محايد  موافق
 موافق

 غير موافق
 بشييييدة  

 الاحترام وحسن المعاملة: التاسعالبعد 
      صدر مني خطأ بحق الزملاء أو الإدارة.عتذار في حال أبادر بتقدي  الإ .1

      عملي.ضايقات الصغيرة داخل بيئة أتغاضى عن المُ  .2

      أتجنب إثارة المشاكل داخل العمل. .3

      أحرص على تقدي  المساعدة للزملاء والمراجعين بكل بشاشة وحسن خلق. .4

      العمل. أثناءأحرص على التواضع في التعامل مع الآخرين  .5

      اللبقة أثناء العمل.ستخدا  الألفاظ أحرص على إ .6

      جتماعية.ى مشاركة العاملين لمناسباته  الإأحرص عل .7

      .أحرص على عد  التشهير بزملائي .8

 النزاهة والشفافية: العاشرالبعد 

      يت  إشراك العاملين في وضع السياسات العامة. .1

      لإزالة الغموض والضبابية عنها.يت  الإعلان عن القوانين والأنظمة وتحديثها  .2

      تت  سياسة التوظيف بناء  على الكفاءة والجدارة وبمعايير محددة ومعلنة. .3

      واضحة ومعلنة. لكل موظف المها  الوظيفية .4

      عليا.يت  توضي  أدوار العاملين في المناصب ال .5

      .القرارات مع رؤسائه تراض ومناقشة عللعاملين بالإيسم   .6

      أسعى لتحقيق أهداف المنظمة دون النظر لمصالحي الشخصية. .7

      أتجنب الواسطة والمحسوبية في أدائي لعملي. .8

      أشعر بالنزاهة في حس  النزاعات والخلافات بين الموظفين في المنظمة. .9

      دون تميز.أقو  بالتعامل مع المراجعين بمستوى واحد  .10

      أمتنع عن قبول الهدايا أو الأموال من الآخرين لتحقيق أهداف خاصة. .11
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 الأداء الوظيفي: الثانيالمحور 
  الرقم

 الفقرة
 مييوافق
 بييشدة

 غييييييير  محايد  موافق
 موافق

 غير موافق
 بشييييدة  

      نجاز العمل بكفاءة وفاعلية.لإهارة والمعرفة الفنية المطلوبة يتمتع الموظفون بالم .1

      يتميز الموظفون بالتفاني والجدية والقدرة على تحمل المسؤولية. .2

      يؤدي الموظفون المها  الوظيفية الموكلة إليه  طبقا  لمعايير الجودة المطلوبة. .3
 

4. 
المطلوب وفي نجاز المها  المطلوبة منه  بالقدر يبذل الموظفون الجهد الكافي لإ

 .الوقت المحدد
     

جراءات محددة. .5       يقو  الموظفون بأعماله  وفقا  لسياسات وا 

      .يفه  الرؤساء المعنى الحقيقي للأداء الجيد في العمل .6

      .يت  تنفيذ العمل وفقا  للخطط السنوية والشهرية .7

      .يحرص الموظفون على تحسين أدائه  بشكل مستمر .8

      .لدى العاملين المعرفة والإلما  بطبيعة الأعمال الموكلة إليه  .9

      .يلتز  العاملون بتعليمات وتوجيهات مدرائه  .10

      .يمتلك العاملون القدرة على التواصل والتعاون مع زملائه  .11

      المنظمة.  مع أي تغييرات طارئة في أقليستطيع العاملون التكيف والت .12
 

ات الإدارية لتحقيق الجودة المطلوبة في أداء مستوىيوجد تنسيق مستمر بين ال .13
 .الأعمال

     

      تقو  الإدارة باطلاع العاملين على نتائج تقي  أدائه . .14
 

تسعى المؤسسة إلى تطوير أداء عامليها وذلك من خلال القيا  بالدورات والبرامج  .15
 .التدريبية

     

 

نجاز الأعمال بكفاءة بعة في المؤسسة في إتساه  السياسات والإجراءات المتّ  .16
 .وفاعلية

     

 

قتراحات التي يقدمها العاملون والخاصة بجودة الأداء يوجد إهتما  من قبل المدراء للإ .17
 الوظيفي.
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 الفقرة
 مييوافق
 بييشدة
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 شاكرين لك  حسن تعاونك 
 




