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 الإهداء

 

 ..بانزاحت لأوعم ىمه عهمني الخهق وسع إلى

 روح واندي انعشٌش رحمه اللهإلى  

 الله في عمزها ومتعها بانصحت وانعافٍت أمدوبع الحنان  أمً إلى

 سوجتي انغانٍت شزٌكتي في كم نجاح إلى

 تً قزة انعين ومهجت انقهبوبنا أبنائً إلى

 عشاء حفظهم الله ورعاهمالأ وأخىاتً إخىتً إلى

 الإسكانوانعامت  الأشغالجمٍع انعامهين في وسارة  إلى

 جمٍع مه ساودوً وكان نه فضم عهً بعد الله سبحاوه وتعالى إلى

 هدي هذا انبحث الدتىاضعأ

 

 

 



  
 
 

 
 

 وتقدورىذكر
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 شكر وتقدير

 

مَتَكَ الَّتيِ أَنْعَمْتَ عَلَََّ وَعَلََٰ وَالدَِيَّ وَأَنْ أَعْمَلَ صَالِِاً تَرْضَاهُ رَبِّ أَوْزِعْنيِ أَنْ أَشْكُرَ نعِْ {

يَ  الِِِ  (73 )النمل: الآية: } وَأَدْخِلْنيِ برَِحَْْتكَِ فِِ عِبَادِكَ الصَّ

ش لي، إثم  فيه على ما أكشمني ووفقني، وأعاهني ويسَّ
ً
 مباسكا

ً
 طيبا

ً
 كثيرا

ً
ام أحمذ الله جعالى حمذا

كش والحقذًش للذكحىس الفاضل/ خليل 
ُّ

ه وكشمه، وأثقذم بجزيل الش هزا العمل بفضله وثىفيقه، ومَىِّ

أسحاري ومششفي على ما أولاوي به من الاهحمام والحىجيه مىز أن كان  -حفظه الله-ماض ي  إسماعيل

د فكشة ومىز الخطىات الأولى حتى اكحماله دساسة كاملة، وأخزه ب يذي بمحابعحه هزا العمل مجشَّ

ي كلَّ خير. صح والإسشاد فجزاه الله عنِّ  الذائمة في جميع مشاحل سير الذساسة، ولم ًبخل عليَّ بالىُّ

هبيل  الفاضل وكزلك الذكحىس  / إًاد علي الذجنيالفاضللذكحىس ل كما أثقذم بالشكش العميق

  السذًذة، بملاحظاتهما وإثشائها عليها، والحكم الشسالة مىاقشة بقبىل  ثفضلهما على عبذ اللىح
ً
 سائلا

 .الجزاء خير وأن ًجزيهما والعافية، الصحة مىفىس  عليهما ًذًم أن -وجل عز- الله

والشكش مىصىل للقاسئ الذاخلي على ما بزله من جُهذ في قشاءة البحث وإثشائه بالىصائح 

 السادة إلى نوالعشفا الشكش بجزيل أثقذم كما والحىجيهات التي جساعذ في إخشاجه بأفضل صىسة،

 الذساسة.  لإثشاء والفائذة الىفع من لإسشاداتهم وهصحهم كان لما الذساسة، لأداة المحكمين

شح العلمي الشامخ.  والسياسة، التي كاهت الإداسةولا ًفىثني أن أشكش أكادًمية   للصَّ
ً
 مثالا

  



  
 
 

 
 

 الدرادظىملخص
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 الدراسةممخص 
 والإسكانالعامة  الأشغالرة جودة الحياة الوظيفية في وزا واقع عمىىدفت الدراسة التعرف 

، ومن أجل تحقيق أىداف العمل لدى موظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان بأخلبقيات وعلبقتيا
وقد تكون مجتمع الدراسة من جميع العاممين الدراسة قام الباحث باستخدام المنيج الوصفي التحميمي، 

( استبانة  بنسبة 743) وقد تم استرداد (726والبالغ عددىم ) والإسكانالعامة  الأشغالفي وزارة 
 الاستبانة كأداة الباحثاستخدم واستخدم الباحث أسموب الحصر الشامل،  كما  ،%(2252) استرداد

( لتحميل SPSS) الإحصائيضافة إلى استخدام برنامج التحميل إسية لمدراسة لجمع البيانات يرئ
 .البيانات
 :التي توصمت إلييا الدراسةنتائج أىم ال

 تتوافر جودة الحياة الوظيفية في وزارة الأشغال العامة والإسكان بدرجة متوسطة. -1

 الأشغالالعمل لدى العاممين في وزارة  أخلبقياتوجد علبقة إيجابية بين جودة الحياة الوظيفية و ت -2
 .والإسكانالعامة 

توافر أبعاد مدى لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول  -3
 .(الجنس، المسمى الوظيفي، المؤىل العممي) متغير تُعزى إلى جودة الحياة الوظيفية

مدى توافر أبعاد لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول  -4
تُعزى إلى العمر ما عدا بعد )علبقات العمل( حيث وجدت فروق ذات  جودة الحياة الوظيفية

 سنة.  41أقل من  أعمارىملصالح الذين  إحصائيةلة دلا

مدى توافر أبعاد  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول  -5
تُعزى إلى سنوات الخدمة في الوزارة ما عدا بعد )الالتزام التنظيمي( حيث  جودة الحياة الوظيفية

 سنوات. 2الذين سنوات خدمتيم في الوزارة أقل من  لصالح إحصائيةوجدت فروق ذات دلالة 

مدى توافر لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول  -6
إلى الجنس، العمر، المؤىل العامة تُعزى  الأشغالأخلبقيات العمل لدى العاممين في وزارة 

 .العممي، سنوات الخدمة في الوزارة



  
 
 

 
 

 الدرادظىملخص

 

 ‌ج

 

بنسبة  العمل من قبل العاممين في وزارة الأشغال العامة والإسكان لبقياتبأخيوجد التزام  -7
(24521.)% 

 أىم التوصيات التي خرجت بيا الدراسة
كان من ضرورة تعزيز مستوى جودة الحياة الوظيفية لمعممين في وزارة الأشغال العامة والإس -1

 خلبل صرف الرواتب بانتظام.
 .المشاركة في عممية اتخاذ القرارات وحل المشكلبتالفرصة لمعاممين في الوزارة ب إتاحة -2
مع طبيعة الأعمال التي يقوم بيا كل موظف وخاصة  تتلبءموصحية  آمنةتوفير بيئة عمل  -3

 .العاممين في الورش الفنية
نوادي اجتماعية والقيام برحلبت جماعية لمعاممين  بإنشاءتعزيز علبقات العمل من خلبل القيام  -4

  .الزيارات العائميةفي الوزارة وتبادل 
 .توثيق مدونة سموك أخلبقية مكتوبة يمتزم بيا كافة العاممين في الوزارة -5
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Abstract 

This study aims at exploring the quality of the work life and its relation 

to job ethics of the employees of the ministry of public works and housing. 

To achieve the objectives of this study, the researcher used the descriptive 

analytical approach. The study population consisted of all employees of the 

ministry of public works and housing whose number is (162) employees. The 

number of respondents was (139) which represents (85.8%). (Census Method 

was used and the questionnaire as a main tool of the study for collecting data.  

The study has reached the following conclusions: 

1. The dimensions of the quality of the work life are available in medium 

level at the ministry of public works and housing. 

2. There is a positive relationship between the quality of the work life and 

job ethics of the employees in the ministry of public works and housing. 

3. There are no statistically significant differences between the mean 

scores of the study sample relevant to the availability of the quality of 

work life in relation to the variables gender, job title, and education.   

4. There are statistically significant differences between the mean scores 

of the study sample relevant to the availability of the elements of career 

quality in relation to age variable except (job relationships) in favor of 

those whose ages are less than 30 years in the field of job relationships.  

5. There are no statistically significant differences between the mean 

scores of the study sample relevant to the availability of the elements of 

quality of work life attributed to variable years of service (except the 

variable organizational commitment) in favor of those whose years of 

services are less than 5 years in the field of organizational commitment.  

6. There are no statistically significant differences between the mean 

scores of the study sample relevant to the availability of the job ethics in 

relation to the variables gender, education, and years of service.   

7. The employees of the ministry of public works and housing comply 

with the job ethics with a percentage of (63.57%). 
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Recommendations of the Study: 

1. It is necessary to improve the quality level of the work life of the 

employees of the ministry of public works and housing through 

disbursing salaries regularly. 

2. Employees of the ministry of public works and housing should be given 

the chance to participate in the process of decision making and problem 

solving. 

3. Providing a healthy and safe job environment that is suitable to the 

nature of activities performed by each employee specially those 

working in technical workshops.  

4. Strengthening the job relationships among employees of the ministry 

through establishing social clubs, group picnics and family visits.  

5. Making a written code of conduct to be followed by all the employees 

of the ministry.  
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 قائمة المحتويات

 رقم الصفحة الموضوع
  أ قرآنية آية

  ب الإىداء
  ت وتقدير شكر

  ث ممخص الدراسة بالمغة العربية
  ح ممخص الدراسة بالمغة الانجميزية

  د المحتويات قائمة
  ص الجدول قائمة
  ظ الأشكال قائمة
  ع الملبحق قائمة

 الأول الفصل
 للدراسة العام الاطار 

2-14 

 2 المقدمة -أولاً 
 4 وتساؤلاتيا الدراسة مشكمة -ثانياً 
 6 الدراسة متغيرات -ثالثاً 
 8 الدراسة فرضيات -رابعاً 

 9 الدراسة أىداف -خامساً 
 9 الدراسة أىمية -سادساً 
 11 الدراسة مصطمحات -سابعاً 
 11 الدراسة حدود - ثامناً 

 الثاني الفصل
 للدراسة النظري الإطار 

15-57 

 15 الوظيفية الحياة جودة الأول المبحث



  
 
 

 
 

 المحتوواتىقائمظ

 

 ‌ر

 

 رقم الصفحة الموضوع
 15 المقدمة -أولاً 
 15 الوظيفية الحياة جودة مفيوم -ثانياً 
 17 الوظيفية الحياة جودة وعوامل وأبعاد عناصر -ثالثاً 
 19 الوظيفية الحياة دةجو  أىداف -رابعاً 

 29 الوظيفية الحياة جودة تطبيق عوائق -خامساً 
 31 الوظيفية الحياة جودة تحسين برامج -سادساً 

 31 العمل أخلاقيات الثاني المبحث
 34 المقدمة -أولاً 
 34 الأخلبق مفيوم -ثانياً 
 35 الأخلبق أىمية -ثالثاً 
 36 العمل أخلبقيات -رابعاً 

 36 العمل أخلبقيات فأىدا -خامساً 
 37 العمل أخلبقيات أىمية -سادساً 
 38 العامة الوظيفة في الوظيفي السموك تحكم التي العامة القواعد -سابعاً 
 المخالفات ظيور إلى تؤدي التي العوامل أو الإداري الفساد انتشار أسباب -ثامناً 

 الإدارية
39 

 41 لعملا أخلبقيات وترسيخ وتعزيز بناء وسائل -تاسعاً 
 42 المنظمات في العمل أخلبقيات في المؤثرة العوامل -عاشراً 

 45 حادي عشر: مصادر أخلبقيات العمل
 48 الإسلبم في العمل أخلبقيات -عشر ثاني
 51 العمل وأخلبقيات الوظيفية الحياة جودة بين العلبقة -عشر الثالث

 51 والإسكان العامة الأشغال وزارة الثالث المبحث
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 رقم الصفحة الموضوع
 51 المقدمة -ولاً أ

 52 والإسكان العامة الأشغال وزارة تعريف -ثانياً 
 52 والإسكان العامة الأشغال لوزارة العامة الأىداف -ثالثاً 
 53 والإسكان العامة الأشغال وزارة ميام -رابعاً 

 58 والإسكان العامة الأشغال وزارة في والتنظيمي الإداري الواقع -خامساً 
 الثالث الفصل

 السابقة لدراساتا 
58-98 

 69 الفمسطينية الدراسات -أولاً 
 82 العربية الدراسات -ثانياً 
 94 الأجنبية الدراسات -ثالثاً 
 99 السابقة الدراسات عمى التعميق -رابعاً 

 الرابع الفصل
 والإجراءات الطريقة 

99-117 

 99 المقدمة -أولاً 
 100 الدارسة منيج -ثانياً 
 100 دراسةال مجتمع -ثالثاً 
 100 الدراسة عينة -رابعاً 

 115 الدراسة أداة -خامساً 
 118 المستخدمة الإحصائية الأساليب -سادساً 

 الخامس الفصل
 ومناقشتها الدراسة فرضيات واختبار البيانات تحليل 

118-169 

 118 المقدمة -أولاً 
 122 الشخصية البيانات وفق الدراسة لعينة الإحصائي الوصف -ثانياً 
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 رقم الصفحة الموضوع
 123 الدراسة في المعتمد المحك -ثالثاً 
 148 الاستبانة فقرات تحميل -رابعاً 

 170 الدراسة فرضيات اختبار-خامساً 
 السادس الفصل

 والتىصيات النتائج 
170-188 

 172 الدراسة نتائج -أولاً 
 174 التوصيات -ثانياً 
 178 الدراسة توصيات لتنفيذ زمنية عمل خطة -ثالثاً 

 178 والمراجع مصادرال قائمة
 178 العربية المراجع -أولاً 
 186 الأجنبية المراجع -ثانياً 

 190 الملاحق
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 الجدولقائمة 
رقم 
رقم  عنوان الجدول الجدول

 الصفحة
  الوظيفية الحياة جودة أبعاد  .1
 19 السابقة الدراسات عمى التعقيب  .2
 98 الخماسي ليكرت مقياس درجات  .3
"  القرار اتخاذ في المشاركة"  مجال فقرات من فقرة كل بين الارتباط معامل  .4

 لممجال الكمية والدرجة
102 

 104 لممجال الكمية والدرجة"  القيادة"  مجال فقرات من فقرة كل بين الارتباط معامل  .5
 الكمية والدرجة"  التنظيمي الالتزام"  مجال فقرات من فقرة كل بين الارتباط معامل  .6

 اللممج
105 

"  الوظيفي والأمان الاستقرار"  مجال فقرات من فقرة كل بين الارتباط معامل  .7
 لممجال الكمية والدرجة

106 

 والدرجة"  المادية العمل ظروف"  مجال فقرات من فقرة كل بين الارتباط معامل  .8
 لممجال الكمية

107 

 الكمية والدرجة"  العمل علبقات"  مجال فقرات من فقرة كل بين الارتباط معامل  .9
 لممجال

108 

"  والعمل الحياة بين التوازن"  مجال فقرات من فقرة كل بين الارتباط معامل   .10
 لممجال الكمية والدرجة

109 

 والدرجة"  والمكافآت الأجور"  مجال فقرات من فقرة كل بين الارتباط معامل   .11
 لممجال الكمية

110 

 في العمل أخلبقيات توفر مدى"  مجال فقرات من فقرة كل بين الارتباط معامل  .12
 لممجال الكمية والدرجة"  والإسكان العامة الأشغال وزارة

111 

 الكمية والدرجة الاستبانة مجالات من مجال كل درجة بين الارتباط معامل  .13
 للبستبانة

112 



  
 
 

 
 

 الجدولىقائمظ
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رقم 
رقم  عنوان الجدول الجدول

 الصفحة
 114 الاستبانة ثبات لقياس كرونباخ ألفا معامل   .14
 115 عيالطبي التوزيع اختبار نتائج يوضح  .15
 116 الجنس حسب الدراسة عينة توزيع   .16
 119 العمر حسب الدراسة عينة توزيع  .17
 120 الوظيفي المسمى حسب الدراسة عينة توزيع  .18
 121 العممي المؤىل حسب الدراسة عينة توزيع    .19
 122 الوزارة في الخدمة سنوات عدد حسب الدراسة عينة توزيع   .20
 123 الدراسة في المعتمد المحك يوضح  .21
 المشاركة"  مجال فقرات من فقرة لكل.( Sig) الاحتمال وقيمة الحسابي المتوسط  .22

 " القرار اتخاذ في
124 

 125 " القيادة"  مجال فقرات من فقرة لكل.( Sig) الاحتمال وقيمة الحسابي المتوسط  .23
 الالتزام"  مجال فقرات من فقرة لكل.( Sig) الاحتمال وقيمة الحسابي المتوسط   .24

 " لتنظيميا
127 

 الاستقرار"  مجال فقرات من فقرة لكل.( Sig) الاحتمال وقيمة الحسابي المتوسط  .25
 " الوظيفي والأمان

129 

 الوظيفية العوامل فقرات لجميع.( Sig) الاحتمال وقيمة الحسابي المتوسط   .26
 والتنظيمية

131 

 ظروف"  المج فقرات من فقرة لكل.( Sig) الاحتمال وقيمة الحسابي المتوسط  .27
 " المادية العمل

133 

 علبقات"  مجال فقرات من فقرة لكل.( Sig) الاحتمال وقيمة الحسابي المتوسط   .28
 " العمل

134 

 التوازن"  مجال فقرات من فقرة لكل.( Sig) الاحتمال وقيمة الحسابي المتوسط   .29
 " والعمل الحياة بين

137 

 139 الأجور"  مجال فقرات من فقرة للك.( Sig) الاحتمال وقيمة الحسابي المتوسط   .30
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رقم 
رقم  عنوان الجدول الجدول

 الصفحة
 " والمكافآت

 المادية العوامل فقرات لجميع.( Sig) الاحتمال وقيمة الحسابي المتوسط  .31
 والمعنوية

141 

 مدى"  مجال فقرات من فقرة لكل.( Sig) الاحتمال وقيمة الحسابي المتوسط  .32
 " والإسكان العامة الأشغال وزارة في العمل أخلبقيات توفر

143 

 وأخلبقيات الأشغال وزارة في لمعاممين الوظيفية الحياة جودة بين الارتباط معامل  .33
 العمل

145 

 وأخلبقيات بالمنظمة والتنظيمية الوظيفية العوامل توافر بين الارتباط معامل   .34
 الأشغال وزارة في العمل

150 
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 الأولالفصل 
 طار العام لمدراسةالإ

 :المقدمة -أولاً 

ضغوط وتغيرات مستمرة في جميع المجالات تتمثل في  تواجو المنظمات في عصرنا الحالين إ
فقد أدت التحولات التي ألـمـت بعالمنا  ة والخارجية المؤثرة عمى استقرارىا،الزيادة المستمرة لمقوى الداخمي

والاجتماعية والثـــقــافــيــة  الاقتصاديةاليوم إلي عديد من المتغيرات شممت جمــيع نواحي الحـياة 
أ العالم يتطمع بد فقد ن الموارد البشرية ىي قمب المنظمة النابض،إوحيث ، والتـكــنـولـوجـيـة والسيـاسـيــة

بنسبة كبيرة نجاح المنظمة، إلا أن ىناك  ضمانىذا المورد الأساسي والذي بنجاحو إلى  الاىتمامبعين 
خاصة عامل ببالموارد البشرية و  اىتماميمىتمام أرباب العمل عن اعمى تحوز عوامل أخرى 

 الاىتماميكون عمى حساب  أنلكن ىذا لا يعني  ،بالتطور التكنولوجي الاىتمامىمية أالتكنولوجيا، ومع 
 وعلبقات العمل داخل المنظمة. الاجتماعيبالموظفين والنظام 

ن إحيث ، في سبعينيات القرن الماضي بالحياة الوظيفية وجودتيا الاىتمام بدأومن ىنا 
مصطمح جودة الحياة الوظيفية ذكر في نياية الستينات من القرن العشرين لمتأكيد عمى جودة الحياة في 

الولايات ( في 7313-7323ان العمل، وكان التركيز الأساسي عمى ىذا المفيوم خلبل الفترة من )مك
الفرد  أداءالطرق التي تجود من إلى  ، حيث كان ينصب عمى صحة العامل والتعرفالمتحدة الأمريكية

 .(73: 6112 )جاد الرب،أثناء العمل

في السنوات الأخيرة بقياس جودة الحياة عديد من الدراسات البحثية في العالم الاىتمت ولقد 
الوظيفية في المصانع والجامعات والمدارس والمنظمات الحكومية وغير الحكومية، تحت أبعاد متعددة 
وتحديات جديدة متعمقة بالتزام الموظفين والمشاركة في تحقيق الأىداف التنظيمية، فجودة الحياة 

يجاد بيئة عمل في تسييل فرص التدريب لممو تساىم الوظيفية  ظفين، ورفع درجة الرضا الوظيفي، وا 
 .(6 :6173 )ماضي، آمنة، وتنمية أداء العاممين جنباً إلى جنب مع تنمية الأداء الكمي لممنظمة
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بعد يوم لا يعتمد  ن تقدم المجتمعات التي تزداد عالميتيا يوماً أإلى  أن نشير ىناكما يجب  
لقادرة عمى التمسك مكاناتيا البشرية اإفقط بقدر ما يعتمد عمى مكاناتيا المادية والتكنولوجية إعمى 

جيزة الخدمة أن جودة الخدمات التي تقدميا أوالسموكيات الوظيفية، كما  ياتخلبقبمجموعة من الأ
 ز(. :6176 )ياغي، خلبقالمدنية مرىونة بمدى تمسك الموظف العام بيذه الأ

من القيم التي أو  ن من المجتمع الذي يعيش فيو،تكو الفرد بعوامل عديدة قد  ياتأخلبق أثروتت
 أنإلى  وكميا قد تؤدي ،بالظروف السائدة في المنظمة التي يعمل بيا أثريتمسك بيا الفرد، كما قد تت

 .(4: 7331 )بوقوس، السموك السمبي في تصرفاتوأو  يجابييسمك الفرد السموك الإ

اً ىاماً في استثمار وتنمية الموارد المادية تمعب دور  المؤسسات الحكومية الفمسطينيةن وبما أ
من ركائز التنمية الاقتصادية والاجتماعية ساسية الركيزة الأ وتعتبر والبشرية والمالية في فمسطين،

وترتبط بتقدم الدولة وقدرتيا عمى تقديم الخدمات لمفرد والمجتمع، ومما لاشك  فيو أن ىذا يتطمب توافر 
القيام بذلك، وىذا ما يدفع الجميع نحو الاىتمام والتركيز عمى الموارد  كوادر بشرية مؤىمة تستطيع

البشرية المختمفة وتوفير بيئة عمل وجودة حياة وظيفية ملبئمة ليم تمكنيم من تطوير وتنمية أدائيم 
الكمي ليذه  داءنحو تحقيق اليدف المطموب منيم في سبيل تحسين مستوى الأيم أخلبقو وتوجيو سموكيم 

 ات ومن ثم تقديم أفضل الخدمات وفي شتى المجالات ولكافة شرائح المجتمع الفمسطيني.المنظم

التي تقدم خدمات جميمة  الوزارات إحدىىي  الإسكانالعامة و  الأشغالن وزارة إوحيث 
ما دمره الاحتلبل في الحروب السابقة،  إعمار إعادة في مجاللممواطنين خاصة في ىذه الفترة بالذات 

عمى جودة الخدمات  أثرالموظفين لا يحصمون عمى رواتبيم كاممة وبشكل منتظم مما  يةأغمبوكون 
 المقدمة لمجميور.

 ىذا وأىميةرورة ضفقد استشعر ب  الإسكانالعامة و  الأشغالحد موظفي وزارة أ الباحث أنوبما 
 ا يخدم المجتمع الفمسطيني.بم العام المستوى عمى الموضوع
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 :وتساؤلاتيا مشكمة الدراسة -ثانياً 
إن ما يحدث في المجتمع العالمي من تطورات يزيد من أىمية تنمية الثروة البشرية كمدخل 
لمتقدم وزيادة الاىتمام بتطوير قدرات وكفاءة الإنسان، وبدون ذلك لا يمكن استثمار الموارد الأخرى 

 :6117لبل، ى)والجودة  داءوسيبقى ىناك عجز واضح في الحصول عمى مستويات عالية من الأ
77.) 

في الحياة أكبر  عند المدارس والجامعات بل للؤمر بعداً  العمل ياتأخلبقلا يتوقف أمر كما  
 حيث تعد ،كبيراً  ية اىتماماً خلبقالقطاع الخاص، وتمقى الممارسات الأأو  العممية سواء في القطاع العام

 ،سكارنةال) لإنساني داخل المنظمةالركائز لنجاح المنظمة والتي من خلبليا يسود المناخ اأىم  من
6113: 77). 

تقييم يتضمن مناطق السمطة آخر  ( والذي كان6114)وعمى ضوء نتائج مؤشر الفساد لمعام 
 744بين  12فساد العالمي ىي الفمسطينية بشأن الفساد تبين أن مكانة فمسطين في جدول مؤشر ال

 .(6112)مؤشر الفساد العالمي، دولة، 

بدراسة بعض الظواىر التي من الممكن أن تعزز من مشكمة الدراسة،  باحثال وفي إطار قيام
عمى مجموعة من  الباحثالقيام بيذه الدراسة، فقد اعتمد  سبابوالتي قد تمثل دعماً وتوضيحاً لأ

أو  مصادر الشعور بالمشكمة والتي منيا توصيات ومقترحات بعض الدراسات ذات العلبقة بالموضوع،
من خلبل الدراسة الاستطلبعية أو  ،ياتخلبقواردة في بعض المؤسسات التي تعنى بالأبالمعمومات ال
الأشغال العامة عبر المقابلبت مع عدد من المسئولين والعاممين في وزارة  الباحثالتي قام بيا 

ويمكن عرض ما جاء في  ،في نفس بيئة التطبيق عمل الباحثإلى  إضافة عددىم )ثلبثون( الإسكانو 
 مصادر عمى النحو التالي:ىذه ال

من  الدراسات والبحوث( توصيات بضرورة  إجراء المزيد من 772 :6112)قدمت دراسة طبش -1
دراسة إلى  العمل الحكومي بشكل عام ومدى الالتزام بيا، إضافة ياتأخلبق لدراسة الباحثينقبل 

جودة  أبعادبآخر ب أو وبعض العوامل الأخرى التي قد ترتبط بشكل ياتخلبقالعلبقة بين ىذه الأ
 الوظيفي، والالتزام والانتماء التنظيمي(. ا)الرضلالحياة الوظيفية مث

بالبرامج والدراسات  الاىتمام ضرورة عمى خلبليا منأكد  توصيات( 6173)الزيناتي دراسة قدمت -2
م الاىتماإلى  ولية الاجتماعية في المؤسسات الحكومية، إضافةيات العمل والمسؤ أخلبقالتي تيتم ب

الحوافز بأنواعيا، والمشاركة في صنع )ودة حياة العمل مثل:جبعوامل أخرى ذات علبقة ب
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ي لمعمل الحكومي داعماً لمقوانين أخلبقمكانية إنشاء ميثاق إالاىتمام بدراسة إلى  القرارات(، إضافةً 
 الخاصة بالعمل.

ش العمل التي ( بضرورة  عقد المقاءات وور 711-712 :6176)اشتيوي في حين أوصت دراسة  -3
تقديم خدمة نوعية لممواطنين، كما قدمت إلى  ي والميني، والتي قد تؤديخلبقتختص بالجانب الأ

 ي.خلبقبالتفكير الأ العلبقةمقترحات لمقيام بمزيد من الدراسات ذات 

وعينة  ،استطلبع رأي المسئولينمقابمة و من خلبل  بإجراء دراسة استطلاعية مبدئية الباحثقام  -4
المشكلبت التي أىم  إلى ، لمتعرفعددىم ثلبثون والإسكان العامة الأشغالممين في وزارة من العا
 نتائجيا ىي:أىم  العمل وجودة الحياة الوظيفية وكانت ياتأخلبقتتعمق ب

والمكافآت، الترقيات، السموك  الأجورالوظيفية مثل ) الحياة جودة أبعاد بعضضعف توافر  -
 .(داريةدات الإالقيادي في بعض الدوائر والوح

قصور وعدم انتظام في دفع رواتب الموظفين، وتراكم المستحقات المالية ليم، نظراً  -
لمضائقة المالية التي يمر بيا قطاع غزة ونتيجة لمحصار المفروض عمى القطاع، وانعكاس 

 ذلك عمى المؤسسات العاممة فيو.
 بيا. لالمعمو  داءالأ ومعايير بمستويات والمكافآتالأجور  ربط عدم -

 الشعور عدم وبالتالي ،العاممين رضا عمى السمبي وتأثيره غياب الأفق السياسي التوافقي -
 .الوزارة في الوظيفي الأمانو  بالاستقرار

 الوظيفية، الحياة جودة جوانب ببعض الاىتمام لغياب نتيجة والتظمم الشكاوي حالات ارتفاع -
 .في بعض الحالات داءالأ قييملت الحقيقية المعايير والرواتب وغيابالأجور  مثل

 جراءاتالإ ببعض والاكتفاء ،ي مكتوبة وواضحة في الوزارةأخلبقعدم وجود مدونة سموك  -
 العاممين. أداءاليسيرة، في حال وجود خمل في  والتأديبية الروتينية

ج الافتقار لبرامإلى  ن، إضافةييأخلبقغياب الاىتمام بالبرامج التدريبية الخاصة بإعداد قادة  -
 لدى العاممين. داءية وتحسين مستويات الأخلبقتعنى بتعزيز السموكيات الأ
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بناءً عمى ما تقدم من توصيات ومقترحات جاءت بالدراسات السابقة بضرورة إجراء بحوث ميدانية  -5
وفي بيئة العمل الفمسطينية لا سيما المؤسسات الحكومية، ومن  ،ذات علبقة بموضوع البحث

 ،لبعية التي أبرزت بعض المشكلبت والظواىر التي تعزز من مشكمة الدراسةخلبل الدراسة الاستط
والأشغال  الإسكانفي نفس بيئة العمل المطبق عمييا البحث وىي وزارة  باحثالعمل إلى  إضافةً 

 :العامة تتمثل مشكمة الدراسة في التساؤل الرئيس التالي
العامة  الأشغالو  الإسكانمل في وزارة الع ياتأخلاقجودة الحياة الوظيفية و ما العلاقة بين "

 ؟الفمسطينية بقطاع غزة"

 ويشتق من التساؤل الرئيس التساؤلات الفرعية الآتية:
 ما مدى توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية في وزارة الأشغال العامة والإسكان؟ -

 ما مدى توافر أخلبقيات العمل في وزارة الأشغال العامة والإسكان؟ -

 قة بين العوامل الوظيفية والتنظيمية لجودة الحياة الوظيفية وأخلبقيات العمل؟ىل يوجد علب -

 ىل يوجد علبقة بين العوامل المادية والمعنوية لجودة الحياة الوظيفية وأخلبقيات العمل؟ -

ىل يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات العاممين في وزارة الأشغال  -
ودة الحياة الوظيفية وعلبقتيا بأخلبقيات العمل يعزي لممتغيرات العامة والإسكان حول ج

 عدد سنوات -العممي  ؤىلالم –ى الوظيفيمالمس -العمر  - الجنسوالوظيفية) الشخصية

 (؟الخدمة -

ىل يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات العاممين في وزارة الأشغال  -
 - الجنسوالوظيفية) الشخصيةيات العمل يعزي لممتغيرات العامة والإسكان فيما يتعمق بأخلبق

 (؟عدد سنوات الخدمة-العممي  ؤىلالم –ى الوظيفيمالمس -العمر 

 :متغيرات الدراسة -ثالثاً 
 المتغيرات المستقمة:

 وتتمثل في المتغيرات الرئيسية التالية: ،جودة الحياة الوظيفية
 :مية بالمنظمة: وتنقسم إلىيعوامل وظيفية وتنظ (1)

 الوظيفي. الأمانالمشاركة في اتخاذ القرار، القيادة، الالتزام التنظيمي، الاستقرار و 
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 عوامل مادية ومعنوية بالمنظمة: وتنقسم إلى: (2)

 والمكافآت.الأجور  ظروف العمل المادية، علبقات العمل، التوازن بين الحياة والعمل،
 المتغير التابع:

 العمل. ياتأخلاق
 .والعلبقة بينيا الدراسةلمتغيرات  توضيحياً  نموذجاً ( 7يمثّل الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 الباحث بالاستعانة بدراسات سابقة.جرد بواسطة 

 جودة الحياة الوظيفية

 :والتنظيمية الوظيفية العوامل .1
 القرار اتخاذ في المشاركة. 
 التنظيمي. الالتزام، القيادة 
 الوظيفي والأمان الاستقرار. 
 بالمنظمة والمعنوية المادية العوامل .2
 .ظروف العمل المادية، علاقات العمل 
  الحياة والعمل، الأجور التوازن بين

 ت.والمكافآ
 

 الجنس -1
 العمر  -2
 المؤىل العممي -3
 المسمى الوظيفي -4
 سنوات الخدمة -5

 

 

 أخلاقيات العمل

 

 

 

 

 

 

 

 المتغيرات
الشخصية 
 والوظيفية

 غير المستقلالمت
 المتغير التابع
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 :فرضيات الدراسة -رابعاً 

 :الأولىالفرضية الرئيسة 

بين  جودة الحياة الوظيفية  (α≤0.05) عند مستوى إحصائيةتوجد علبقة ذات دلالة لا 
 .العمل ياتأخلبقو  الأشغالوزارة في مين لمعام

 ويشتق من الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:

( بين توافر العوامل الوظيفية  α≤0.05) عند مستوى إحصائيةلا توجد علبقة ذات دلالة  -1
 .الأشغالالعمل في وزارة  ياتأخلبقو  والتنظيمية بالمنظمة

( بين توافر العوامل المادية والمعنوية α≤0.05) مستوىعند  إحصائيةلا توجد علبقة ذات دلالة  -2
 .الأشغالالعمل في وزارة  ياتأخلبقو  بالمنظمة

 الفرضية الرئيسة الثانية: 

( بين متوسطات استجابة α≤(0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
 ؤىلالم –ى الوظيفيمالمس -العمر–المبحوثين تُعزى إلى المتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس

عدد سنوات الخدمة(فيما يتعمق بمدى توافر أبعاد  جودة الحياة الوظيفية لدى العاممين في  –العممي
 .وزارة الأشغال العامة

 الفرضية الرئيسة الثالثة:

( بين متوسطات استجابة α≤(0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
 ؤىلالم–ى الوظيفيمالمس -العمر  –لى المتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس إتُعزى  المبحوثين
عدد سنوات الخدمة(فيما يتعمق بمدى توافر أخلبقيات العمل لدى العاممين في وزارة الأشغال  –العممي 
 .العامة
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 :الدراسة أىداف -خامساً 
 والإسكان. التعرف إلى مستوى جودة الحياة الوظيفية في وزارة الأشغال العامة -7

 إظيار درجة توافر أخلبقيات العمل لدى موظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان. -6

الكشف عن مستوى العلبقة بين جودة الحياة الوظيفية وأخلبقيات العمل لدى موظفي وزارة  -4
 الأشغال العامة والإسكان.

لحياة الوظيفية تحديد الفروق بين متوسطات استجابات العاممين فيما يتعمق بأبعاد جودة ا -3
 وأخلبقيات العمل وفقاً لممتغيرات الشخصية والوظيفية.

تقديم توصيات ومقترحات تساعد المؤسسات الحكومية عامة ووزارة الأشغال العامة والإسكان  -2
 خاصة لتحسين جودة الحياة الوظيفية لمعاممين فييا.

 :أىمية الدراسة -سادساً 
 ىميا:أتكمن أىمية الدراسة في عدة نقاط 

 العممية: الأىمية - أ

العمل في  ياتأخلبقمجالي جودة الحياة الوظيفية و الندرة النسبية في الدراسات الموجية نحو  -1
واقع التي تبحث  -باحثعمى حد عمم ال -ول الدراساتأحيث أن ىذه الدراسة الوزارات الحكومية 

 قطاع غزة. العمل في الوزارات الحكومية في ياتأخلبقجودة الحياة الوظيفية وعلبقتو ب

المنظمة المتعممة لتطوير الخبرة المينية والمعرفية في مجالي  المنظمات الحكوميةحاجة  -2
 العمل. ياتأخلبقو 

لاحتياجيا لمثل ىذه الدراسات، وقد يكون طرح مثل ىذا الموضوع  اء المكتبة العربية نظراً ثر إ -3
 بداية لدراسات مستقبمية في ىذا المجال.
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 التطبيقية: الأىمية - ب

المؤسسات الحكومية بقطاع غزة تبني أبعاد جودة الحياة ستطيع ت قد خلبل ىذه الدراسة من -7
الوظيفية، بما ينعكس عمى أخلبقيات العمل لدييا، ومن ثم عمى جودة خدماتيا التي تقدميا 

 لفئاتيا المستيدفة.

أبعاد جودة  تطبيقأىمية صناع القرار في الإدارة العميا في الوزارات الحكومية إلى  لفت أنظار -6
بقدرات ىذه المؤسسات  والقيام بمياميا الارتقاء وفعالية في  لما ليا من أثرالحياة الوظيفية 

 المطموبة.

التعرف إلى جوانب القصور  المؤسسات الحكوميةتستطيع  قد من خلبل نتائج الدراسة الميدانية -4
 .لعمل بياتطبيقيا لأبعاد جودة الحياة الوظيفية وتأثيرىا عمى أخلبقيات افي 

 : باحثلم الأىمية - ت

ساىمت ىذه الدراسة في إثراء معمومات الباحث حول جودة الحياة الوظيفية وأخلبقيات العمل  -7
 والعلبقة بينيما من خلبل الاطلبع عمى أدبيات الدراسة في الكتب والمراجع.

والسياسة الحصول عمى درجة الماجستير في إدارة الدولة والحكم الرشيد من أكاديمية الإدارة  -6
 بغزة.

عمماً بأن الباحث يعمل في نفس  تتوافق ىذه الدراسة مع خطة المسار الوظيفي لمباحث، -4
 المؤسسة التي يطبق عمييا البحث.

 مجتمع:الأىمية لم - ث
حيوية المؤسسة التي طبقت عمييا الدراسة، حيث تقدم وزارة الأشغال نسبة كبيرة من الخدمات  -7

 التي يحتاجيا المواطن الفمسطيني.
الوظيفي والذي من شأنو أن  معرفة العوامل التي تساعد عمى زيادة أداء العاممين ورضاىم  -6

 .يؤثر عمى أخلبقيم في العمل مما سينعكس إيجاباً عمى الخدمات المقدمة لممجتمع
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 :مصطمحات الدراسة -سابعاً 
والتي تستيدف  ىي مجموعة من العمميات المتكاممة المخططة والمستمرة: جودة الحياة الوظيفية

، والذي أيضاً تحسين مختمف الجوانب التي تؤثر عمى الحياة الوظيفية لمعاممين وحياتيم الشخصية 
 لممنظمات والعاممين فييا والمتعاممين معيا)جاد الرب، الاستراتيجية ىدافبدوره في تحقيق الأ يساىم
6112 :3.) 

المرتبطة ببيئة  يجابيةالجوانب الإأو  الصفاتيا بأن :جودة الحياة الوظيفية باحثال يعرفف أما إجرائياً 
المشاركة في اتخاذ القرار، القيادة، الالتزام التنظيمي، الاستقرار والأمان الوظيفي، ظروف العمل ) العمل

في المؤسسات الحكومية كما ( المادية، علبقات العمل، التوازن بين الحياة والعمل، الأجور والمكافآت
 موظفون العموميون في قطاع غزة. يدركيا الأو  يراىا
السموكيات المينية الوظيفية المثالية الواجب عمى الموظف أو  ىي التصرفات العمل: ياتأخلاق

ه لواجباتو بإتقان لتحقيق المصمحة العامة دون التأثير عمى كفاية أداءالحكومي أن يسمكيا في سبيل 
في العمل والولاء لمدستور  خلبصلكثيرة الإالعمميات الحكومية، ويشمل من بين الجوانب الأخرى ا

 (63 :7332)الموزي، . والقوانين واحترام كل ما ىو خير وحق وعدل في تنظيم أمور العمل

قيم بالالموظف في الدوائر الحكومية  لتزامى ابمد: العمل ياتأخلاق باحثال يعرفجرائياً فإ أما
 المصمحة عمىاظ وحف اتيةذ ابةقر  من لكذ نومضيت بماظيفية و ال ميامفي ال يةخلبقالأوالسموكيات 

تقانة العام  .السمبية لمقيم تجنبوى ومد ل،العم وا 

 غزة، قطاع في الإسكان الأشغالي قطاعمثل ت التي يةمالرس ةيالج ىي: الإسكانالعامة و  الأشغالوزارة 

أساسية  كقاعدة معا شكلب نيةمراالع يةمالتن ياتمعم ووتوجي موتنظ إدارة سئوليةم ايعاتق ىمع قىمي حيث
 ةميمال القطاعات أحدك والتشييد البناء قطاع دور وتطوير نتحسين ع فضلبً  ة،ممالشا الوطنية يةمتنمل

 .(2004 بغزة، الإسكانو  ةمالعا الأشغال رةالوز  يمالتنظي ييكلال) الوطني الاقتصاد في والرئيسة
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 حدود الدراسة: -ثامناً 
 :جميع موظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان في قطاع اقتصرت الدراسة عمى  الحد البشري

 غزة.
 :اقتصرت الدراسة عمى وزارة الأشغال العامة والإسكان في قطاع غزة. الحد المكاني 
  :م.6172الفترة الزمنية التي تم فييا جمع البيانات الحد الزماني 

 :العمل  بأخلبقياتقتيا اقتصرت الدراسة عمى دراسة جودة الحياة الوظيفية وعلب الحد الموضوعي
 .والإسكانالعامة  الأشغالفي وزارة 



 

 

 

 

 

 الفصل الثاني
 الإطار النظري للدراسة

 التالية. المباحثيشتمل عمى 
 جودة الحياة الوظيفية. -المبحث الأول 
 العمل ياتأخلاق -المبحث الثاني. 
 الإسكانالعامة و  الأشغالواقع وزارة  -المبحث الثالث. 

ى
 

 

 

 

  



ى
ى
ى

 لمبحث الأولا
 جودة الحياة الوظيفية 

ى
  ًالمقدمة -أولا. 

  ًنبذة تاريخية عن جودة الحياة الوظيفية. -ثانيا 
  ًمفيوم جودة الحياة الوظيفية -ثالثا. 
  ًجودة الحياة الوظيفية وعوامل أبعادعناصر و  -رابعا. 
  ًجودة الحياة الوظيفية أىداف -خامسا. 

  ًوظيفيةعوائق تطبيق جودة الحياة ال -سادسا. 
  ًبرامج تحسين جودة الحياة الوظيفية -سابعا. 
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 الفصل الثاني
 الإطار النظري لمدراسة

 المبحث الأول
 جودة الحياة الوظيفية

 المقدمة: -أولاً 
إن ما يحدث في المجتمع العالمي من تطورات يزيد من أىمية تنمية الثروة البشرية كمدخل 

وكفاءة الإنسان، وبدون ذلك لا يمكن استثمار الموارد الأخرى  لمتقدم وزيادة الاىتمام بتطوير قدرات
 ،(6117477ىلبل،)وسيبقى ىنا كعجز واضح في الحصول عمى مستويات عالية من الأداء والجودة

فالعنصر البشري يعد أحد أىم الموارد في المؤسسات المختمفة، حيث تعتمد فاعمية جميع  
ي في إدارتيا، فمن خلبل العنصر البشري تتحقق الاستفادة موارد المؤسسة عمى كفاءة العنصر البشر 

الحقيقة من الموارد الأخرى من مواد خام ورأس المال والإدارة والتسويق وغيرىا، بل والعنصر البشري 
بما لديو من قدرة عمى التجديد، والإبداع، والابتكار، والتطوير يمكنو أن يتغمب عمى ندرة الموارد 

 (.6 :6113شمتوت،)الأخرى

مفيوم جودة الحياة الوظيفية، إضافة إلى عناصر وأبعاد  وفي ىذا المبحث فإننا سنتطرق لمفيوم
، وأىداف جودة الحياة الوظيفية، وكذلك عوائق تطبيق جودة الحياة جودة الحياة الوظيفية وعوامل

 .الوظيفية، ثم نتطرق إلى برامج تحسين جودة الحياة الوظيفية
 ة عن جودة الحياة الوظيفية:نبذة تاريخي -ثانياً  

ولقد تطورت نظرة المؤسسات لمعنصر البشري كمورد من أغمى مواردىا، فقد كان يطمق  عميو 
قديماً مصطمح المستخدمين أو الخادم العمومي، ثم أصبح يطمق عميو العمال، فالقوى العاممة، إلى أن 

أىم عنصر في المعادلة  نصر البشريأصبح يوصف اليوم برأس المال البشري، وبالفعل فقد أصبح الع
الإدارية لأي مؤسسة، فكمما أحسنت المؤسسات استثمار مواردىا البشرية، أصبحت أكثر قدرة عمى 
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تحقيق أىدافيا بأعمى كفاءة وأقل جيد ووقت، فلب يمكن لأي منظمة متطورة في التكنولوجيا والمعمومات 
دييا موارد بشرية تم اختيارىا وتنميتيا وتقييميا وتحفيزىا ورأس المال إدارة ىذه الموارد بكفاءة مالم يكن ل

بشكل جيد، فإذا أساءت المؤسسة اختيار العاممين فييا أىدرت عمميا بالكامل، وفي المقابل فإن 
الاختيار السميم والتدريب والتحفيز الجيد لمعاممين كفيل بأن يطمق العنان في عالم الإبداع، والتفنن في 

 (.2002:2ائج)السالم وصالح،تحقيق أفضل النت

ومن ىنا جاء اىتمام المنظمات الكبرى في جودة حياة الموظف كونو يعدأىم مورد لممنظمة، 
حيث بدأت القوانين والتشريعات تسن مع بداية القرن الماضي لحماية العاممين من إصابات العمل، ومع 

العمال في التركيز عمى الأمن الوظيفي  بداية ثلبثينات القرن الماضي بدأ يظير نشاط نقابات واتحادات
لمعاممين، وصولا إلى الخمسينيات والستينيات حيث بدأ نشاط العمماء في تطوير النظريات المتعمقة 
بموضوع جودة حياة العمل، وذلك من خلبل العمل عمى إيجاد علبقة إيجابية بين الإنتاج من جية 

 (.Bharathi, et al, 2011: P.3ة أخرى)ومعنويات العاممين والعلبقات الإنسانية من جي

( فقد بدأ يظير Quality Of Working Lifeأما بالنسبة مصطمح جودة الحياة الوظيفية )
( والذي تم فيو 7316في فترة السبعينات وتحديداً في المؤتمر الدولي الذي عقد في نيويورك عام )

المجمس الدولي لجودة الحياة الوظيفية  مناقشة علبقات العمل بشكل موسع، وقد خرج المؤتمر بإنشاء
(ICQWL(والذي ييتم بتسييل الأبحاث في مجالات جودة حياة العمل )7Yousuf, 1995: .) 

وتيتم جودة الحياة الوظيفية بتوفير حياة أفضل لمموظفين من خلبل دراسة وتحميل المكونات 
مع الموظفين من كل نواحي العمل مما والأساليب التي تستند إلييا الإدارة في المنظمات في التعامل 

شباع رغبات واحتياجات  يسيم بشكل مباشر في رفع أداء المنظمة من جانب ومن جانب آخر تحقيق وا 
 الموظفين.
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 :مفيوم جودة الحياة الوظيفية -ثالثاً 
 الموارد البشرية إدارةالمنظمة التي تستخدميا  نشطةيتناول مفيوم جودة حياة العمل الجيود والأ

في المنظمة بغرض توفير حياة وظيفية أفضل لمعاممين إشباع احتياجاتيم من خلبل توفير بيئة عمل 
 ،ومشاركتيم في اتخاذ القرارات وتوفير متطمبات الأمن والاستقرار الوظيفي والعاطفي ليم ،صالحة

تاحة الفرص الملبئ  .(1 :6113 ،)المغربي داءمة لتحسين الأوا 

ن مفيوم جودة حياة العمل ظير ليواكب سياسات التغيير أإلى  (7333) وأشار جاد الرب
وليخفف من حالات التوتر والقمق التي سادت في الغرب بين العاممين خوفاً من  ،والتطوير التنظيمي
 تخفيضا لمعدلات أجورىم،أو  ليم،لمخدمات والمزايا الاجتماعية المقدمة  تخفيضاً أو  ،الاستغناء عنيم

زام العاممين، ومن ثم المنظمات عمى تحقيق الرضا الوظيفي المؤثر عمى التجانب حرص تمك إلى 
الاستراتيجيات الفعالة في تدعيم التميز  أحدالموارد البشرية واعتبارىا  أداءاستخدام وترشيد  تعظيم أىمية

 .(2: 6113 ،)المغربي الأعمالالتنافسي لمنظمات 

 أىدافوذلك لاختلبف  ،جودة الحياة الوظيفية ين لمفيومباحثوال ءولقد تعددت تعريفات العمما
 خرى.أإلى  منظمات العمل من منظمة أىدافاختلبف أو  ينباحثدراسات العمماء وال

 لمفيوم جودة الحياة الوظيفية:والباحثين وسنعرض فيما يمي بعض تعريفات العمماء 
عن مدى رضا الموظف بأنيا  ( جودة حياة العمل62746172) خرونوآ Swamyيعرف  -1

 .المنظمة أىدافتحقيق  أجلالاحتياجات الشخصية والعممية من خلبل المشاركة في العمل من 

راء الموظفين ومواقفيم آليس فقط بأنيا  العملجودة حياة  afsar(76146172) وعرف  -2
 ،توفير كل شروط رضا الموظفين واحتياجاتيم الوظيفية أيضاً وتوقعاتيم عن وظائفيم، ولكن 

 .يذا الارتياح والظروفوكذلك تصورىم ل

جودة الحياة الوظيفية عمى أنيا عممية واعية مخططة وطويمة إلى  (61246173) نظر ديوبيو  -3
التغيير تمثل الجياز المسؤول عن تحقيق الرضا الوظيفي لمعاممين إلى  جماعية ىادفة جلالأ
الاجتماعية والحفاظ  اث التوازن بين الحياة الوظيفية والأسرية لمعاممين، تقوم عمى العدالةحدا  و 

السائدة، من خلبل  تياثقافو العميا في المنظمة  الاستراتيجيةعمى كرامة العاممين، بما يتفق مع 
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رفع مستوى العاممين وتوفير البيئة التنظيمية  أجلتأمين ظروف عمل مناسبة وآمنة، من 
من التطور  وضعية مستقبمية متطورة تسمح ليا بمزيدإلى  نقل المنظمة أجلالملبئمة من 

 .التنافسي في المنظمة داءوالأ الاستراتيجيةوالنجاح في العمل بطريقة تؤمن المقدرة 

نيا مجموعة من السياسات والمزايا التي أعمى  :( جودة الحياة الوظيفية7646174وترى نصار) -4
 أداءتوفرىا المؤسسة لضمان وتحسين الحياة الوظيفية والشخصية لمعممين مما يؤثر عمى 

 التي يتم تحقيقيا. ىدافويزيد من جودة الأ إيجابيزام وولاء الموظفين يشكل والت

 جراءاتلا السياسات والإإن جودة الحياة الوظيفية ما ىي أإلى  (146176البمبيسي )ويشير  -5
والعمميات التي تنفذىا المنظمة بيدف تطوير وتحسين الحياة الوظيفية، والشخصية لمعاممين 

يا أىدافا وبذلك تحقق المنظمة إيجابي فرادالمنظمة والأ أداءوره عمى ينعكس بد والذيفييا، 
وتطمعاتيا، وفي نفس الوقت تمبي وتشبع رغبات عاممييا مما يضمن استمرارية نجاح المنظمة 

 .الأزماتوحصانتيا ضد الكثير من 

 وبيئات لبئمةالظروف المبأنيا  جودة الحياة الوظيفية Normala,Daud (1146171) وتعرف -6
 الأجورو  الإشرافالنمو والتنمية، والمشاركة، والبيئة المادية،  تحقيق مثل وجوانب الحياةالعمل 

 .في مكان العمل والاندماجالاجتماعية  مةالملبءو 

أو  يجابيةالجوانب الإأو  ن جودة حياة العمل ىي الصفاتأإلى  (42146113وأشار السالم ) -7
 يدركيا العاممون.أو  يراىا المرتبطة ببيئة العمل كما يجابيةغير الإ

الوظيفية بمجموعة من العمميات المتكاممة  الحياة جودةفعرف  (346112)ما جاد الرب أ -8
المخططة والمستمرة والتي تستيدف تحسين مختمف الجوانب التي تؤثر عمى الحياة الوظيفية 

لممنظمة  تراتيجيةالاس ىدافبدوره في تحقيق الأ يساىموالذي  أيضاً لمعاممين وحياتيم الشخصية 
 والعاممين فييا والمتعاممين معيا.

والجيود  نشطةالأبأنيا  :جودة الحياة الوظيفية ن يعرفأ باحثمن خلال التعريفات السابقة يمكن لم
إلى  الوصول أجلتستيدف حياة العاممين من  إيجابيةبيئة عمل  إيجاد أجلالمؤسسة من  تبذلياالتي 

 .المؤسسة إنتاجيةعمى  اً يجابإ يؤثررضا العاممين مما 
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 :جودة الحياة الوظيفية وعوامل أبعادعناصر و  -رابعاً 
مفيوم جودة الحياة الوظيفية من  أنمن خلبل التعريفات السابقة لجودة الحياة الوظيفية يتضح 

 من تحسين بيئة العمل وتتدرج حتى المشاركة في اتخاذ القرارات أ، والتي يبدبعادالمفاىيم متعددة الأ
  (.1: 6112قيا المنظمة )جاد الرب، في العوائد والمكاسب التي تحقو 

أخرى، لكن إلى  ن مفيوم جودة الحياة الوظيفية لا تختمف أىميتو وتأثيره من مؤسسةإ
اثنين لمتطبيق مثل أو  ضيق التطبيق فبعض المؤسسات تقتصر عمى مفيومأو  الاختلبف في اتساع

، لجان المشاركة ولجان حل المشكلبتيتوسع ويضيف  الآخرض المشاركة، بناء فرق العمل، والبع
)جاد الرب، ، التطوير، تخطيط المسار الوظيفي والحوافز، التدريبالأجور  برامج مميزة من حيث

47246112). 
 جودة الحياة الوظيفية: أبعادحول  الباحثينوفيما يمي استعراض لآراء 

 (1جدول رقم )
 ا جودة الحياة الوظيفيةالعناصر والأبعاد التي تتضمني

 المصدر بعادالأ المؤلف

 6174نصار،

ت، بيئة العمل، آوالمكاف )الأجور ف العمل المادية وغير الماديةرو ظ-7
تاحة إالقرار،  اتخاذ)المشاركة في  تحقيق الذات -6الوظيفي(  الاستقرار والأمان

 ، فرق العمل(افالإشر علبقات العمل )القيادة و -4الفرصة لمترقي والتقدم الميني( 
-2، بين الإدارة والنقابات العمالية التعاون-2، لتوازن بين الحياة والعملا-3

 .التقميل من الضغوط المينية

 6174نصار،

 6176البمبيسي، 

عوامل وظيفية  -4 وآمنةبيئة عمل صحية  -6ظروف العمل المادية  -7
عوامل مالية  -3 الوظيفي وفرص الترقية وجداول عمل مرنة" صميم والأمان"الت

 -2 دارةمشاركة العاممين في الإ -2ت وتعويضات عادلة" آ"عوامل مالية ومكاف
 .التوازن في الحياة -2تقويم المظالم  إجراءات -1رفاىية العاممين 

 6176البمبيسي، 

 -3والمكافاتالأجور  -4خصائص الوظيفة -6ظروف بيئة العمل المعنوية -7 6177عارف،
 6177عارف،   .المشاركة في القرارات -2 الإشرافالرئيس في  موبأس -2جماعة العمل

Normala, 

Daud,2010 
 الأجورو  -2 الإشراف -3والبيئة المادية،  -4والمشاركة، -6النمو والتنمية،  -7

 .في العمل والاندماج -1الاجتماعية  الأىمية -2 والمكافآت
Normala, 

Daud,2010 

العدالة -4في اتخاذ القرارات  الفعمية المشاركة -6 وآمنةة بيئة عمل صحي-7 6112جاد الرب،
 6112جاد الرب،العدالة -2اء الوظائف أثر تصميم و -2الوظيفي  الأمانالاستقرار و -3الاجتماعية 
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 المصدر بعادالأ المؤلف

فرص التقدم والرقي -1ت والحوافز المادية والمعنوية آوالمكافالأجور  في نظم
 الشخصية لمعاممينالتوازن والانسجام بين الحياة الوظيفية  والحياة -2الوظيفي 

 .في تحسين ظروف العاممين دارةمشاركة النقابات للئ -3

 6112عزمي،
 -4موافقة النقابة عمى المشاركة -6مشاركة تطوعية من قبل الموظفين  -7

مشاركة فريق  -2استخدام حمقات الجودة  -3تدريب العاممين عمى حل المشاكل 
   .العمل في التنبؤ وتخطيط العمل

 6112عزمي،

Walton, 1975 

فرصة  -4 ظروف عمل آمنة وصحية، -6 التعويض المناسب والعادل، -7
الفرص المتاحة لاستمرار النمو  -3 المتاحة لاستخدام وتطوير القدرات البشرية،

الحقوق  -2 التكامل الاجتماعي في العمل التنظيمي، -2 والأمن الوظيفي،
أىمية  -2 الحياة الشخصيةو  ن بين حياة العملالتواز  -1 الدستورية في العمل،

 .الاجتماعية لمحياة العمل

Tabassum et 

al,2011 

 دراسات سابقة.عمى بالاعتماد  باحثال إعدادالمصدر: 

ن الأبعاد تتعدد وتختمف أ من خلبل الاستعراض السابق لأبعاد جودة الحياة الوظيفية وجد الباحث
سة وأىدافيا وفيم الكاتب لموضوع جودة الحياة الوظيفية، إلا أن من كاتب إلى آخر حسب موضوع الدرا

 ن المشاركة في عممية اتخاذ القرارات كانت العامل المشترك في جميع الدراسات.أالباحث يرى 
( 2013وقد اختار الباحث الأبعاد التالية في ىذه الدراسة بناءً عمى دراسة كل من) نصار،

( كونيا الأكثر تأثيراً عمى الحياة Tabassum et al,2011)( و2008(و)جاد الرب،2012و)البمبيسي،
 الوظيفية لمموظف.

 بالمنظمة: وتنقسم إلى: ةعوامل وظيفية وتنظيمي (1)
 الوظيفي. الأمانالمشاركة في اتخاذ القرار، القيادة، الالتزام التنظيمي، الاستقرار و 

 عوامل مادية ومعنوية بالمنظمة: وتنقسم إلى: (2)

 والمكافآت.الأجور  مادية، علبقات العمل، التوازن بين الحياة والعمل،ظروف العمل ال
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  :العوامل الوظيفية والتنظيمية -أولاً 

 :المشاركة في اتخاذ القرار -1

والأفكار والاتصالات  تعتبر عممية اتخاذ القرارات نتاج العديد من المجيودات المشتركة من الآراء
ديد من الأفراد العاممين بالمنظمة، كما تتعدد وتتعقد الأدوار التي والتحميلبت والتقييم الذي يقوم بو الع

يقوم بيا المديرون في المنظمات المعاصرة بحيث يصبح من الصعب إدارة تمك المنظمات من خلبل 
فرد واحد فلب بد من الضرورة التعاون بين المدير ومرؤوسيو عند ممارسة الميام 

 (.77446174المختمفة)عواد،

ية المشاركة وبخاصة في اتخاذ القرارات كعامل تحفيزي معنوي من خلبل ما تتضمنو وتنبع أىم
ن المشاركة في اتخاذ إالعاممين، حيث  أداءن تساعد عمى تحسين أنيا متعددة من شأ أساليبمن 

 القرارات تساعد عمى تنمية قدرات المرؤوسين وتطويرىم وتأىيميم لمعمل في المستويات القيادية
 (.4246113 )القحطاني،

من يزيد اتخاذ القرارات تتيح لمعاممين فرص إبداء أفكارىم وآرائيم، الأمر الذي في والمشاركة  
رفع من مستوى الانسجام في ال، و دارةبين العاممين والإ وكماً  تحسن طرق العمل، وخفض الصراع نوعاً 

 (.4146113 )المرنخ، بيئة العمل

 البعد عن مراكز اتخاذ القرارأو  في اتخاذ القرارات وعمى العكس من ذلك يؤدي عدم المشاركة
يحرص المديرين والرؤساء عمى  أنلذلك يجب  ،الشعور بالغربة وارتفاع مستويات ضغوط العملإلى 

وتفويض  ،تفعيل نظم المشاركة في اتخاذ القرارات من خلبل المجان وبرامج الشكاوي وبرامج المشاركة
 (.4646174 )الزىراني، ىميتيمأمتيم و ذلك يشعر المرؤوسين بقيلأن  جزء من سمطاتيم لمرؤوسييم

نو ا  اركتو غير ميمة، و ن مشأميمل و بأنو  شعورهإلى  ن بعد الموظف عن اتخاذ القرار يؤديإ
 نعكس ذلكاث التي ترتبط بوظيفتو، مما يضفي عميو شعورا بالعجز ويحديو في المسائل والألا قيمة لرأ

مالو وعدم اكتراثو بالقرارات المتخذة وقمة تحمسو لتنفيذىا ورفضو لمتعاون مع ىإو أفعالوعمى ردود سمباً 
 .(36: 6174، )الزىراني دارةالإ
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 لممشاركة في اتخاذ القرارات ( مزايا وعوائد73:2008ولقد عدد جاد الرب)
 تحقيق درجات عالية من الرضا والالتزام لدى العاممين. 

  دث والتالف والفاقدوتخفيض معدلات الحوا نتاجيةالإزيادة. 

 متميزة لمعاممين ومكافئاتأجور  ودعم نظمأكبر  تحقيق معدلات ربحية. 

 العميا دارةالفعالة لوقت الإ دارةالإ. 
 الحصول عمى آراء واقتراحات وأفكار إبداعية وابتكارية. 
  ديمقراطيةأكثر  قائالمساىمة في حل المشكلبت واتخاذ القرارات بطر. 
  لمترقي في المناصب القيادية مستقبلبً  أىيميةوتبناء كوادر وظيفية. 

  يجابيةبناء علبقات متوازية و  .مع النقابات العمالية ا 

 تحقيق الرضا الكامل لاحتياجات العملبء ورغباتيم وطموحاتيم. 

 :الإشراف أسموبالقيادة و  -2

(القائد بأنو الشخص الذي يعمل عمى الوصول إلى تحقيق أىداف 4146112يعرف العجمي)
ض المنظمة الخاصة، وفي سبيل تحقيق ىذا فان القائد يعمل دائما عمى تقوية وتدعيم العلبقات وأغرا

وتحقيق أىداف الجماعة أيضاً، فيو يعمل عمى تعديل سموك الجماعة بين أفراد الجماعة حتى يزيد من 
فيوم تماسكيا ومن صلببتيا وفي سبيل ضمان طاعتيم وثقتيم واحتراميم وتعاونيم، انسجاماً مع م

القيادة التي تركز عمى التأثير في سموك العاممين والتي تمكن القائد من توجيييم التوجيو الصحيح 
 ليحققوا الأىداف المنشودة المتفق عمييا في ظل علبقات إنسانية جيدة بين القائد وتابعيو.

ص ىما الشخأحدالقيادة ىي عممية رشيدة ليا طرفان  أنإلى  (71246174) شار عوادأوقد 
 رشادىذا التوجيو والإ ويقبمونالمدير الذي يوجو ويرشد والطرف الثاني وىم المرؤوسين الذين يتمقون 

 معينة. أىدافبغية تحقيق 

إن العلبقة بين الرئيس ومرؤوسيو تعتبر من خصائص بيئة العمل الميمة والتي يكون ليا تأثير 
 يتخذىا عمىالرئيس وتنفيذ القرارات التي في رضا العاممين وفي استعدادىم لمعمل بتوجييات وأوامر 

أحسن وجو، إن طبيعة العلبقة بين الرئيس ومرؤوسيو ىي في الواقع علبقة تبادلية فكمما كانت 
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 أداءعن أعماليم كان لذلك تأثير مباشر عمى  لرضاىمتصرفات وسموك الرئيس تجاه مرؤوسيو مصدر 
 .(626:6174، العبيدي) المرؤوسين وبالتالي عمى إنتاجيتيم

 :نماط القيادية( ثلاث من الأ 84-78: 2008) ولقد ذكر العجمي
 وتوقراطي، التسمطي، الاستبدادي( وىو يتصف بعدة صفات منيا التسمط الأ) القائد الديكتاتوري

تباعو كيفما شاء، يتدخل تدخلب أأن من حقو التحكم في شئون العمل ويرى  إدارةفي  والإكراه
انحراف أي  مناقشة، لا يتسامح معأي  وامره تطاع دونأات العمل، مباشرا في تفصيلبت وجزئي

خوف وعممية الاتصال تكون ال أساسياوالتعميمات، العلبقة بين القائد ومرؤوسيو  الأوامرعن 
 العدم.إلى  سفل، جو الحرية في العمل يقتربأإلى  عمىأسي من أاتصال ر

 فراط شبو مطمق لمحرية إفاتو )غير موجو، المطمق، التسيبي( ومن ص القائد الفوضوي
متبعة  إجراءاتأو  لممرؤوسين في اتخاذ القرارات، ترك السمطة لممرؤوسين، ليس لديو سياسات

نواع الأأقل  ضيق نطاق ممكن، يعتبرأفي  الأعضاءفي العمل، ينحصر الاتصال بينو وبين 
 من حيث ناتج العمل، وانعدام شخصية القائد لدى الاتباع.

  ويقترح ولا يفرض ولا يممي وىو الذي يراعي  الآخرينالذي يشجع  : ىوراطيالديمقالقائد
والجماعة ومتطمباتيم وفي قيادتو يصبح التأثير متبادل بين القائد والجماعة،  الآخرينرغبات 

ن القيادة الديمقراطية تعمل عمى أكما  (722: 6112، )العجمي ىدافتشترك في تحديد الأ
نو يساعد عمى تشجيع روح المبادأة أة بين الرئيس والمرؤوسين، كما خمق جو من الثقة المتبادل

 (.723 :6176 ،لدى العاممين)عساف الإبداعو 

بث روح الانتماء والولاء لممنظمة من قبل إلى  وعميو فان القيادة الجيدة ىي التي تسعى
 .(26 :6174 ،)العنزي ياأىدافتحقيق إلى  العاممين، وبالتالي قيادة المنظمة

 :لتزام التنظيميالا  -3

المجال في ين باحثيعد الالتزام الوظيفي من الموضوعات التي لاقت اىتماماً ممحوظاً من ال
 حد ذاتو بالنسبة لكل من المنظمة والعاممين فييا عمى حدالذي يعكس أىمية الالتزام في الوظيفي، الأمر 

 (. 42:6174، سواء )العنزي
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 من بدايةً  عممو بميام القيام عمى الموظف حرص عنيي معانيو أبسط في التنظيمي الالتزامف
 في بالانصراف ونيايةً  تعطيل، دون اليومي العمل ميام بإنجاز ومروراً  المحدد، الوقت في الحضور

نجاز أداءب التزاموهى‌ المحدد، الدوام وقت  المشكلبت كانت وميما صعوبتو، كانت ميما العمل ميام وا 
أو  تأخير دون المحدد الوقت في عممو ميامإنجاز  الموظف عمى يفرض فالالتزام الموظف، تواجو التي

 ومشاركتو المنظمة نجاح عمى العاملأو  الموظف حرص فيعني العام بالمعنى الالتزام أما، تعطيل
 .(62: 6174، )الشمريياأىداف تحقيق في بفاعمية

يمانويا، ب وتعمقو وفخره زازهواعت بمنظمتو الشديد الفرد ارتباط :عن عبارة التنظيمي الالتزام نإ  وا 
 العمليام م لإنجاز وقتو جل تكريس خلبل منيا أىداف لتحقيقيده ج قصارى وبذلويا، أىدافيا و بقيم

يلبك است وترشيدمواردىا  لزيادة وسعيويا يستخدم التي والأدواتيا مرافق عمى المحافظة معيا ب المكمف
 (63: 6174، شمري)ال.الإمكان بقدر العمل في المستخدمة المواد

 :عمى ينطوي التنظيمي لالتزاموعميو فان ا

 .ياب يعمل التي بالمنظمة وتعمقو الشديد الفرد ارتباط - أ

 .يا وأىدافياوبقيميا ب يعمل التي بالمنظمة الفرد إيمان  - ب

 .المنظمةأىداف  لتحقيقيده ج قصارى الفرد بذل  - ت

 .ياإلي بالانتماء وفخره بالمنظمة، الفرداعتزاز  - ث

 .المنظمة في العمليام م لإنجازيده وج وقتو جل تكريس - ج

الذين يقوى لدييم الالتزام  فرادالأ سموكوتتضح فوائد وعوائد الالتزام التنظيمي من خلبل 
 (: 67146113ىذه الفوائد)جرينبرج، بارون، أىم  ، ومنفرادالتنظيمي عن غيرىم من الأ

أقل  ين يقوى لدييم الالتزام التنظيمياحتمال ترك الموظف الممتزم لمعمل ضئيل: فالأشخاص الذ -7
استقراراً في العمل. ىذا مع ملبحظة أن كثرة أكثر  الغياب، بمعنى أنيمأو  احتمالًا لترك العمل

أخرى منيا الخمفية   سباب بل قد يرجع لأ ،الغياب قد يكون مرجعو فقط قوة الالتزام من عدمو
 الثقافية. 
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الرغبة في إلى  المنظمة: فبالإضافة أجلمن  رغبة في التضحيةأكثر  الموظف الممتزم -6
استعداداً أكثر  الاستمرار بالمنظمة فإن الموظف الذي يقوى لديو الالتزام التنظيمي يكون

الأمثمة عمى ذلك ما قام بو المدير التنفيذي  أحدبقاء المنظمة واستمرارىا. و  أجللمتضحية من 
إلى  مة بالموافقة عمى تخفيض راتبو السنويلشركة كرايزلر حيث أبدى قوة التزامو تجاه المنظ

دولار واحد فقط ليعطي القدوة لباقي العاممين في المنظمة بالرغبة العالية في التضحية وبالطبع 
نما قد تكفي بعض التصرفات  ،ليس من الضروري أن تكون التضحية ذات تكمفة عالية وا 

  البسيطة التي تؤكد قوة التزام الفرد تجاه المنظمة. 

 :الوظيفي الأمانلاستقرار و ا -4

التي  الوظيفيةمجموعة الضمانات والمنافع بأنو   :الوظيفي( الأمن 1995:304) يعرف المغربي
الاستقرار إلى  يؤديالأمر الذي  تعسفية إجراءاتأو  الوظيفةالأمن من فقدان  العاممون مثلبً  يتطمبيا

 وتوثيق الولاء لممنظمة. داءالأ عمىتباعاً  ينعكس وبالتالي المعنويةروح الالنفسي ورفع 

الضمان  أبعاديمثل مختمف   :( الاستقرار والأمن الوظيفي722: 6116)وعرف حمود 
 من شأن نإالاجتماعي والصحي والمنافع الوظيفية المقترنة بالمنظمة من أمن واستقرار وثبات، حيث 

 .نتاجيةالإوزيادة  داءالأ نوتحس فرادبرفع الروح المعنوية للؤ تساىمخمق استقرارا نفسيا تأن 

وتواجو المنظمات صعوبات بالغة في مسالة التوظيف بسبب تخوف العاممين من تسريحيم 
 .الأمانصناديق  إيجادوالتي يمكن معالجتيا عن طريق 

ن ضمان واستمرار العمل والحصول عمى الدخل المستمر يمعب دورا ميما في تقميل وعميو فإ
 :6111 )الظاىري، من حياة العامل وتشكيل حالتو المعنوية ورضاه الوظيفيحالة التوتر بإزالة الخوف 

32-13). 

الأجور  زالة خطر فقدانيا ومنحإالتامين في الوظيفة يعني  إلى أن( 1246176) عساف وأشار
 العادلة والكافية لتوفير حياة كريمة مستقرة لمعاممين.

كفاء في الأ فراديفي ىو المحافظة عمى الأن الاستقرار الوظأ( عمى 3646116) العميانأكد  كما
 المنظمة والحد من دوران العمل وتسرب العمالة.
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 اليابانية ىو ضمان الوظيفة لمموظف مدى الحياة، دارةمن الوظيفي في الإويعتبر الاستقرار والأ
كأن  مماصعب الظروف الاقتصادية حتى في أ فرادالاستغناء عن الأإلى  لا تمجا المؤسسات اليابانيةإذ 
 (.3146176نتاجيتو )دودين،إبداعو وا  عمى  ثرالأأكبر  لو

  :العوامل المادية والمعنوية -ثانياً 

 :ظروف العمل المادية -1

ضاءة والحرارة والرطوبة والتموث المادية المتمثمة في الضوضاء والإظروف العمل  تشكل
رادت المنظمة زيادة أذا ما إ تماموالأجيزة والمعدات مصدرا من مصادر ضغوط العمل التي ينبغي الاى

نتاجيةكفاءة و   (.31147332)ىيجان، العمل في المنظمة ا 

ثاث وتنظيم المكاتب والتيوية" المادية لمعمل مثل "الإضاءة والأ ويقصد بظروف العمل البيئة 
حدوث  إلى وربما تؤدي فراد، حيث يؤثر عدم توافر البيئة السميمة عمى سموك الأفرادالتي يعمل بيا الأ
 (.7346171الفرد)البقمي،  إنتاجيةعمى سمباً  الإحباط الذي يؤثر

ظروف المادية لمعمل وما تحتويو من عوامل الن أإلى  (46-41: 6174العنزي ) وأشار 
مادية مثل طريقة تصميم المكاتب ومستوى الإضاءة، ودرجة الحرارة، والخدمات المساندة، ووسائل 

أمراض مينية، وغيرىا من العوامل يكون تأثيرىا أو  تعرض لأي مخاطرالصحة والسلبمة من احتمال ال
النفور منو، فإذا كان جو العمل غير مناسب أو  أدائيم وحبيم لعمميم ىمباشراً عمى العاممين ومستو 

النفور منو، ويتولد لدى العاممين ضغوط بمستويات مختمفة تزيد وتنخفض بحسب نوع إلى  فإنو يؤدي
 .الاثنين معاً أو  كفاءتوأو  الإنتاجقمة إلى  ولكنيا تؤدي في النيايةالعمل وطبيعتو، 

ن توافر الظروف والإمكانات المناسبة لمعمل مثل المكان المناسب وظروف العمل الصحية، إ 
إلى  عممو بأحسن صورة، ىي التي تدفع العامل أداءوالآلات والتجييزات التي تييئ لمعامل القدرة عمى 

يد نتيجة الشعور بالأمن من الأخطار والراحة النفسية، ولكي تكون ظروف العمل بذل مزيد من الج
محفزة لابد أن يكون ىنالك توافق بين ما يقدمو صاحب العمل من حوافز، وبين الحاجات التي يشعر 

 .(22:6116)الدلبحي،فرادبيا الأ
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عمل ضاءة وضوضاء وتيوية وفترات راحة وساعات أن تحسين ظروف العمل من إكما 
ن يكون بقصد ن الأساس في تحسين ظروف العمل أإى رفع الروح المعنوية لمعاممين، وغيرىا تساعد عم

يقتضي عدم الاعتماد عمى كون  الأمرن أإذ  تكييف عناصر العمل وظروفو مع العامل وليس العكس،
نما بجب  ، وعمى كون العامل متكيفاً العامل مرناً  ، سافخرى مرنة)عنجعل العناصر الأ أنوا 
637:6176 ) 

 :علاقات العمل -2

ن علبقات العمل السائدة داخل المنظمة تتيح المجال لمعاممين أ (62: 6111يرى عبد العزيز)
، الأعمالىذه إنجاز  والشعور بالسعادة عند الإبداعلاستخدام القدرات العقمية والابتكارات، وتقديم فرص 

العاممين ضمن بيئة عمل ملبئمة،  فرادفس الشريف بين الأكما توفر مناخاً تنظيمياً ومكاناً مناسباً لمتنا
والوظيفية بالمنظمة يحقق العامل حاجاتو من الأمن والطمأنينة والتقدير  الإنسانيةومن خلبل العلبقات 

الاجتماعي بصفتو عضواً في جماعات عمل مستمرة بعلبقات متبادلة، كما أن احترام الفرد لذاتو 
توفير بيئة توجو إلى  أعمى مراكز من خلبل أفكاره وجيوده، يقودإلى  ولواستغلبل المواىب، والوص

 .فرادفي التنظيم باتجاه سميم يتيح إشباع حاجات الأ الإنسانيةالعلبقات 

 الإنسانيةتيتم بالجوانب العمل بأنيا ( علبقات 22: 6112) ويصف النمر وآخرون 
أفضل إنتاج في ظل أفضل ما إلى  لعاممينوالاجتماعية في المنظمة، وىي بذلك تستيدف الوصول با

 منو رشيداً أكثر  يمكن أن يؤثر عمى الفرد من عوامل نفسية ومعنوية، باعتباره إنساناً وجدانياً وانفعالياً،
 .(72: 6176، )القحطاني منطقياً أو 

لمفرد العامل مع مجموعة العمل توفر  يجابيةن العلبقات الإ( عمى أ3446173)يؤكد ماضي و 
 فرادلحاجاتو الاجتماعية، وتحقق تبادل المنافع بينيما، لذلك فان عمى المنظمة التي تتيح للؤ شباعاإلو 

الوظيفي ليم سيكون  داءخرين، فان الرضا الوظيفي لمعاممين والأالآ فرادفرصة التفاعل والاتصال مع الأ
 .مرتفعا والعكس ىو الصحيح
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 :التوازن بين الحياة والعمل -4

كبر التحديات وأأىم مموظف وحياة العمل الوظيفية من ن الحياة الشخصية ليعتبر التوازن بي
مميزة  استراتيجيةتبني إلى  العمل والموظفين عمى حد سواء، وتحتاج أصحابالتي تواجو كلب من 

يجاد ثقافة تنظيمية لممؤسسة تتمثل الحياة، فصاحب العمل يواجو تحدي إخاصة بالتوازن بين العمل و 
ثناء العمل، والموظف يواجو تحدي تمبية التزاماتو الخاصة بالعمل أظفين عمى واجباتيم في تركيز المو 

 (.33: 6173، الشخصية دون تقصير في مسئوليات العمل)ماضي

ن لمتوازن بين أإلى  Kaiser &Ringlstetter (2011, PP.123-125) شار كل منوأ 
الالتزام في المنظمة ويقمل معدلات إلى  يؤديعمى المنظمة والموظفين فيو  إيجابي أثرالحياة والعمل 

الدوران الموظفين وضغوط العمل ومعدلات الغياب والصراع والتعارض بين الحياة والشخصية والعمل 
العاممين والارتقاء بالحالة الاقتصادية لممنظمة من خلبل الزيادة  أداءوزيادة الرضا الوظيفي وتحسين 

 .(76: 6176، )البمبيسي نتاجيةالإ

 :والمكافآت الأجور -4

( المكافآت بأنيا عبارة عن جوائز تدفع لمعامل بشكل نقدي أو عيني 72746176عرف الكلبلدة)
 مكافأة لمعامل عمى ما قدمو من معدلات عالية في الإنتاج أو الخدمات أو الأرباح.

واندماجو في  أىم الأنظمة وأكثرىا تأثيراً في استقرار الفرد وتعتبر أنظمة الأجور والمكافئات من
عممو وتحقيق الرضا الوظيفي لديو، فتقوم الأجور والرواتب التي يحصل عمييا العامل بدور كبير في 
تحقيق مستوى الرضا لمعامل مما ينعكس في السموك العام للؤداء في المنظمة مثل الاستقرار بالعمل 

 (.747-742: 6176وتقميل الغيابات والانتظام بالعمل )الكلبلدة، 

 الأجور تمثل أىمية بالغة سواء عمى مستوى الفرد أو مستوى المنظمة.إن 

: وسيمة لإشباع احتياجات العامل المختمفة سواء كانت احتياجات فبالنسبة لمفرد يعتبر الأجر
والاندماج في المجتمع، إذ يعتبر الأجر وسيمة يقيس بيا الفرد  أساسية لحياتو وبقائو، أو لشعوره بالأمان

 أما بالنسبة لممنظمة تكمن أىمية الأجر في:  ا مدى احترامو لذاتو،مكانتو وكذ
بقائياوسيمة لجذب الكفاءات المناسبة لمعمل  الأجور -  .في المنظمة وا 
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  .وسيمة لتحقيق العدالة بين العمالالأجر  يعتبر -

 وعميو فإن العناية بالأجر العادل يخمق علبقة جيدة بين العاممين والإدارة، إذ أن كثير من
)الاكمبي العمالية مع الإدارة سببيا الأجرالإحصائيات تشير إلى أن معظم الخلبفات 

 .(61764712والمبيضين،

 راتباأو  أجر من يتمقاه ما بعدالة الفرد شعورمساىمة إلى  ( 6246112) القحطانيشار وأ 
 عمى لمواظبةا في ذلك مظاىر وتتجمى بو، المكمف العمل وأعباءبميام  الالتزام زيادة في وحافز

إنجاز  عمى والحرص الانصراف بوقت  الالتزام كذلوك التأخر، وعدم الرسمي الدوام وقت في الحضور
أو الأجر  أو الراتب إشباعأو  كفاية وعدم بضآلة الفرد شعور بخلبف تأخير، دون اليومي العمل أعباء
ىمال  وام،الد بوقت الالتزام عدم عميو يترتب مما الأساسية، لاحتياجاتو الحافز  واللبمبالاة العملوا 
جيود م من يبذلو ما إزاء عادل مقابل عمى يحصلبأنو  الفرد شعور فعدم المحدد، الوقت في بإنجازه
: 6174،)الشمري التنظيمي التزامو يخفض والحوافز والرواتبالأجور  نظام وعدالة فاعمية عدم بسبب
61). 

الوظيفية بأىمية خاصة كأداة من أدوات  تفرد المكافآتإلى  (2006 :327) ويشير الصيرفي
، وتعتبر عامل ىام في دفع العاممين لمتميز داءفي تحسين الأ الأعمالالتحفيز التي تستخدميا منظمات 

والتمايز، وتوفير البيئة التنافسية التي تدفع العاممين لبذل أقصى جيود لنيل المكافآت بأشكاليا المختمفة 
ف نظام المكافآت عن الحوافز بأن الأخير غالبًا ما يكون منصوصًا عميو في المعنوية، ويختمأو  المادية

القانون، ومنيا ما يمنح لكافة العاممين بغض النظر عن أدائيم مثل المزايا الاجتماعية، والعلبوات 
يتخطى  أداءالخ، بينما تقوم فكرة منح المكافأة أساسًا عمى تقديم العامل ...الدورية وطبيعة العمل

الذي عرف عمى الأجر  عايير الموضوعة نظرًا لمتفاني والمثابرة في العمل، كذلك تختمف المكافأة عنالم
المقابل الذي يستحقو العامل من صاحب العمل في مقابل تنفيذ ما يكمف بو من أعمال متفق " أنو

 .(73: 6111، )العكش اعميي
 جودة الحياة الوظيفية: أىداف -خامساً 

الموارد البشرية من  إدارةتحقيقيا إلى  التي تسعى ىدافالأ أن إلى (64246113) السالمأشار 
 خلبل برامج تطوير جودة حياة العمل ىي:

  الموارد البشرية ودورىا التفوقي النوعي عمى المنافسين. وأىميةإيجاد بيئة عمل تنسجم 
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 اممين وولائيم جعل بيئة العمل مصدر جذب لمعاممين الجيدين والمساعدة عمى زيادة انتماء الع
يم وتقميص عدد الحوادث وحجميا أىدافالمنظمة و  ىدافوتحقيق التكامل والتفاعل بين الأ

 ادنى مستوى ممكن.إلى  ونوعيا

  الإبداعالمساىمة في تعزيز الجودة والتعمم و. 

 ساليبن موضوع جودة حياة العمل ييتم  بدراسة وتحميل المكونات والأأ (1999) ويرى ماىر
في المنظمات بقصد توفير حياة وظيفية أفضل لمعاممين بما يسيم في  دارةإلييا الإالتي تستند 

 (:6 :6113،)المغربي
  المنظمة أداءرفع.  

 يحقق الإشباع لحاجاتيم ورغباتيم.  

جودة حياة العمل الوظيفية  الجيدة كونيا صفة مميزة  أن عمى (612 :6114الييتي ) ويؤكد
 لممنظمة، فإنيا يمكن:

  من ولاء أفرادىا العاممين.أن تزيد 

 المنظمة وأىداف العاممين. تحقق التكامل والتفاعل بين أىداف 

 (71: 6112،)جاد الرب:إلى ( بان برامج جودة الحياة الوظيفية تيدفhunt:92)كما أشار 
 زيادة ثقة العاممين. 

 المشاركة في حل المشاكل. 

 زيادة الرضا الوظيفي. 

 زيادة الفاعمية التنظيمية.  

 :إلى عمى أن جودة حياة العمل تيدف (6177ذلك يرى قنداح )إلى  افةإض
 لممؤسسة تعظيم القدرات التنافسية. 

 توفير قوة عمل أكثر مرونة وولاء ودافعية. 

 توفير ظروف عمل محسنة ومطورة من وجية نظر العاممين. 

  فريق العمل التأثير الإيجابي عمى ممارسات إدارة الموارد البشرية مثل التدريب وانتقاء
 .واستقطاب العاممين
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 .(afsara, 2015 : 132) :تحقق ىدفين ىماحياة العمل  جودةن إف( Kotze, 2005ووفقا ل)
 إضفاء الطابع الإنساني عمى مكان العمل. 

  وكفاءة المنظمة. إنتاجيةوتحسين جودة الخبرة الوظيفية لمموظفين لتحسين 

 :عوائق تطبيق جودة الحياة الوظيفية -سادساً 
 .دراسة عن جودة الحياة الوظيفية لمممرضين في كانبيرا (Ellis&Pompli,2002) أجرت

 وكشفت الدراسة أن من العوائق الرئيسة لتحسين جودة الحياة الوظيفية ىي:

بيئات العمل السيئة، عبء العمل، وعدم القدرة عمى تقديم الرعاية، وعدم التوازن بين العمل والأسرة، 
الاعتراف بالنفس إلى  ديات، وعدم المشاركة في صنع القرار، والعزلة المينية، الافتقارالعمل بنظام الور 

 .والعلبقات السيئة مع المشرف والزملبء، صراع الدور وعدم وجود فرصة لتعمم ميارات جديدة
(Swamy et al, 2015:283). 

 ( ثلبثة من عوائق تطبيق جودة الحياة الوظيفية:7346174وعدد البمبيسي )
السمبي من إضفاء المناخ الديمقراطي في مكان العمل ومنح العاممين فرصة  دارةموقف الإ -7

 .آرائيمالتعبير عن 

ن برامج تحسين وتطوير جودة حياة العمل ىدفيا فقط لاتحادات والنقابات العمالية من أموقف ا -6
 الربحية دون دفع عوائد ربحية لمعمال.

ية العالية لبرامج تحسين وتطوير جودة حياة العمل دون العميا من التكمفة المال دارةخشية الإ -4
 ضمان لنجاح ىذه البرامج.أي  وجود

 برامج تحسين جودة الحياة الوظيفية: -سابعاً 
( أنو عمى الرغم من التقدم التقني يبقى دور الموارد البشرية دوراً فعالًا 61246114يشير الييتي )

لزاماً عمى المنظمة وضع ىدف تحسين جودة حياة العمل  في تخطيط وتنفيذ نشاطات المنظمة، لذا بات
الاستراتيجية  وخاصة في بيئة تتميز بدرجة عالية من المنافسة وتسابق  ضمن أسبقيات الأىداف

أىم وأثمن مورد لعممياتيا وىو المورد البشري الذي يعد  مستمر بين المنظمات في الحصول عمى
تطمب مراعاة خاصة في الاستخدام، وأن اليدف الأساسي مصدر الجذب في المنظمة والمورد الذي ي
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من محاولات تحسين جودة حياة العمل يتمثل في إعداد قوة عمل راضية ومندفعة ومحفزة وذات ولاء 
عالي لأعماليا وعمى درجة عالية وقدرة فائقة في الإبداع والابتكار، كما أن  مفيوم تحسين جودة حياة 

منظمة بيدف تعزيز الكرامة الإنسانية والنمو والتقدم، ويذىب آخرون إلى العمل ىو أي نشاط تمارسو ال
عدىا عممية يتعمم من خلبليا الأفراد العاممين والإدارة والمالكين كيف يمكن أن يكونوا قوة مقابمة لقوة 
المنافسين بيدف تحسين الوضع التنافسي لممنظمة، فجوانب حياة العمل المحسنة لدى ىؤلاء تتحقق من 

 لبل توافر المؤشرات التالية:خ
 .شراف جيد عمى العاممينإ -

 .ظروف عمل نفسية واجتماعية جيدة -

 .وظائف تتميز بدرجة عالية من المتعة والمكافاة -

 .علبقات عمل جيدة -

 .مشاركة عالية وكفؤة في صنع القرارات -

 .قدرة عالية في التكيف مع الضغوط البيئية -

العمل يعتمد عادة جيود عمى ثلبث أطراف حياة برامج تحسن جودة  ن نجاح تطبيقإوحيث 
 دارةالموارد البشرية والدعم المالي والمعنوي لمبرامج من قبل الإ إدارةالعاممين وكفاءة  فراد)الأ:ة ىيرئيس
  .(العميا

 :(413: 6114) برامج تطبيق جودة حياة العمل كما ذكرىا الييتي مستمزماتن من إف
  .العاممينتحسين العلبقة بين المديرين و  -

 .الاىتمام بمصمحة وحقوق العاممين -

 .اعتماد قنوات اتصال واضحة -

 .والعاممين دارةإشاعة روح الثقة والتعاون بين الإ -

 .منح فرص المشاركة في القرارات وقبول الاقتراحات -

 .والحوافز الأجورالنظر بأنظمة الرواتب و  إعادة -

 .تصميم الوظائف إعادة -

 .والنظام والراحة الأماناسبة من حيث توفير البيئة المادية المن  -

 .في برامج التوعية الصحية فرادالأ إشراك -
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تحسين جودة حياة العمل  برامج التركيز عمى أن( 6246172) وآخرون Swamy في حين يرى
ن إمزايا مختمفة لمموظفين والمنظمة، إلى  يزيد من اطمئنان ورضا الموظفين، حيث يمكن أن يؤدي

اء الوظيفي، وتوسيع فرص العمل، ثر جودة حياة العمل مثل الوقت المرن، الأ نشطةالتنفيذ الفعال لأ
وىذه التدخلبت تضمن  ،والثقافة، فرق العمل المستقمة، يعزز مكانة جودة حياة العمل لدى الموظفين
  .فعاليةأكثر  الاستفادة الكاممة من إمكانات العامل من خلبل زيادة مشاركتو مما يجعل العمل



 

 بحث الثانيالم
 العنل ياتأخلاق

 

  ًالمقدمة -أولا 
  ًأخلاقيات العمل -ثانيا 
  ًأىداف أخلاقيات العمل -ثالثا 
  ًأىمية أخلاقيات العمل -رابعا 
  ًالقواعد العامة التي تحكم السموك الوظيفي -خامسا 
  ًأسباب انتشار الفساد الإداري و العوامل التي تؤدي  -سادسا

 .إلى ظيور المخالفات الإدارية
  ًوسائل بناء وتعزيز وترسيخ أخلاقيات العمل -سابعا 
  ًالمنظمات  في أخلاقيات العمل في المؤثرة العوامل -ثامنا 

 مصادر أخلاقيات العمل -تاسعا 
  ًالصفات الأخلاقية لمموظف المسمم -عاشرا 
 العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية وأخلاقيات العمل. -حادي عشر 
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 المبحث الثاني
 عملأخلاقيات ال

 :المقدمة -أولاً 
ديانات السماوية أساس تقدم الأمم ورمز لثقافتيا وحضارتيا، وقد اىتمت ال خلبقتعتبر الأ

، فقد قال رسول الله صمى الله خلبقرم الأخاتم الأديان ليحث الناس عمى مكا الإسلبم، وجاء خلبقبالأ
ثمرة عقيدة ومبادئ  خلبقفالأبخاري  رواه ال"، خلاقإنما بعثت لأتمم مكارم الأ عميو وسمم عندما قال:"

، فوصف خلبقعمى الأ سلبمية، فقد كثرت المواطن التي تنص وتؤكد فييا الشريعة الإسلبميةالإالأمة 
نك لعمى خمق عظيمو الله عز وجل الرسول بقولو " (، وقال رسول الله صمى الله 3 آيةقمم، " )سورة الا 

، ليس ىذا فحسب بل الشارع متفق عميو  و ويده"المسمم من سمم المسممون من لسانعميو وسمم "
 والمنكر ءحشالفا عن تنيىمثلب ً  الصلبةف العباديةالإسلبم  أركان أىداف من ىدف خلبقالأ اعتبر الكريم

 ولذكْر   والْم نكرِ  الفحْشاء عنِ  تنْيى الصَّلاة إِنَّ  الصَّلاة وأقمِ  الْكِتابِ  مِن إِليْك أ وحِي ما اتْل   "تعالى الق
 خ ذقال تعالى "  والكبر الشح من النفس تطير الزكاة (،32")العنكبوت،تصْنع ون ما يعْمم   والله أكبر  الله 
" عمِيمٌ  سمِيعٌ  والله  لَّي مْ  سكنٌ  صلاتك إِنَّ  عميْيِمْ  وصله  بِيا وت زكهييِم ت طيهر ى مْ  أمْوالِيِمْ صدقةً  مِنْ 

 لم من " وسمم عميو الله رسول الله صمى قال ،الحديث ولغ من المسمم والصيام يعصم ،(714)التوبو،
 المسمم يربي (، والحجرواه البخاري)طعامو وشرابو  يدع أن حاجة لله فميس بو والعمل الزور قول يدع
 فلب الْحجَّ  فِييِنَّ  فرض فمن مَّعْمُومات شْيُرٌ  أ " الْحج  : الرذيمة، قال تعالى خلبقوالأ الجدال ترك عمى
دُواْ و  الله   يعْممْوُ  خيْرٍ  مِنْ  تفعمُواْ  ماو  الْحج   فِي ولا جِدال ق سُوفُ  ولا رفث واتَّقُونِ  التقْوى الزَّادِ  خيْر فإِنَّ  تزوَّ
 (.77: 6174( )العطوي،731الألبابِ")البقرة، أُوْلِي يا

وفي ىذا المبحث فإننا سنتطرق لمفيوم الأخلبق لغةً واصطلبحاً، وكذلك التعرف عمى مفيوم 
، وأىمية التقيد بالأخلبق في العمل والفائدة العائدة من الالتزام خلبقيات العمل لغة واصطلبحاً أ

القواعد العامة التي تحكم السموك الوظيفي والأسباب   إلى بأخلبقيات العمل عمى الفرد والمجتمع، إضافة
 ترسيخ الأخلبق، العواملوالعوامل التي تؤدي إلى انتشار وظيور الفساد والمخالفات الإدارية ووسائل 

المنظمات وكذلك مصادر أخلبقيات العمل، ثم نتطرق للئسلبم وما  في أخلبقيات العمل في المؤثرة
 ن يتمتع بيا المسمم في عممو. أزرعو باتباعو من أخلبقيات العمل والصفات التي يجب 
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 :العمل ياتأخلاق -ثانياً 
المنظمات المتقدمة والتي تبحث عن الرقي، من أدبيات  أساسيالعمل جزء  ياتأخلبقلقد باتت 

التي تتفق عمييا المنظمة ىو السبيل لتوجيو الطاقات  يجابيةفوجود مجموعة من المبادئ والقيم الإ
الميارة  من درجة عمى العاممين يكون أن يحصل وتحفيزىا لموصول لأعمى معدلات الإنجاز، فقد

 ويرفع العطاء لمزيد من ويحفزىم سموكيم يضبط مالى إ بحاجة يكونوا قد أنيم إلا العملأي  والخبرة
 )العطوي، ية لمعمل الذي يمارسونوخلبقالأ بالقواعد التزاميم خلبل من يتحقق وىذا المعنوية روحيم
6174 :3.) 

( عمى 6746113) ةالعمل، فقد عرفيا السكارن ياتأخلبقوقد تعددت التعاريف التي تتناول 
 والتي الواحدة، المينة فرادلأ لمسموك المطموب مرجعاً  التي تعد لمعاييروا المبادئ من مجموعةأنيا:" 
 سمياً.أو  إيجاباً  أدائيم تقييم في المجتمع عمييا يعتمد

 أي  المينية، تحدد الواجبات التي القواعد نيا " مجموعة( عمى أ74: 6117وعرفيا محبوب )
 .(3 :6174مينتو")العطوي،  لأعمال ممارستو أي  التزامو العامل عمى يجب الذي السموك تحدد

 لسموك أساساً  تعد التي والمعايير نيا "المبادئ( فقد عرفيا عمى أ362:6114) أما المشوخي
 .بالتزاميا المينة أفراديتعيد  والتي المينة أفراد

 لمسموك أساسا تعد التي المبادئالعمل ىي  أخلبق أنإلى  (6646171شار الحميدان )أ

 .سمباً  أو إيجاباً  أدائيم تقييم يف مةظالمن عمييا تعتمد التي والمعايير لمينةا فرادلأ المطموب

 توافرىا في من لابد التي ,الحسنة الصفات من مجموعةبأنيا  (4446171مدي )اوعرفيا الغ

  الأمثل. الوجو عمى عممو ليؤدي المينة صاحب
 :يستنتج ما يمي أن باحثمن خلال التعريفات السابقة يمكن لم

العمل ىي مبادئ وقواعد سموك توضح ما ىو التصرف  ياتأخلبق أنعمى أكدت  لتعريفاتا -
 .الصحيح وما ىو التصرف الخاطئ

 .بالمبادئ والقواعد التي يتم وضعيا في المنظمةسمباً  أو إيجاباً سموك الموظف يرتبط  -
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 :العمل ياتأخلاق أىداف -ثالثاً 
 :لوظيفة العامة بما يميا ياتأخلبق أىداف( 72 :6176وقد حدد ياغي )

يكون عميو سموك الموظف في اطار ىذه  أنتحديد ما ىو صواب وما ىو خطا وما يجب  -7
 المعايير

ضمان تصرف الموظف في الشؤون العامة بشكل موضوعي ونزيو وغير محيز وذلمك عن  -6
ع ىي جزء من المفيوم الواس خلبقن الأإطريق التوفيق بين مفيومي السمطة والمسؤولية حيث 

 استعمال السمطة. إساءةأو  لممسؤولية واحد الضوابط التي تحول دون التعسف

لعممو عند  أدائومساعدة الجميور في توضيح ما ىو حق لمموظف وما ىو واجب عميو في   -4
 ية.خلبقتقديم الخدمات ليم مما يسيل عمييم محاسبتو عند الانحراف عن ىذه الحدود الأ

 :يةالتال النقاط ي( ف76:7331) مقدم أوردىا قدف المينة ياتأخلبق التزام من الغاية أما
 .الدولة مصالح عمى تمنونؤ الم بو يتحمى أن يجب ذيال الشخصي الميني السموك بطض  -7

 الناجحة الوسائل من كوسيمة والسمبية يجابيةالإ تاءالجزا امظبن كيرذوالت المينية تالواجبا يمف  -6

 .ورةظالمح المسمكية ظاىرالم ضبع يادفلت

 .ينظفالمو  وحقوق اتحري عمى ةظالمحاف رورةضو  يةخلبقالأ الأحكام بين التوازن مانض -4

  .(71: 6174 )العطوي، ما إدارة بو تتصف أن يمكن ذيال التسمطي الطابع إزالة  -3

وتقضي عمى الفوضى والمشاكل  ،تحقق لممجتمع الطمأنينة والتماسك والنظام والتقدم والحضارة -2
 .(37:7322 )عقمة، فرادبين الأ

 :العمل ياتأخلاقأىمية  -رابعاً 

 الإنسانية الحياة تنتظم لاستقرار المجتمعات فلب يمكن أنساسية ىي الركيزة الأ خلبقتعتبر الأ
الضوابط التي جثت عمييا أىم  ىي خلبقوالأ فيما بينيم، الناس علبقات تنظم سموكية بضوابط إلا

بعثت لأتمم  إنماتمميا حيث قال صمى الله عميو وسمم الشرائع السماوية، والتي جاء رسولنا الكريم لي
 .خلبقمكارم الأ
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عامل أىم صغرت، فأو  وما يذكر في المجتمع بصفة عامة يذكر عمى المنظمات سواء كبرت
عمى فاعمية  كبيرٌ  العمل، وىذا الالتزام يكون لو تأثيرٌ  ياتأخلبقواستقراراىا ىو الالتزام ب المنظمةلنجاح 

نتا  خلبقالأ الأدنى بتطبيق بالالتزام تقترن لم ما يكفي لا وحدىا بالقوانين جيتيم، فالالتزامالموظفين وا 
 (.71: 6174 )العطوي، الموظف قبل من
 بالنسبة لممنظمات:  الأىمية 

 :(741 :6112 والعامر، العمل فوائد عائدة عمى المنظمات تتمخص في )الغالبي خلبقولأ
 إيجابيمردود  لو وىذا ،والدولية والإقميمية المحمية ئةالبي صعيد عمى المنظمة سمعة تعزيز -

 المنظمة. عمى

 وبالتالي يأتي ،يةخلبقالأ بالمعايير الالتزام تجاىميا نتيجة الكثير تتكمف قد المنظمات أن -
 .القضائية وغيرىا الدعاوي من الكثير مواجية يف المنظمة ليضع يخلبقالأ التصرف

 المنظمة ويقترن بالتزام الأيزو(، شيادة) خاصة ازاتوامتي عالمية شيادات عمى الحصول -
 بالخصوصيات والاعتراف والتوزيع والاستخدام الإنتاج إطارأي  يةخلبقالأ المعايير من بالعديد
 المعمومة. وصحة ودقة المتبادلة والثقة الصادق والعمل

 فرادللأ بالنسبة الأىمية: 

 فرادظمة بميزات وفوائد، كذلك الحال للؤفي العمل يعود عمى المن خلبقكما أن التزام الأ
 وبيا الله عز وجل مرضاة تحقيق ىمياأ العاممين،  فإن التزاميم الخمقي الميني يعود عمييم  بالفوائد

 في الدنيا والأخرة. تُكسب السعادة

 :القواعد العامة التي تحكم السموك الوظيفي في الوظيفة العامة -خامساً 
 من القواعد التي تحم السموك الوظيفي منيا: عدداً ( 61146113) السكارنةحدد 

خلبصو  أمانةالحرص عمى تأدية العمل بدقة و  -7 اعتبارات خاصة قد  أيةوتجرد وبعيدا عن  ا 
 .تخل بالوظيفة

الميام الوظيفية، والحفاظ عمى ذات المستوى من  أداءتخصيص وقت العمل الرسمي في  -6
 مصمحة العمل ذلك. العمل الرسمي اذا اقتضت أوقاتفي غير  داءالأ

نجازليو بموجب الموقع القانوني إالميام الموكمة  أداء -4  العمل في الوقت المحدد. وا 
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جميع الواجبات التي تفرضيا طبيعة العمل وتفرضيا  أداءالتقيد في السموك بقيم النزاىة و  -3
 القوانين والموائح.

محصول عمى الميارات العممية والعممية، والسعي ل والكفاءاتالحرص عمى تنمية القدرات  -2
 المطموبة والمتوقعة منو. الأعمالوالمعمومات الضرورية التي تمكن الموظف من القيام ب

أي  أو رسالة خاصة بالعملأو  وثيقةأو  تقريرأو  سندأو بأي أصل  الامتناع عن الاحتفاظ -2
 نسخ عنيا بشكل شخصي واستخداميا لأغراض شخصية.

 .بكرامة الوظيفة الإخلبلأو  نو المساسالحرص عمى عدم الظيور بمظير من شأ -1

 استعمالو لدى الغير لتحقيق مارب شخصية.أو  عدم استغلبل المركز الوظيفي في المؤسسة -2

ظيور المخالفات إلى  العوامل التي تؤديو  الإداريانتشار الفساد  أسباب -سادساً 
 .داريةالإ

انتشار الفساد إلى  أدتالتي سباب ىناك العديد من الأ أنHOPI (7322 :6-3 )كد أ
 :(21: 7333 )العمر، رئيسيةأسباب انو يمكن تمخيصيا في خمسة  إلا، الإداري

 .العمل في القطاع الحكومي خلبقغياب معايير لأ -7

 .الإداريالاقتصادية مما يوفر البيئة المناسبة لانتشار الفساد  الأوضاعازدياد سوء  -6

 .غياب القدوة والالتزام من القيادات السياسية -4

 .اتساع دور الدولة في تقديم الخدمات -3

  .الاجتماعية التي تشجع عمى الانحراف خلبقتأثير القيم والأ -2

 :أخرى( عوامل 6347333الصواف ) أضافكما 
 .انخفاض العائد المادي من الوظيفة وعدم تناسبو مع متطمبات المعيشة -7

 .عدم سلبمة المناخ التنظيمي -6

ويقصد بالمناخ التنظيمي  ،اخا تنظيميا خاصا بيالكل منظمة من أنن من المسمم بو إحيث 
العوامل المختمفة والمرتبطة بالبيئة الداخمية لممنظمة التي تؤثر في السموك الوظيفي لمعاممين والذي 

 .السمبي لمسموك ثرالسموك التنظيمي ومن عوامل المناخ التنظيمي ذات الأ أيضاً يطمق عميو 
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  .ظيمية التي يقوم عميياالتن والأدواتسوء البناء التنظيمي  -

 .استشارة الموظفينأو  دون مشاركة داريةانفراد الرؤساء بعممية اتخاذ القرار الإ -

 .عدم صلبحية القيادة نتيجة الخمل التنظيمي وعدم توافر توصيف دقيق لوظائف المديرين  -

ويشعر  ارةديفقد الموظف الثقة في الإ أنإلى  ضعف نظام الحوافز المادية والمعنوية مما يؤدي -
 .بالإحباط

 .عدم وجود الجزاء الرادع والتياون في محاسبة الموظف المخالف لمقوانين -4

 .(3346112 )القريوي، داريةضعف الرقابة الإ -3

 

 :العمل ياتأخلاقوسائل بناء وتعزيز وترسيخ  -سابعاً 

( 2246113) ( السكارنة74246171) ( الحميدان74246113ولقد ذكر كل من الرومي )
 .العمل ياتأخلبقمن وسائل بناء وتعزيز وترسيخ  ( عدداً 73 :6174) خميسال

 ‌:الذاتية الرقابة تنمية .7

 العامة قبل المصمحة ويراعي المسئول، يراقبو أن قبل تعالى الله يراقب الذي ىو الناجح فالموظف

 لموظفينالأن  شك؛ بلب المؤسسة فستنجح الموظف نفس في المفيوم ىذا تكون فإذا الشخصية، المصمحة

 في الميل. رعيتو الخطاب رضي الله عنو يتفقد بن عمر المؤمنين أمير كان وقد ليا، مخمصون

وتحمل  الوطني، الحس وتعزيز والتقوى، بالله الإيمان كتقوية  :الذاتية الرقابة ومن وسائل تنمية
 (.22: 6113)السكارنة،  صحيح بشكل وأدائيا الوظيفة بأىمية والاقتناع المسؤولية،

 :الخطأ الفردية الاجتيادات تمنع التي الأنظمة . وضع2

 ويمكن .وضوحو عدمأو  النظام، ضعف من أحياناً  تنتج السوية غير يةخلبقالأ الممارسات لأن

 لمتبميغ ساخن خاص ىاتف رقم الجياز وليذا المينة، أخلبقب للبىتمام خاصاً  مكتباً  تخصص أن لممؤسسة

 بيا المكمَّف والالتزامات بالأحكام بالمؤسسة لائحة ظاىر مكان في عتوض ، وأنخلبقالأ في خملأي  عن

 .(74246113،)الرومي الأوامر تنفيذ وعدم المخالفات وجزاءات الموظف

 :الحسنة القدوة3. 
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الناس، ومقياس تصرفاتيم، فميس  أنظارالقدوة ضرورة لإنجاح عممية التوجيو والقدوة محط 
بو  أثروربما يت ،العمل ياتأخلبقيكون الموظف قدوة لزملبئو في  نأالمدير وحده ىو القدوة بل يجب 

 .(74246171من غيره)الحميدان،أكثر  الموظفون

 . ترسيخ الفيم الديني لموظيفة:4

 الدخل مستوى وتحسين وازدىاره، البمد، لتنمية وسيمة وأنو عبادة، العمل بأن الموظف اقتنع فإذا

 .(74246113 لرومي،العمل )ا أخلبقب الالتزام لديو زاد

 :والموظفين المسئولين محاسبة. 5

‌التي والمالية داريةالإ الرقابية الأجيزة خلبل من النظام، تطبيق من لمتأكد المحاسبة من بد فلب

متعد عمى أو  الحدود لتكون رادعا لكل متجاوز الإسلبمذلك شرع  أجلالنظام ومن  تطبيق عمى تشرف
ميو من ضعف النفس والاستغلبل وتحمي المؤسسة من الخسارة ن محاسبة المسؤول تحإالحقوق، 

 .(743: 6171 )الحميدان، الاجتماعية والأمراضوتنظف المجتمع من الظواىر السمبية 
 لمموظفين  المستمر التقييم. 6

 صحيحاً، تقويماً  يقوم نفسو يطور من أن عمموا إذا التطوير عمى يحفزىم المستمر لمموظفين  التقييم

إبداعيم  ومواطن وكفاءاتيم موظفيو مستويات معرفة عمى المسئول يعين والتقييم ذلك، مكافأتو عمى وينال
فلب ينفع التقويم العام اليلبمي الذي لا يفصل مواطن القوة  ،اذا كان نزييا دقيقا إلالا يكون فعالا  والتقييم

 .(74246113 ( )الرومي،737 :6171 )الحميدان، والضعف

 يةخلبقالأ المنظومة نسجأو  صياغة عممية ( أن62147333) Linda & Katherine  وترى
 القيم تحديثأو  تجديد عادةلإ أعماليا استمرارية وفي التنظيمية الثقافة في إطار يتم المؤسسة في
 الأفعال إطار في المنظومة تمك يدعمون الذين ىم العاممين فرادالأ وأن غير الثابتة، يةخلبقالأ

إلى  تقود أن يمكن المنظمة في المعتمدة والمكافأة التقييم أنظمة أن كما يمارسونيا، التي والتصرفات
 في يخلبقالأ العمل بملبمسة والعاممين المدراء من كل بيا يقوم التي الكيفية في اكتشاف الارتباط

ن اليومية، أعماليم وتصرفاتيم يكون  أن يمكن فاعل بشكلٍ  داءالأ ومراجعة المكافأة أنظمة استخدام وا 
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 مكافأة السموك وأن المؤسسة، في ياتخلبقالأ أثر عمى الاستدلال في المديرون يعتمده فاعلب طريقًا
 الحاسمة من المكونات يعد جميعيا المؤسسة مستويات وفي المناقضة السموكيات ومعاقبة يخلبقالأ

 .(6446171عباس،  بو) الأعمال منظمات في يينخلبقالأ القادة لبناء
 المنظمات في العمل ياتأخلاق في المؤثرة العوامل -ثامناً 

 :يخلاقالعوامل المؤثرة في السموك الأ

من السيل الحديث عن الأخلبق والسموك الأخلبقي في إطار كتاب عممي أو بحث عممي أو 
في ندوة ثقافية ولكن الأمر مختمف تماما في واقع الحياة العممية حيث يتعرض المدراء أو العاممون 

 ،لضغوط الخارجية التي تدفعيم إلى سموكيات لا أخلبقية أو تتعارض مع بعض القواعد القانونيةلشتى ا
% من العاممين يشعرون بضغوط 22فقد أشارت إحدى الدراسات في الولايات المتحدة الأمريكية أن 

ونية قان مسائلبت% منيم قد ارتكب فعلب أفعالا تتضمن 32قوية لممارسة سموكيات غير أخلبقية وان 
لذلك يتطمب الأمر من المنظمات ، أو تصرفات لا أخلبقية خلبل السنة السابقة في مكان عمميم

الاىتمام بالبناء الأخلبقي السميم خاصة وان الفرد يستمد سموكو الأخلبقي متأثرا بثلبثة عناصر أساسية 
شرح موجز ليذه  وفيما يمي ميمة وىي الشخص بذاتو والمنظمة التي يعمل فييا والبيئة الخارجية

 :(22: 6112)الغالبي؛ والعامري،العناصر
 الفرد: -

يتأثر السموك الأخلبقي لمفرد بمجموعة من العوامل ترتبط بتكوينو العائمي والشخصي ، فالقيم 
الدينية والمعايير الشخصية والحاجات الفردية وتأثير العائمة والمتطمبات المالية وغيرىا تدفع الأفراد إلى 

ن السموك، فالمدير الذي ليس لديو قاعدة قوية من الأخلبق المكتسبة من العائمة والدين نوع  آخر م
أما  ،وغيرىا نجد أن قراراتو تتأرجح في المواقف المختمفة في ضوء تعظيم مصمحتو الشخصية فقط

الذين يستندون إلى قاعدة أخلبقية قوية فان ثقتيم بأنفسيم تكون أكبر وىنالك تجانس سموكي في 
 .اراتيمقر 
 :المنظمة -

مكان العمل من خلبل الييكل التنظيمي الموجود وخطوط  ياتأخلبقميما في تأثيراً  إن لممنظمة
كذلك فان المجاميع والتنظيمات غير  .وأنظمة الحوافز وغيرىا جراءاتالسمطة وكذلك قواعد العمل والإ
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 organizational –ظيمية السائدة ولعل الثقافة التن ،فرادفي سموكيات الأ أثرالرسمية الموجودة ليا 

culture   والتي تعني مجموعة القيم والأعراف المشتركة التي تتحكم بالتفاعلبت بين أعضاء المنظمة
كان  بعضيم مع بعض ومع الجيات الأخرى خارج المنظمة  ىي مؤثر كبير وفاعل في السموك سواءً 

الإداري عمى ىذه الأعراف والقيم ومدى أو  ي من خلبل اعتماد الفرد العاملأخلبقغير أو  ياً أخلبق
 عدم الالتزام بسموكيات معينة.أو  تأكيدىا عمى الالتزام

 :البيئة -

تعمل منظمات الأعمال في بيئة تنافسية تتأثر بقوانين الحكومة وتشريعاتيا وكذلك بالقيم 
معايير لتصرفاتيا والأعراف الاجتماعية السائدة. فالقوانين تمزم المنظمات بسموكيات معينة وتضع 

في حين أن التشريعات تساعد الحكومة في التحكم بسموك المنظمات وجعمو متماشيا مع  ،وبحدود معينة
إن مجمل التشريعات والقوانين الحكومية وكذلك الأعراف والقيم الاجتماعية تعطي  ،المعايير المقبولة

ذه تؤثر بدورىا بالسموك الأخلبقي عن طبيعة المناخ الأخلبقي السائد في صناعة معينة وى تصوراً 
 لممدراء.

 العمل ياتأخلاقمصادر  تاسعاً:
بمورة  في كافة العمل أخلبقيات منو تنطمق الذي الأساس تعتبر التي المصادر من مجموعة ىناك
( 41347332) وبطاح السعود ون،باحثال ويرى ميادينو، شتى في المجتمع واقع تعكس والتي ،أخلبقياتيا

 خمسة ىناك ( أن7346176( سميمان)6646171) سجى (7446174( العطوي)72:6174خميس)ال

 -وىي: المينية للؤخلبقياتمصادر 

 المصدر الديني: -1

أو  سماوية كانت ءً سوا ديانةأي  تخمو حيث لا خلبقمصادر الأأىم  الديني المصدر يشكل
 من وسيمة الدين يشكل بحيث والفضائل الحميدة والقيم خلبقالأ مكارم الحث عمى من سماوية غير

 عمى درجة التركيز حيث من الديانات وتختمف البشرية، المجتمعات في كافة الاجتماعي وسائل الضبط
 .(43: 6176المعني)الطراونة،  المجتمع داخلأي  خربالآ الفرد وعلبقة بالخالق الفرد علبقة

الأخلبق  يث إن بناءوتكمن أىمية ىذا المصدر في الاستقرار الذي يزرعو في أخلبق الفرد ح
 عمى أساس عقائدي ديني ىو بالأساس ضمان لتثبتيا واستقرارىا وعدم العبث بيا.
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حيث يمتاز  الأديانالإسلبمي أفضميو عن غيره من  وفي ىذا الصدد يمكن القول أن لمدين
 وبخالق الفرد فنظم علبقة متكامل حياة نظام يشكلبأنو  والسنة الكتاب بمصدريو الدين الإسلبمي

 من السيئ من وتحد الصالحإلى  ترشد سموكية قواعد قدمو  مجتمعة في الآخرين فرادبالأ وعلبقتو
 محدود وتنظيم بالخالق الفرد علبقة تنظيم دورىا عمى  اقتصر التي الأخرى الديانات بعكس الأعمال

 (.76: 6174 )العطوي، المجتمع في  بغيره لعلبقات الفرد

 الاجتماعي: المصدر -2

 بمجموعة العمل بيئة أثروتت الفرد التي يعيشيا الاجتماعية البيئة من جزءاً  العمل ةبيئ تشكل
ذا ممزمة لمعاممين تبدو بحيث العميا والمثل القيم  فإن ميمة يةخلبقالأ والقيم خلبقالأ معرفة كانت وا 

 والعمل يةالاجتماع البيئة من يخلبقالأ لمسموك أساسيا ركناً  تعد عممية ممارسةإلى  خلبقالأ ترجمة
 (.42: 6176)الطراونة، 

وانتماء  وولاء وعلبقاتو، حيث لكل مجتمع ثقافتو الخاصة التي تنظم عاداتو وقيمو ومعتقداتو
 المجتمع عادات فييا يعممون أية منظمةإلى  ه ونمط عيشو وممارسات حياتو، وينقل الموظفونأفراد

 و وسمبيو.إيجابيت ىذه العادات كان سواءً  وأعرافو، وتقاليده فيو، يعيشون الذي الأكبر

 :الاقتصادي المصدر -3

يكون لمظروف الاقتصادية التي يعمل في ظميا الفرد تأثير مباشر عمى  أنمن الطبيعي 
 أفراد يعيش في وضع اقتصادي يمكنو من العيش بكرامة مع كان الفرد ية السائدة، فإذاخلبقالمعايير الأ
 الوفاء من لا يمكنّو وضعو الاقتصادي كان إن مثالية، أما اتأخلبق منو نتوقع أن السيل من أسرتو فأن
)السعود،  أسرتو فيتوقع من الانحراف والغش والارتشاء واستغلبل الوظيفة اتجاه المتعددة بالتزاماتو
 (.412: 7332وبطاح، 

 السياسي: المصدر -3

 ، فإذافرادالأ عمى امالنظ ىذا توجيات وانعكاس المجتمع السٌياسي الذي يُسير النظام بو ويقصد
 شك فلب الآخر الرأي واحترام والمشاركة والحوار يؤمن بالتعددية مثلبً  ديموقراطياً  السياسي النظام كان
ن قناعاتيمو  فرادالأ قيم عمى سيؤثر أنو  النيب عن يتورع لا فاسدا ديكتاتورياً  النظام كان المينية، وا 
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، السعودفي كل مؤسسة) فرادالأ توجيات عمى سمبياً  نسيكو  تأثيره شك بأن فلب البالية القيم ويشجع
 (.413: 7332يطاح، 

 :التنظيمي الإداري المصدر -5

يا وسائل لتنظيم الحياة في يعات عمى اختلبفيا واختلبف واضعيوالتشر  والأنظمةتعتبر القوانين 
 مات تعتبر من في المنظ والأنظمة المجتمعات، وحيث أن المنظمة ىي جزء من المجتمع فإن القوانين

 .إدارتيا تسيير في تتحكم التي الرئيسة المصادر

 التي التنظيمية البيئةإلى  التنظيمي يشير الإداري مصدرال أن( 7246174) وتضيف الخميس

 مسارىم، وتوجو العاممين سموك تحدد وتقاليد وقيم وأنظمة ولوائح قوانين من فييا ما بكل الفرد فييا يعمل

 الاستراحة ونظم العمل تقسيم وأنماط المنظمة داخل دارةالإ مبادئ فيو تطبق الذي بسمو الأ أيضاً  وتعني

 ىناك كذلك عممو، أسموبو  التزامو في الفرد قيم في تؤثر أيضاً  وىي والعقاب، الرقابة وأشكال والمكافأة
 المؤسسة في مطبقةال والقوانين فالموائح العامة، الاجتماعية والبيئة التنظيمية البيئة بين خصباً  تفاعلبً 

 ىي المؤسسة في السائدة السموك وأنماط البلبد، في بالقوانين الأقل عمى أثرتتأو  من العادة في تستمد

 .المجتمع في الشائعة والقيم السموك لأنماط ممثمة عينة

 سلبميةالإ ةيعشر ال قواعد من مأخوذكونو  المصادرأىم  ىو الديني المصدر أن باحثال يرى و
 الأولفيي رقابة ذاتية في المقام  أعماليم عمىرقابة الله ب العاممين لشعور إضافة ،لا تتغير ثابتة وىي

 وجود الوازع الديني الداخميف  الصحيحة، ومن إيقاظ الضمير، سلبميةوىي رقابة نابعة من التربية الإ

 .نفسويكون رقيبًا عمى  وفإنَّ  ، وبذلكعممو إتقانالاستمرارية في إلى  بو يؤدي لمعامل

 ية لمموظف لممسمم:خلاقالصفات الأعاشراً: 

 سلبميةالإ خلبق، لذا فما ينسجم مع الأالإسلبمية ياتخلبقالوظيفة جزء من الأ ياتأخلبقتعتبر 
التي ليا يجب أن يتحمى بيا الموظف  خلبقالوظيفية والعكس صحيح، ومن الأ خلبقينسجم مع الأ
 (:31-36: 6176(، )ياغي،71446113، )السكارنة،(64-61: 6174)العطوي، -المسمم التالي:
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 :ةالأمان -7

 والصيام كالصلبة أوجب العبادات في أدائيا ومجالات الاعتماد، في والجدارة الثقة وتعني 
 .الإقرار في والموضوعية العمل أسرار وحفظ العام المال كحفظ المعاملبت وفي الإسلبم، أركانوبقية 

 :الشجاعة -6

 النفس شجاعة: نوعان وىي تردد، دون وجسارة بقوة ما شيء بفعل دامالإق عمى القدرة وىي 
 الشجاع والموظف الصعب، المواقف في القمب وقوة عميو والثبات الحق بقول وتكون وشجاعة البدن،
في  الفضيمة شيوعإلى  يؤدي بدوره وىذا المنكر عن وينيى بالمعروف يأمر والمبادئ صاحب الخمق

 .محيطو

 :الحياء -4

 طمباً  الصغائر عن والابتعاد النقائص عن الترفع قبيح، وىو ىو ما كل ترك عمى يبعثىو خمق 

 الحنيف، والحياء نوعان: لمشرع وانصياعاً  لمكمال

 صمى  لو رسول الله قال حيث قيس، عبد بن الأشج الصحابي بخصوص جاء ما مثل فطري حياء
أم  بيما اتخمق أنا الله رسول يا قال ه،والانا الحمم: الله يحبيما خصمتين فيك إن" وسمم عميو الله

يحبيما  خصمتين عمى جبمني الذي لله الحمد قال عمييما، جبمك الله بل قال عمييما؟، الله جبمني
 .مسمم رواه" ورسولو الله

 ثلبث ومصدره الخيرة، والزمالة الصالحة والبيئة والتربية بالإيمان ويتحقق مكتسب حياء : 

 الله. من حياء 

 لناس.ا من حياء 

 النفس من حياء. 

 التواضع: -3

 عمى وحمميا بيم والاستخفاف الناس عمى الترفع عن ومنعيا بالخضوع النفس تجمل وىو 
 جَنَاحَكَ  وَاخْفِضْ : )تعالى الله قول فييا يكفي عظيمة فضيمة والتواضع درجاتيم، اختمفت احتراميم ميما
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( رفعو لله تواضع من) وسمم عميو الله صمى النبي وقول ،(672 الشعراء،) (الْمُؤْمِنِينَ  مِنَ  لِمَنِ اتَّبَعَكَ 
 .مسممرواه 

 الصبر:  -2

ابِرِينَ  وَبَش رِ : )تعالى قال تكره، ما عمى ىو حبس النفس  قَالُوا أصَابَتْيُمْ مُصِيبَةٌ   إذَا الَّذِينَ  الصَّ
اِنَّا لِمَّوِ  إِنَّا يم عند الله تعالي حيث بشر الله الصابرين (، ولمصبر جزاء عظ722 البقرة،) (جِعُونَ ار  إِلَيْوِ  وَ 
 من موضع في كتابو.أكثر  في

 العمل:  إتقان -2

 ىي الإتقان سمات يعمل الموظف عمى تنفيذىا، وأولى أنالتي يجب  الأشياءأىم  وىو من
 منيا التخمص محاولة ثم ومن الواجبات تكديسإلى  يؤدي الأعمال تأخيرلأن  الإنجاز، في السرعة
 لجميع مشتملبً  وافياً  داءالأ يكون بحيث داءالأ في وثانييما الدقة اتفق، وكيفما ممكنة ةىيئ أية عمى

 الإنجاز ىذا عمى الإنفاق في الرشد وثالثيما ،داءالأ لفاعميتو في تحقيقاً  وذلك ،داءللؤ الفنية الشروط
 المال النقدي. أم اللبزم العيني المال في سواء

 العمل: في خلاصالإ -1

 بين العلبقة طبيعة ولأن الناجح، الموظف مقوماتأىم  من العمل في صخلبالإ يعتبر
 وَأَوْفُوا) :تعالى الله قولإلى  واستناداً  العلبقة ىذه عمى وبناءً  تعاقدية علبقة ىي والدولة الموظف العام

 الموكل العمل يؤدي أن العام الموظف عمى يترتب فإنو ،(43 الإسراء،) (مَسْؤُولا كَانَ  الْعَيْدَ  بِالْعَيْدِ إِنَّ 
لجميع  مستوفياً  داءالأ ىذا يكون أن يجب كما العقد، ليذا وفاءً  لديو المتوفرة الإمكانات إليو بأقصى

 النَّاسَ أَشْيَاءَىُمْ  تبَْخَسُوا ولاَ  ،بِالْقِسْطِ  زنَ  اَ  وَالْمِي الْمِكْيَالَ  أَوْفُوا قَوْمِ  " وَيَا :تعالى لقولو الشروط الفنية استناداً 

 (.22مُفْسِدِينَ")ىود، الْأَرْضِ  في تَعْثَوْا ولاَ 

 :تقدير الوقت -8

 الله، مع رابحو تجارة في يستثمره أن يمكن الذي رأس المال وىو الإنسان لدى كنز أثمن وىو
 العمل تأدية في ووقتو جيده كل يكرس أن فعميو العمل ممك لجية إنما لمموظف ممكاً  ليس العمل ووقت
 حددتيا التي الرسمية العمل مواعيد احترام فإن لذا المحددة، واجبات وظيفتو خلبل من إليو أوكل الذي
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 وأن الواجبات ىذه لتأدية الموظف يخصصيا أن يجب والتي واجبات الوظيفةأىم  من تعتبر الموائح
 يعتبر التأخرأو  رسمي إذن بدون التغيب أن كما والانصراف، حيث الحضور من المواعيد بيذه يتقيد
 الدوام بأوقات الموظف التزام عدم عمى ويترتب النظامية، المسائمة الوظيفية وتقتضي بالواجبات لاً إخلب

 .خرينالآ بأدوار والإخلبل المنظمة بمصالح والإضرار العمل إنتاجية تدني عديدة مثل أضرار الرسمي

 الشفافية: -9

وموضوعيتيا  فيميا وسيولة التشريعات ووضوح والمصداقية المعمومات وكشف الإفصاح وتعني
يقول،  ما يعنيبأنو  الإداري القائد حول الذين إحساس وىو والوضوح الصدق وتعني لغتيا، ووضوح

 نفسيا. عن تتحدث الإنجازات يدع وأن

 الحسنة: القدوة -10

المثل  القائد يكون بحيث فييم، والتأثير بيم الصلبت وتوثيق الأخرين لاجتذاب وسيمة خير وىي
 والموائح عمى القوانين تنفيذ في السباق الإداري القائد يكون أن ويجب الموظف، بيا ذييحت التي والقدوة
 .الموظفين جميع بو يقتدي حتى نفسو

 التعاون: -11

 عمى الحصول ولا منفرداً  الحياة بأعباء القيام من يمكنو ولا بطبعو اجتماعياً  الإنسان الله خمق
 عَمَى تَعَاوَنُوا وَلَا  وَالتَّقْوَى الْبِر   عَمَى "وَتَعَاوَنُوا: تعالى لولقو  غيره مشاركتو من لو بد لا بل لوازمو وحده
ثْمِ وَالْعُدْوَانِ   (6المائدة،) " الْعِقَابِ  شَدِيدُ  المَّوَ  إِنَّ  المَّوَ  وَاتَّقُوا الْإِ

 الإيثار: -76

 :تعالى عملًب لقولو وذلك الفردية، المصمحة عمى والمجتمع الجماعة مصمحة ىو تفضيل 
 .(3")الحشر،الْمُفْمِحُونَ ىُمُ  فَأُولَئِكَ  نَفْسِوِ  شُحَّ  يُوقَ  وَمَنْ  خَصَاصَةٌ  بِيِمْ  كَانَ  وَلَوْ  أَنْفُسِيِمْ  عَمَى يُؤْثِرُونَ "

ي خلبقعامل كفيمة بالقضاء عمى الفساد الأأي  لدى خلبقن وجود ىذه الأأ باحثويرى ال
 .الدول المتقدمةإلى  دولةأو  ةمؤسسبأي  النيوضإلى  إضافةي أخلبقوالسموك الغير 

 



  
 

 
 

 الثانيىالفصل

 للدرادظىالنظريىالإطار

 

33 

 

 العمل: ياتأخلاقالعلاقة بين جودة الحياة الوظيفية و  -الحادي عشر

حيث  ،ياتخلبقالعلبقة بين جودة حياة العمل والأإلى  (733-736: 6112) يشير جاد الرب
في ية والاجتماعية والاىتمام بو يدعم وبشكل كبير العاممين خلبقأعتبر أن مفيوم المسئولية الأ

ية، وىذا يوفر إطاراً خلبقالمنظمة، ويقوي من مراكزىم ومشاركتيم والحفاظ عمى حقوقيم الاجتماعية والأ
 فعالًا لجودة الحياة الوظيفية من خلبل بيان مجموعة من النقاط أىميا:

فيناك  معينعبارة عن القيم والمبادئ والأنماط والعقيدة التي تحكم مجتمع  ياتخلبقالأ .7
وداخل المجتمع  إسلبميةوأخرى غير  إسلبميةة وأخرى غربية، ىناك مجتمعات مجتمعات شرقي

 . ياتخلبقالواحد تختمف ىذه القيم والأ

السائدة في المجتمع وعدم التعارض مع  ياتخلبقية ىي التزام المنظمة بالأخلبقالمسئولية الأ .6
 العمل ضدىا.أو  محاولة ىدمياأو  ياتخلبقالأىذه 

 التي تمتزم بيا المنظمات ما يمي: يةخلبقمن المبادئ الأ .4

 الأول: المبدأ النفعي:
 وىو المبدأ القائم عمى تحقيق المنافع المتبادلة بين المنظمة ومختمف الأطراف، والذي ييدف

العاممين والأطراف الأخرى وبما يقمل التعارض بين ىذه الفئات  أىدافالتنظيمية و  ىدافتحقيق الأإلى 
قدر من المنافع لأكبر قدر أكبر  عالية، فيذا المبدأ يقوم عمى أساس تحقيقوفي إطار كفاءة تنظيمية 

 .فرادمن الأ
 ية مثل:خلاقالثاني: الالتزام بالحقوق الأ

 توفير الحياة والأمن. -

 المصداقية في التعامل. -

 الحفاظ عمى سرية وخصوصية العاممين. -

 حرية التعبير والكلبم والمشاركة. -

 دعم الممكية الخاصة. -

 : الالتزام بتحقيق مفيوم العدالة التنظيمية من خلال:الثالث
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بداعاتيم وأدائيم دون  - التوزيع العادل والمعاممة المتساوية لجميع العاممين عمى أساس مياراتيم وا 
 تمييز آخر.

/ المعاملبت/ السياسات/ والاستراتيجيات التنظيمية ومع كافة ىدافالالتزام بالوضوح من حيث الأ -
 الأطراف.

 : الواجبات الطبيعية من حيث:الرابع
 أمراض.أو  مخاطرأي  المناسبة لمعاممين دون تحمميم الأعماللتزام المنظمة بتوفير ا -

 متاعب إضافية عمى العاممين.أحداث  الميام والواجبات الوظيفية لا يجب أن تتسبب في -

 نونية.عدم خروج التكميفات التنظيمية لمعاممين عن الميام والواجبات التنظيمية القا -
ية والالتزام بيا من قبل العاممين والمنظمة معاً يمثل قوة خلبقأن تمك المبادئ الأ باحثويرى ال

ىا المختمفة أبعادداعمة ومؤثرة ترتبط بشكل مباشر بجودة الحياة الوظيفية لمعاممين في المنظمة، وب
التنظيمي، التوازن بين الحياة  )المشاركة في اتخاذ القرارات، والصحة والسلبمة المينية، والالتزام:مثل

 والعمل(.
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 المبحث الثالث
 الإسكانالعامة و الأشغالوزارة  

 

  ًالمقدمةأولا :. 
 .ثانياً: تعريف عام بالوزارة 
 العامة لموزارة. ىدافثالثاً: الأ 
  :ًالإسكانالعامة و  الأشغالميام وزارة رابعا. 
  :ًالعامة  الأشغالي في وزارة والتنظيم الإداريالواقع خامسا

 .الإسكانو 
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 المبحث الثالث
 وزارة الأشغال العامة والإسكان

 :المقدمة -أولاً 

 إحدىبغزة  الإسكانالعامة و  الأشغالسوف يتم تخصيص ىذه المبحث لمحديث عن وزارة 
مبحث ، وسوف يتناول ىذا الالإسكانو  الأشغالالفمسطينية والمسئولة عن عمميات  السمطةمؤسسات 

ويشير لييكل التنظيمي والإداري لموزارة، يا ومياميا، وكذلك اأىدافالحديث عن الوزارة من حيث نشأتيا و 
  .بغزة الإسكانالعامة و  الأشغالأن ىناك قمة في المصادر المكتوبة حول وزارة إلى  باحثال

 :تعريف وزارة الأشغال العامة والإسكان -ثانياً 
، كانت وزارة 7333راضي الفمسطينية في عام لمياميا في الأ منذ تسمم السمطة الفمسطينية

الأشغال العامة ووزارة الإسكان ىما الركيزتين التي ترتكز عمييم السمطة الوطنية الفمسطينية لتنفيذ 
ومتابعة الميام المتعمقة بالأشغال والإسكان، حيث توزعت الميام بينيما فكانت وزارة الأشغال تشرف 

، وقد أصبحت وزارة عمى قطاع المباني تشرففما وزارة الإسكان أ، والبنية الأساسيةقطاع الطرق  عمى
أثر دمج وزارة الإسكان مع وزارة  6116الأشغال العامة والإسكان تحمل ىذا المسمى منذ يونيو عام 

صبحت الوزارة بييكميا التنظيمي الجديد تشرف عمى قطاعي أالأشغال العامة، ومنذ ذلك التاريخ 
"المساىمة الفعالة لتحقيق التنمية المستدامة  في الوزارة رسالة وتمثمت غال العامة والإسكان،الأش

المتوازنة من خلبل الأداء المؤسسي المتميز في تنظيم وتخطيط وتشييد وصيانة مشاريع الإسكان 
وارد المتاحة والبنية التحتية والمرافق العامة وفق أفضل المعايير والمواصفات بالاستثمار الأمثل لمم

نحو بيئة عمرانية مستدامة تعزز صمود "  فكانت الوزارة رؤية أماوالشراكة مع الجيات ذات الصمة، 
 (.6172-6173لوزارة الأشغال العامة والإسكان، الاستراتيجية)الخطة سطيني"مالمواطن الف

 لعاموقد عممت الوزارة منذ نشأتيا عمى تحقيق الأىداف التي وضعتيا حيث أنجز منذ ا
( العديد من المشاريع الإسكانية في قطاع غزة ومن ىذه المشاريع مدينة الزىراء، حي 6116-6174)

الندى، الحي النمساوي، مشروع إسكان الفرا، مشروع مدينة الشيخ زايد، المشروع الياباني، مشروع 
من الوحدات % 37 كما تم إعادة إعمار قرابة المشروع الإماراتي، (،6)المشروع السعودي العودة،

ومن جانب آخر قامت الوزارة . السكنية التي ىدمت وتضررت بفعل العدوان المستمر عمى قطاع غزة
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نياءمشروع إسكان  76 بتخطيط  6177،2012 خلبل عامي إجراءات الاعتماد اللبزمة لممخططات  وا 
وع مدينة الشيخ خميفة وجاري تنفيذ العديد منيا بمنح دولية مثل مشروع مدينة الشيخ حمد السكنية ومشر 

وحدة سكنية في مدينة العودة  7111 السكنية وىناك مشاريع تنفذ عن طريق مستثمرين مثل مشروع بناء
كما وبدأت الوزارة بتمكين مئات المواطنين لبناء وحدات سكنية عن طريق جمعيات إسكانية أو توزيع 

 .(6172-6173 سكان،لوزارة الأشغال العامة والإ الاستراتيجيةقطع أراضي)الخطة 

 :الأىداف العامة لوزارة الأشغال العامة والإسكان -ثالثاً 
)الخطة وقد وضعت الوزارة أماميا منذ تأسيسيا جممة من الأىداف يمكن تفصيميا كما يمي

 :(6172-6173 لوزارة الأشغال العامة والإسكان، الاستراتيجية

وفقاً لمعايير عمرانية وبيئية واقتصادية  تمكين الأسر الفمسطينية من الحصول عمى مسكن ملبئم -7
 سميمة.

عادة تبالبيئة السكنية  والارتقاءالتطوير  -6 ة ور دىيل وتنظيم التجمعات العشوائية والمناطق المتأىوا 
 والميمشة عمرانياً.

 التطوير والصيانة الدائمة لممرافق والمباني الحكومية والبنية التحتية وخاصة شبكة الطرق -4
 .ئيسةالإقميمية والر 

 المساىمة في تطوير قطاع الإنشاءات في فمسطين. -3

)الخطة الاستراتيجية لوزارة الأشغال العامة  ميام وزارة الأشغال العامة والإسكان -رابعاً 
 :(2016-2014والإسكان،

القيام بالبحوث والدراسات العممية النظرية والتطبيقية الخاصة بالتطوير المستمر لمتخطيط  -7
 يذ والإشراف والمتابعة لمشاريع ونشاطات الوزارة المختمفة.والإنتاج والتنف

 الاستراتيجيةإعداد الخطط والسياسات والبرامج والمشاريع العممية التي تخدم تحقيق أىداف  -6
 الوطنية للئسكان والتنمية الحضرية والعمرانية في المدن والريف.
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المواصفات والمعايير الخاصة  إعداد وتحديث النظم والقوانين والتشريعات العمرانية، ووضع -4
للئسكان الأبنية والمرافق والبنية التحتية بما  والإنشائيبالتخطيط الحضري والتصميم المعماري 

 يتفق مع الواقع الاقتصادي والسياسي والاجتماعي.

نظمة الخاصة بالمقاولين وتطوير الأ المقاولاتوضع البرامج الخاصة بتطوير وتنظيم قطاع  -3
اع الخاص وتأىيميم لمدخول في المشاريع الحكومية المختمفة وتحفيزىم عمى ومشاركة القط

 المساىمة في عممية التنمية العمرانية الشاممة.

دارة برامج التأىيل والتدريب لمميندسين والمينيين داخل وخارج الوزارة بالتنسيق مع   -2 إعداد وا 
  .الجامعات والنقابات ومراكز البحث العممي المحمية والدولية

المشاركة في إعداد الخطة الوطنية لمتنمية الشاممة ورسم السياسات العامة ووضع القوانين  -2
 والتشريعات الوطنية ذات الصمة.

 :والتنظيمي في وزارة الأشغال العامة والإسكان الإداريالواقع  -خامساً 
 (:2004)الييكل التنظيمي لوزارة الأشغال العامة والإسكان، تشكيمة الوظائف  -أولاً 

 :يتكون الييكل التنظيمي لموزارة من الوظائف التالية

، الوكيل المساعد لمشؤون الفنية، الوكيل المساعد لشؤون التخطيط والتطوير، الوكيل، الوزير
، مدير مكتب الوزارة في المحافظة، مدير دائرة، مستشارون ولجان الاختصاص، مدير عام في الوزارة

 ف أخرى.وظائ، رئيس شعبة ، رئيس قسم

 (:2004)الييكل التنظيمي لوزارة الأشغال العامة والإسكان،  المستويات الإدارية -ثانياً 

 حسب الموقع الجغرافي:  -1

 :إلىلمموقع الجغرافي  استناداً بالوزارة  داريةويمكن تقسيم المستويات الإ
 الأشغال عمالأ: ويتمثل بوزارة الأشغال العامة والإسكان والتي تشرف عمى ولالمستوى الأ 

 نحاء قطاع غزة.أالإسكان في جميع و 
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في محافظات قطاع  بغزة : ويتمثل بمديريات وزارة الأشغال العامة والإسكانالمستوى الثاني
)محافظة الشمال،  إلىالإسكان في المحافظات وتنقسم و  عمال الأشغالأغزة والتي تشرف عمى 

 .رفح( محافظة غزة، محافظة الوسطى، محافظة خانيونس، محافظة

 حسب التصنيف الييكمي:  -2
  :العميا: وتشمل كل من الإدارة - أ

في السمطة الفمسطينية فيما الأعمى ويمثل المستوى التنفيذي  : ىو الرئيس الأعمى لموزارة،الوزير -1
من: ويرتبط بمكتب الوزير حسب الييكل التنفيذي لموزارة كل  يختص بقطاعي الأشغال والإسكان،

ستشارون،  المجان الوزارية المتخصصة والطارئة، دائرة الرقابة الداخمية، مكتب الوزير، الم دائرة
 العطاءات المركزية، دائرة التعاون العربي والدولي، دائرة العلبقات العامة والإعلبم. إدارة

ويمارس الإشراف المباشر عمى الإدارات العميا، الإدارة يمثل المستوى الثاني في : وكيل الوزارة -2
حدات التنظيمية المرتبطة بو وينسق أعماليا، ويرتبط بو حسب الييكل التنفيذي لموزارة العامة والو 

كل من: الوكلبء المساعدون، الدائرة القانونية، دائرة التكاليف والتقديرات، دائرة الحاسـوب، دائرة 
ات إعداد الوثائق وعطاءات الوزارة، منسق شؤون المحافظات: وىو عبارة عن حمقة وصل بين إدار 

 ودوائر الوزارة مع مكاتب الوزارة في المحافظات.

، الوكيل المساعد لمشؤون الفنية، والوكيل المساعد لشؤون اثنانوعددىم الوكلاء المساعدون:  -3
وكيل الوزارة  الوزارة تجاهمسؤولًا عن مجال عمل محدد في  كل منيما التخطيط والتطوير، ويكون

 ويعمل تحت إشرافو.  

 الإدارة الوسطى: - ب
 وىي كالتالي:,( إدارات3الوسطى بالوزارة بالإدارات العامة وعددىا )الإدارة تتمثل 

 الإدارة العامة للؤبحاث والدراسات والتطوير. -7

 الإدارة العامة لمسياسات والتخطيط العمراني. -6

 الإدارة العامة للئسكان التعاوني والعقارات. -4

 الإدارة العامة لمشؤون المالية. -3

 شؤون الإدارية.الإدارة العامة لم -2

 الإدارة العامة للؤبنية والمرافق -2
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 الإدارة العامة للئشراف والمتابعة الفنية. -1

 الإدارة العامة للآليات والنقل والمعدات والورش. -2

 الإدارة العامـة لمطرق. -3

العميا إلى خطط الإدارة وتتولى ىذه الإدارات مسئولية تحويل السياسات العامة الصادرة عن 
د الإجراءات والجداول الزمنية اللبزمة لمتنفيذ العممي ليذه الخطط وذلك بالتعاون مع تنفيذية، وتحدي

 الدوائر والأقسام ومديريات الوزارة في المحافظات.
وتتمثل بالدوائر والأقسام والشعب ومديريات الوزارة بالمحافظات، وتتولى ىذه  الإدارة التنفيذية: - ت

 ءات لمخروج بالعمل المطموب تحقيقاً للؤىداف المعدة مسبقاً.تطبيق التعميمات وتنفيذ الإجراالإدارة 

 ( الييكل التنظيمي لوزارة الأشغال العامة والإسكان.2ويمثل الشكل التالي رقم )
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 الفصل  الثالث
 الدراسات السابقة

 

ى
  ًالدراسات الفمسطينية -أولا. 
  ًالدراسات العربية -ثانيا. 
  ًالدراسات الأجنبية -ثالثا. 
  ًات السابقةالتعميق عمى الدراس -رابعا. 
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 الفصل الثالث 
 الدراسات السابقة

جودة الحياة  إلي منيا، قسم تعرض والتي السابقة، الدراسات من عدداً  الفصل ىذا يتناول
 الدراسات الفمسطينية، إلي الدراسات ىذه تقسيم تم وقد ،لأخلبقيات العمل الآخر والقسم ،لوظيفيةا

 ىذا يتناول الأقدم، وكذلك إلي الأحدث من زمني ترتيب وفق الأجنبية، الدراسات العربية، الدراسات
 البحثية. الفجوةإضافة إلى  الدراسات تمك عمى تعقيبا الفصل،

 :فمسطينيةالدراسات ال -أولاً 
في  معاممينل( بعنوان: أخلاقيات المينة ودورىا في الأداء الوظيفي 2015) الكاس أبودراسة  -1

 المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة.

 اليدف من الدراسة 

 في لمعاممين الوظيفي الأداء في المينة أخلبقيات دور إلى التعرف ةراسالد ىذه ىدفت  
 العلبقة معرفة لتعزيز الحكومية غير لممنظمات توصيات وتقديم غزة، بقطاع الحكومية غير المنظمات

 الوصفي المنيج استخدام تم الدراسية أىداف تحقيق أجل ومن الوظيفي، والأداء المينة أخلبقيات بين
 الاجتماعية المحمية الحكومية غير المنظمات في العاممين من يتكون الذي اسةر الد لمجتمع التحميمي
 موظف،(263)   عددىا عشوائية عينة اختيار تم وقد موظف، (833) عددىم لغوالبا غزة، بقطاع
 البيانات. لجمع ةداأك الاستبانة استخدام تم حيث
 :أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة 

 بمغ عام بشكل المينة بأخلبقيات غزة بقطاع الحكومية غير المنظمات في العاممين زامالت مستوى -
.%83.34 

 . 79.93% بمغ الحكومية غير المنظمات في العاممين لدى الوظيفي اءالأد مستوى -

 المنظمات في لمعاممين الوظيفي داءوالأ المينة أخلبقيات بين إحصائية دلالة ذات طردية علبقة وجود -
 .غزة بقطاع الحكومية غير

 الأداء مجال وحول المينة، أخلبقيات مجال حول المبحوثين استجابات في معنوية فروق يوجد لا -
 متغير عدا ما افيةر الديمغ سةاالدر  تالمتغير  تعزى غزة بقطاع الحكومية غير المنظمات في الوظيفي
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 المينة أخلبقيات مجال من كل في رفح منطقة لصالح معنوية فروق وجود تبين الذي )العمل مكان(

 .الوظيفي الأداء ومجال

 :أىم التوصيات التي خرجت بيا الدراسة 

 التي الصلبحيات ومنحيا المينة، بأخلبقيات العاممين امز الت لمتابعة متخصصة يةرقاب ىيئة تشكيل -

 .الرقابية إجراءاتيا ضبط من تمكنيا

 .معنوي أو مادي بشكل سواء الجيد الإنجاز عمى العاممين مكافأة عمى الحرص -

 .والمساواة العدالة من واحد بمستوى العاممين جميع مع التعامل -

جودة الحياة الوظيفية لدى معممي المرحمة الأساسية  بعنوان:( 2015دراسة الدحدوح) -2
 بمحافظات غزة وعلاقتيا بمستوى أدائيم.

 اليدف من الدراسة: 

ىدفت الدراسة إلى التعرف إلى مستوى جودة الحياة الوظيفية في لدى معممي المرحمة الأساسية 
جات تقدير أفراد العينة لمستوى بمحافظات غزة، ومستوى أدائيم والكشف عن العلبقة بين متوسطات در 

جودة الحياة الوظيفة وعلبقتيا بمستوى أدائيم، ولتحقيق أىداف الدراسة استخدم الطالب المنيج الوصفي 
الأولى لمعرفة  مستوى جودة الحياة الوظيفية من وجية نظر  يالتحميمي حيث قام بتصميم استبانت

ن وجية نظر مديري المدارس، وقد كانت عينة الدراسة المعممين والثانية لقياس مستوى أداء المعممين م
 .  مديرا ومديرة 140معمماً ومعممة، ومن المديرين  465من المعممين 

 أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة: 
المتوسط الحسابي لمستوى جودة الحياة الوظيفية لدى معممي المرحمة الأساسية بمحافظات غزة  -

 %.67.96وبوزن نسبي   3.357من وجية نظرىم قد بمغ 
جاء ترتيب مجالات الدراسة تنازلياً كما يمي: العلبقات الإنسانية، الرضا الوظيفي، المشاركة  -

 في اتخاذ القرار، البيئة المدرسية المادية والصحية.
توجد فروق دالة إحصائية بين متوسطات درجات تقدير أفراد عينة الدراسة لمستوى جودة الحياة  -

 لدى معممي المرحمة الأساسية تُعزى لمتغير الجنس ولصالح المعممات.الوظيفية 
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لا توجد فروق دالة إحصائية بين متوسطات درجات تقدير أفراد عينة الدراسة لمستوى جودة  - 
الحياة الوظيفية لدى معممي المرحمة الأساسية تُعزى لمتغيري الدراسة)المؤىل العممي، وسنوات 

 الخدمة(.
تباطية دالة إحصائية بين متوسطات تقدير أفراد عينة الدراسة لمستوى جودة لا توجد علبقة ار  -

الحياة الوظيفية  ومتوسطات تقدير أفراد عينة الدراسة لمستوى الأداء الوظيفي لدى معممي 
 مرحمة التعميم الاساسي.

 .(60.72%حصل بعد المشاركة في اتخاذ القرار عمى درجة متوسطة وبمتوسط حسابي) -
 .دراسة موافقة كبيرة جداً من قبل افراد العينة  عمى مجال العلبقات الإنسانيةأظيرت ال -
 :أىم التوصيات التي خرجت بيا الدراسة ىي 

 ضرورة الاىتمام برفع مستوى جودة الحياة الوظيفية في المدارس الحكومية. -
 اتاحة الفرصة امام المعممين لممشاركة في اتخاذ القرار. -
 لمدرسة المادية والصحية.العمل عمى تحسين بيئة ا -

المينة وقواعد  ياتأخلاقبمدى التزام مراجعي الحسابات  ( بعنوان:2015دراسة عبد العال) -3
 :السموك الميني

 اليدف من الدراسة: 

ومكاتب مراجعة  مدى التزام مراجعي الحسابات العاممين بشركات إلى التعرف ةراسالد ىدفت
وتحكم وتضبط سموكيات  وقواعد السموك الميني التي تنظم المينة ياتأخلبقالحسابات في قطاع غزة ب

 .المراجعين

الدراسة،  لملبءمتو لطبيعة ىذه الدراسة تم اتباع المنيج الوصفي التحميمي نظراً  أىدافولتحقيق 
مراجع حسابات  (24وتوزيعيا عمى مجتمع الدراسة بشكل كامل والذي بمغ ) استبانةوقد تم تصميم 

 .صر الشاملباستخدام طريقة الح
  النتائج التي توصمت إلييا الدراسةأىم: 

ي وىي النزاىة خلبقلمسموك الأساسية بالمبادئ الأ أن مراجعي الحسابات يمتزمون بدرجة كبيرة جداً  -
 .والموضوعية والكفاءة المينية اللبزمة والسرية والسموك الميني
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ي خلبقعمى سموكيم الميني والأ جداً يؤثر الالتزام والوعي الديني لمراجعي الحسابات بدرجة كبيرة  - 
 .والتزاميم بقواعد السموك الميني

 سة تُعزى إلى المسمىراالد عينة تار يتقد متوسطات بين إحصائية دلالة ذات فروقود وج -
 عينة تار يتقد متوسطات بين إحصائية دلالة ذات، بينما لا توجد فروق ، وسنوات الخدمةالوظيفي

 عمميالمؤىل السة تُعزى إلى راالد

  التوصيات التي خرجت بيا الدراسة ىي:أىم 

ي وميني خاصة بمينة مراجعة أخلبقضرورة بذل مزيد من الجيود لإصدار مدونة سموك  -
 .المعمول بيا في فمسطينالحسابات في فمسطين بحيث تلبئم طبيعة القوانين والأنظمة 

في تعزيز التزام  يساىم المينة مما ياتأخلبقضرورة تنظيم ورش عمل ومؤتمرات متخصصة تيتم ب -
 المينة وقواعد السموك الميني. ياتأخلبقمراجعي الحسابات ب

من الاىتمام  العمل عمى تطوير وتحديث القوانين الخاصة بمزاولة المينة بحيث تعطي مزيداً  -
 المينة وقواعد السموك الميني. ياتأخلبقب

اجعة في الخطط الدراسية مينة المحاسبة والمر  ياتأخلبقضرورة إضافة مساق دراسي خاص ب -
 .لأقسام المحاسبة في الجامعات والكميات الفمسطينية

 بعنوان: (2014)راسة الزيناتيد -4

 المينة في تعزيز المسئولية الاجتماعية في المستشفيات الحكومية الفمسطينية ياتأخلاقدور 

 اليدف من الدراسة: 

المسئولية الاجتماعية في المينة في تعزيز  ياتأخلبقدور  إلى التعرف ةراسالد ىدفت
الدراسة المنيج الوصفي  (، وقد استخدمتالمستشفيات الحكومية الفمسطينية)مجمع الشفاء الطبي نموذجاً 

نات، وقد تكون مجتمع الدراسة من ، وكما استخدمت الدراسة الاستبيان كأداة لجمع البياالتحميمي
 .موظف 721غ عددىم في مجمع الشفاء الطبي والبال يةالإشرافصحاب المواقع أ
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  النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:أىم 

المينة  ياتأخلبقوتلب ذلك  الأولىالعميا عمى المرتبة  دارةالمينة نحو الإ ياتأخلبقحظي بعد  -
المينة نحو العاممين في  ياتأخلبقالمينة نحو المجتمع المحمي ثم  ياتأخلبقنحو الزملبء تم 
 المرتبة الرابعة.

المسئولية  أبعادمن بين  الأولىية عمى المرتبة خلبقاقع المسئولية الدينية والأجاء بعد و  -
 .الاجتماعية

 والمؤىل العممي.  لمتغيش‌الجنظ‌والعمشتعُضي‌‌عذم‌وجىد‌فشوق‌راث‌دلالت‌إحصائيت -

 .لمتغيش‌عنىاث‌الخذمتتعُضي‌‌وجىد‌فشوق‌راث‌دلالت‌إحصائيت -
  التوصيات التي خرجت بيا الدراسة ىي:أىم 

لمقوانين الخاصة بالعمل الصحي  العمل الطبي الفمسطيني ليكون داعماً  ياتأخلبق تطبيق ميثاق -
 .الفمسطيني

 أفرادلجان دعم ومساندة مكونة من المجتمع المحمي لمقطاع الصحي يكون دورىا توعية  إنشاء -
 .المجتمع المحمي

وتوصياتو بما يخص  رائيمآخذ أع من خلبل تفعيل دور المسئولين في المجال الصحي في المجتم -
 .المجتمع المحمي

دراسة  جودة حياة العمل وأثرىا عمى تنمية الاستغراق الوظيفي: ( بعنوان:2013دراسة نصار ) -5
 مقارنة بين دائرة التربية والتعميم في وكالة الغوث ووزارة التربية والتعميم العالي:

من دائرة التربية والتعميم في وكالة ىدفت الدراسة التعرف إلى مستوى جودة حياة العمل في كل 
وتحديد أثر عوامل جودة حياة العمل عمى الاستغراق الوظيفي  الغوث ووزارة التربية والتعميم الحكومي،

لمعاممين في ىاتين المؤسستين،  ومن ثم مقارنة أثرىا عمى الاستغراق الوظيفي لمموظفين العاممين في 
المنيج الوصفي التحميمي، كما استخدمت الاستبانة كأداة لجمع ىاتين المؤسستين. واستخدمت الدراسة 

( مدير مدرسة ومساعد مدير مدرسة من 312البيانات، وقد تم اختيار عينة عشوائية طبقية بمغت )
 موظف يمثمون مجتمع الدراسة. 7621المؤسستين من أصل 
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 أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة: 
يرات عينة الدراسة حول المجالات مجتمعة معاً تعزى إلى العمر، وجود فروق بين متوسطات تقد -

مكان العمل ، المسمى الوظيفي، اضافةً لوجود فروق بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول 
، بينما لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول مجال تحقيق الذات تعزى لمتغير المؤىل العممي

ة الاستغراق الوظيفي تُعزى إلى عدد سنوات الخبرة في المنصب أثر جودة حياة العمل عمى تنمي
 الحالي.

وجود فروق ذات دلالة إحصائية لجميع المجالات باستثناء مجال التوازن بين الحياة والعمل تُعزى  -
 .لمتغير المسمى الوظيفي

 .توجد مشاركة في اتخاذ القرارات بشكل جيد جدا في وكالة الغوث وتشغيل اللبجئين -

افر متطمبات الاستقرار والأمن الوظيفي بدرجة متوسطة في وكالة الغوث ووزارة التربية تتو   -
 والتعميم.

 بيئة العمل المادية متوفرة بدرجة كبيرة في وكالة الغوث وبدرجة متوسطة في وزارة التربية والتعميم. -

 ال علبقات العملتوجد موافقة بدرجة جيدة لموظفي وكالة الغوث ووزارة التربية والتعميم عمى مج -

مستوى الأجور والمكافئات في وزارة التربية والتعميم منخفض، بينما مستوى الأجور والمكافئات في  -
 وكالة غوث وتشغيل اللبجئين متوسط.

أظيرت الدراسة أن بيئة العمل المادية وغير المادية متوفرة بدرجة متوسطة في وكالة الغوث، بينما  -
 ة وغير المادية غير مناسبة لمعاممين في وزارة التربية والتعميم.أظيرت أن بيئة العمل المادي

 :أىم التوصيات التي خرجت بيا الدراسة ىي 
ضرورة الاىتمام برفع مستوى جودة حياة العمل في دائرتي التربية والتعميم في وكالة الغوث ووزارة  -

 .التربية والتعميم، من خلبل رفع الرواتب وتحسين نظام المكافآت

تاحة الفرصة أمام الموظفين تحس  - ين بيئة العمل المادية وتوفير متطمبات الاستقرار الوظيفي، وا 
 لممشاركة في اتخاذ القرار والترقي والتقدم الميني.

الاىتمام باختيار أسموب القيادة المناسب، وتفعيل فرق العمل وتفعيل دور النقابات العمالية وزيادة   -
 ازن بين الحياة والعمل والتقميل من ضغوط العمل.الجيود الرامية إلى تحقيق التو 
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 ( بعنوان: 2012دراسة البمبيسي ) -6 

 :الوظيفي لمعاممين في المنظمات غير الحكومية داءىا عمى الأأثر جودة حياة العمل و 
 :اليدف من الدراسة 

مستوى جودة حياة العمل في المنظمات غير الحكومية في قطاع  إلىالتعرف  ىدفت الدراسة
الوظيفي لدى العاممين  داءروقتيا، والتعرف عمى مستو الأأداخل ودرجة الالتزام بتطبيق عناصرىا غزة، 

بتطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية من عدمو، وقد تكون  ىاأثر تفي المنظمات غير الحكومية، ومدى 
سة عمى عدد الدرا تمجتمع الدراسة من العاممين في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة حيث طبق

ية بمغت ئمنظمة، وقد تم اختيار عينة طبقية عشوا 221صمي والبالغ حجمو الأ منظمة من المجتمع 24
 .لجمع البيانات  ستبانةالا أداة باحثدم الخموظف وقد است 622
  النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:أىم 
ر الحكومية في قطاع غزة وجود علبقة إيجابية بين جودة الحياة الوظيفية داخل المنظمات غي -

 .والأداء الوظيفي لعاممييا

 .تتمتع المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة بحياة وظيفية ذات جودة عالية -

ظروف العمل في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة جيدة حيث تحرص معظم المنظمات  -
 مكانيات والتسييلبت لعاممييا.غير الحكومية عمى توفير كل الإ

كة العاممين في الإدارة في اتخاذ القرارات داخل المنظمات غير الحكومية بدرجة كبيرة مشار  -
 %.13521وبمتوسط حسابي 

 %.22522يشعر العاممون بالاستقرار والامان الوظيفي بمتوسط حسابي  -

 .أكدت الدراسة عمى وجود نظام واضح للؤجور والمكافآت في المنظمات غير الحكومية -

لة إحصائية بين متوسطات استجابات المبحوثين حول جودة الحياة الوظيفية توجد فروق ذات دلا -
 وأثرىا عمى الأداء الوظيفي يعزى لمتغير الجنس.

لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات المبحوثين حول جودة الحياة الوظيفية  -
 .جتماعية، المؤىل العممي، الخبرة(وأثرىا عمى الأداء الوظيفي يعزى لمتغيرات)العمر، الحالة الا
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   التوصيات التي خرجت بيا الدراسة ىي:أىم 

 .الاىتمام بتحسين ظروف العمل المادية -
 تمبي شروط السلبمة المينية. وآمنةتوفير بيئة عمل صحية  -
  .الوظيفي لمعاممين وضمان شعورىم بالاستقرار الأمانتحقيق  -
   .اتالحرص عمى وجود نظام واضح وملبئم لمترقي -
 .أعماليمواتخاذ القرارات التي تمس  دارةالحرص عمى مشاركة العاممين في الإ -
 الحرص عمى تحقيق التوازن بين العمل والحياة الشخصية لمعاممين. -

 ( بعنوان:2010) دراسة عبد الواحد -7

 الموظفين في ديوان الموظفين العام. أداءبيئة العمل عمى  أثر
 اليدف من الدراسة: 

ي ديوان الموظفين العام الموظفين ف أداءبيئة العمل المادية عمى  أثرإلى  التعرفة ىدفت الدراس
ىمية تصميم مكان العمل، واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، تحديد أإلى  ضافةفي غزة، إ

 ( موظفاً.21كأداة لجمع البيانات، وقد تم توزيعيا عمى ) ستبانةكما استخدمت الا
  تي توصمت إلييا الدراسةالنتائج الأىم: 

الموظفين حيث تبين عدم رضى المبحوثين عن تصميم  أداءتصميم مكان العمل لو تأثير عمى  -
 مكاتبيم.

 الموظفين. أداءلمضوضاء والإضاءة والتيوية عمى  اً سمبي اً أن ىناك تأثير  -

ديوان لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول بيئة العمل وتأثيرىا في أداء الموظفين في  -
 .(الموظفين العام لجميع المجالات تُعزى إلى)المسمى الوظيفي

  التوصيات التي خرجت بيا الدراسة ىي:أىم 

 التصميم الداخمي لممكاتب. إعادة -

 توفير المزيد من اليدوء في المكاتب.  -

الموظفين في ديوان  داءحول بيئة العمل وتأثيرىا في لأ إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة  -
 (.الوظيفي العمر، الجنس، المسمى)إلى تُعزى  فين العام لجميع المجالاتالموظ
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درجة التزام مديري المدارس الحكومية الثانوية الفمسطينية  :( بعنوان2010) دراسة يحيى -8 
 المدرسية من وجية نظر معممي مدارسيم دارةمينة الإ ياتأخلاقب

 اليدف من الدراسة: 

 ياتأخلبقلتزام مديري المدارس الحكومية الثانوية الفمسطينية بدرجة ا إلىالتعرف  ىدفت الدراسة
الكشف عن وجود فروق إلى  كما ىدفت الدراسة ،المدرسية من وجية نظر معممي مدارسيم دارةمينة الإ

، سنوات الخبرة والمديرية ،الجنس المؤىل العممي ،لمتغيرات في متوسطات نظر معممي المدارس تبعاً 
 7433ىا أفرادنيج الوصفي التحميمي حيث اختيرت عينة طبقية عشوائية بمغ عدد وقد تم استخدام الم

 ستبانةومعممة، وقد تم استخدام الا معمماً  76122مجتمع الدراسة البالغ عدده أصل  ومعممة من معمماً 
 كأداة لجمع البيانات.

  النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:أىم 

المدرسية من  دارةمينة الإ ياتأخلبقة الثانوية الفمسطينية بدرجة التزام مديري المدارس الحكومي -
 .وجية نظر معممي مدارسيم كانت كبيرة جداً 

 ياتأخلبقثم مجال  ،المدير نحو المينة ياتأخلبقجاء ترتيب المجالات عمى النحو التالي مجال  -
 أولياءمدير نحو ال ياتأخلبقثم مجال  ،المدير نحو الطمبة ياتأخلبقثم مجال  ،المدير نحو الوطن

المدير نحو نفسو،  ياتأخلبقالمدير نحو المجتمع المحمي، ثم مجال  ياتأخلبق، ثم مجال الأمور
 المدير نحو العاممين. ياتأخلبقثم مجال 

مينة  ياتأخلبقبفي درجة التزام مديري المدارس الحكومية  إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة  -
 لمتغير المؤىل العممي.تُعزى  مي مدارسيمالمدرسية من وجية نظر معم دارةالإ

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجة التزام مديري المدارس الحكومية الثانوية الفمسطينية  -
بأخلبقيات الإدارة المدرسية من وجية نظر معممي مدارسيم تُعزى لمتغير الجنس، وسنوات 

 الخدمة.       
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  ة ىي:التوصيات التي خرجت بيا الدراسأىم 

 ،مجال من بين مجالات الدراسةأقل  المدير نحو المعممين كان أخلبقمجال  أنالدراسة  أظيرت -
 .قبل المعممين من المديرة باعتماد وزارة التربية والتعميم لتقارير يقيم فييا باحثوصت الأوعميو 

 .عقد دورات ومحاضرات لممعممين لزيادة توعيتيم بأىمية الدراسات التربوية -

العمل في وزارة الصحة  ياتأخلاقمدى التزام العاممين ب ":( بعنوان2009) ة طبشدراس -9
 :الفمسطينية بقطاع غزة

 :اليدف من الدراسة 

العمل في وزارة الصحة الفمسطينية  ياتأخلبقمدى التزام العاممين ب إلى التعرف ىدفت الدراسة
وقد  ،سميات وظيفية مختمفة( موظف ممن يحممون م426بقطاع غزة، وتكونت عينة المجتمع من )

 الرئيسة لجمع البيانات. الأداة ستبانةوكانت الا ميالمنيج الوصفي التحمي باحثاستخدم ال
  النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:أىم 

العمل لجميع  ياتأخلبقبين المبحوثين تجاه محاور  إحصائيةعدم وجود فروق ذات دلالة  -
 .عملغيرات باستثناء متغير مكان الالمت

العمل في وزارة الصحة بقطاع غزة من وجية نظر المبحوثين  ياتأخلبقتدني التزام الموظفين ب -
 .وذلك لقصور في نظام الحوافز

  التوصيات التي خرجت بيا الدراسة ىي:أىم 

جبارية في جميع التخصصات ومناىج التعميم إالعمل كمادة  ياتأخلبقدخال مساق إضرورة  -
 الجامعي.

 كبر.أجيزة الرقابية وتخويميا بصلبحيات تفعيل دور الأ -

 العمل. ياتأخلبقتكريم الوزارة لمموظفين الممتزمين ب -
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 :( بعنوان2008) طبيخ أبودراسة  -10 

مينة التعميم في محافظة غزة من وجية نظر  ياتأخلاقالدنيا بساسية مدى التزام مديري المدارس الأ
 .المعممين

 اليدف من الدراسة: 

ن تتوفر في مديري مدارس المرحمة أالمينة التي يجب  ياتأخلبق إلىرف التع ىدفت الدراسة
الدنيا ساسية مدى التزام مديري المدارس الأإلى  الدنيا في محافظة غزة، وكذلك التعرفساسية الأ
المنيج الوصفي التحميمي وكان  باحثمينة التعميم من وجية نظر المعممين، وقد استخدم ال خلبقلأ

ة لجمع البيانات كما استخدم كأداة رئيس ستبانةالا باحثومعممة وقد استخدم ال معمماً  642حجم العينة 
 .العينة الطبقية العشوائية

  النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:أىم 
 مينة التعميم من وجية نظر المعممين بدرجة كبيرة ياتأخلبقالدنيا بساسية التزام مديري المدارس الأ. 
  مينة التعميم  ياتأخلبقالدنيا بساسية علبقة بمدى التزام مديري المدارس الأ رالأكثكانت المجالات

المدير اتجاه الطمبة، ثم  ياتأخلبقمجال  ،تنازلياً  من وجية نظر المعممين كالتالي مرتبة ترتيباً 
ثم  ،المدير اتجاه المرافق والتجييزات ياتأخلبقثم مجال  ،المدير اتجاه المعممين ياتأخلبقمجال 

 المدير تجاه المناىج الدراسية. ياتأخلبقالمدير مع المجتمع المحمي، ثم مجال  ياتأخلبقال مج

  وجود فروق دالة إحصائياً في التزام مديري المدارس الأساسية الدنيا بأخلبقيات مينة التعميم
 بمحافظة غزة من وجية نظر المعممين تُعزى لمتغير الجنس.

  التزام مديري المدارس الأساسية الدنيا بأخلبقيات مينة التعميم عدم وجود فروق دالة إحصائياً في
 الخبرة. بمحافظة غزة من وجية نظر المعممين تُعزى لمتغير

  التوصيات التي خرجت بيا الدراسة ىي:أىم 

 .الوزارة أولوياتالمينية في المدارس بحيث تصبح عمى سمم  خلبقلبرامج الأأكبر  زيادة اىتمام -

 .ومينياً  ياً أخلبقب المديرين عمميا و التركيز عمى تدري -

 .يةخلبقيحدد فيو المفاىيم الأ ،ي لممديرين في المدارسأخلبقيجاد دستور إ -
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ي الذي خمفو العمماء المسممون وخاصة في مجال خلبقوالأ الإسلبمي ثالاىتمام بدراسة الترا - 
 العمم والمتعمم. أخلبق

 :الدراسات العربية -ثانياً 
 عنوان:ب (2015) محموددراسة  -1

الترويحية بالجامعات  نشطةالإداري لدى مسئولي الأ  الإبداعبجودة الحياة الوظيفية وعلاقتيا 
 :المصرية

 اليدف من الدراسة: 

الإداري لدى  الإبداعالواقع الفعمي لكل من جودة الحياة الوظيفية و إلى لتعرف اىدفت الدراسة 
التعرف عمى العلبقة بين جودة الحياة الوظيفية الترويجية بالجامعات المصرية، كذلك  نشطةمسئولي الأ

التصور المقترح إلى  إضافةالترويحية بالجامعات المصرية،  نشطةالإداري لدى مسئولي الأ الإبداعو 
، المصريةالترويحية بالجامعات  نشطةالإداري لدى مسئولي الأ الإبداعلجودة الحياة الوظيفية في ضوء 

 الترويحية بالجامعات المصرية، وقد استخدمت الدراسة نشطةلأمسئولي اعمى  وقد طبقت الدراسة
 مسئوليلدى  الإداري الإبداعوعلبقتيا ب الحياة الوظيفيةجودة إلى  المنيج الوصفي التحميمي، لمتعرف

 داخل إدارات رعاية الشباب بالجامعات المصرية. الترويحية نشطةالأ

  الدراسة:  ليياإالتي توصمت  نتائجالأىم 

 نشطةالأ مسئوليلدى  الإداري الإبداعو لبقة ارتباط ذات دلالة بين جودة الحياة الوظيفية توجد ع -
 بالجامعات المصرية. الترويحية

)المشاركة في اتخاذ جودة الحياة الوظيفية  أبعادكل بعد من ل توجد علبقة ارتباط ذات دلالة -
الترقي والتقدم الوظيفي، عدالة  العاممين، فرص داءالظروف المعنوية المدعمة لأ إتاحةالقرارات، 

 الترويحية نشطةالأ مسئوليلدى  الإداري الإبداعنظم المكافآت، توفير فرق عمل متكاممة( و 
 بالجامعات المصرية.
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تمكين العاممين كمدخل لتحسين جودة الحياة الوظيفية في قطاع : بعنوان( 2014) ديوب دراسة -2

 :(دراسة ميدانية) الاتصالات السورية

 دف من الدراسةالي: 

 الدور الذي يؤديو تمكين العاممين في المنظمات محل الدراسة إلى تعرفلاىدفت الدراسة 
شكل العلبقة بين تمكين العاممين وجودة الحياة الوظيفية  إلىتعرف )شركات الاتصالات السورية(، وال

مطموبة لتحقيق جودة تحديد أفضل أشكال تمكين العاممين الإلى  ، إضافةالدراسة في المنظمات محل
المنيج الوصفي التحميمي، وقد قام  باحثوقد استخدم ال الدراسة وظيفية في المنظمات محلالحياة ال
 عاملًب. 31ث وبمغ عدد عينة الدراسة البح استبانةبتصميم  باحثال

  النتائج التي توصمت إلييا الدراسةأىم: 

في اتخاذ القرارات وجودة الحياة  توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين مشاركة العاممين -
 .الوظيفية

 .توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين مشاركة العاممين في الممكية وجودة الحياة الوظيفية -

توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين تشجيع العاممين وتقدير أفكارىم واقتراحاتيم وجودة الحياة  -
 .الوظيفية

القرارات  أن كما والاستراتيجيات، الخطط إعداد في راسةالد محل الشركات في العاممون يشارك -
 المستويات أقل في تتخذ

 .إن ظروف العمل وبيئتو في الشركات محل الدراسة غير آمنة تماماً وغير صحية تماماً  -

توجد اختلبفات جوىرية بين المستقصي من ىم في المنظمات محل الدراسة نحو العلبقة بين  -
الجنس، والعمر، ) ياة الوظيفية تُعزى لمتغيراتيم الديموغرافيةتمكين العاممين وجودة الح

 (.والمستوى التعميمي، وسنوات الخبرة
  التوصيات التي خرجت بيا الدراسة ىي:أىم 

ضرورة إتاحة الفرص لمعاممين : زيادة الاىتمام بجودة الحياة الوظيفية لدى العاممين من حيث -
 ظروف وبيئة عمل آمنة وصحية لمعاممين.لمترقي والنمو والتطور الوظيفي، وتوفير 
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زيادة الاىتمام بحياة الفرد الأسرية والشخصية مثل حياتو الوظيفية وتنفيذ برامج التأمين الصحي  - 
 .عائمتو جميعاً  فرادبالشكل السميم لمفرد ولأ

كس الشركات الثلبث بتنمية العلبقة مع العاممين فييا وتطويرىا الأمر الذي ينع إدارةضرورة قيام  -
 .إيجابا عمى موضوع تقديم الخدمة، ومن ثم عمى جودة الحياة الوظيفية ليم

 في تطبيقية الوظيفي )دراسة الرضا تعزيز في العمل بيئة دور :عنوانب (2013) دراسة العبيدي -4
 لمغازات( بغداد معمل

 اليدف من الدراسة: 

 درجة وكذلك معرفةدور بيئة العمل في تعزيز الرضا الوظيفي  إلى التعرف ىدفت الدراسة
 الرضا ىذا عمى تؤثر التي ىي العوامل وما لمغازات بغداد مصنع في العاممين لدى الوظيفي الرضا
 (65) ىاأفرادعدد  بمغ منيم عينة اختيرتإذ  المصنع في العاممين البحث مجتمع ويضم، إيجاباً أو سمباً 

  .البيانات لجمع استبانة تصميم الوصفي، وتم المنيجدراسة اله ىذ في ةباحثواستخدمت ال، فردا
  النتائج التي توصمت إلييا الدراسةأىم: 

 بمغإذ  البحث، محل بالمصنع العاممين لدى ما حدإلى  وظيفي رضا ىناك إن النتائج أظيرتو  -
 .((3.08الحسابي الوسط

 الإشرافو  القيادة أسموب محور احتل حيث :كآلاتي لمبحث الأربعة المحاور ترتيب جاء وكذلك  -
 ثقافة محور جاء ثم الوظيفة ومحتوى طبيعة محور تلبه ثم الرضا درجات في الأولىالمرتبة 
 .المادية العمل ظروف محور وأخيراً  الثالثة بالمرتبة المنظمة

  التوصيات التي خرجت بيا الدراسة ىي:أىم 

 مستوى عورف العمل عمى فرادحث الأ تكفل بحيث المعنويةأو  المادية سواء لمحوافز نظم وضع -
 .لدييم داءالأ

 ومعدات وبرامج ووسائل أدوات من كاممة نظم وضع خلبل من العمل بيئة تحسين عمى العمل -
 .مريحة بطرق لمعمل الإمكانيات كافة ليم وتوفر العاممين عمميم عمى تسيل
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 عمى دوالتأكي الجماعي العمل مفيوم وتعزيز المنظمة في العاممين بين الإنسانية العلبقاتتعزيز  - 
حياء  بينيم العامة المقاءات خلبل من العاممين بين المحبة والمودة ثقافة نشر  لتقوية المناسباتوا 

 بينيم. الاجتماعية الروابط

 من الأمانو  الحماية عناصر وتوفير لمعمل المريحة الإمكانيات توفير خلبل من العمل بيئة تحسين -
 .المينية الأخطار

 .العاممين ترقية في والجدارة والأقدمية الكفاءة عمى تعتمد معايير اعتماد -

درجة التزام مديري المدارس الثانوية الحكومية في دولة الكويت : بعنوان (2013)دراسة الخميس -4
 :المدرسية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي لممعممين من وجية نظرىم دارةالإ مينة ياتأخلاقب

 اليدف من الدراسة: 

درجة التزام مديري المدارس الثانوية الحكومية في دولة الكويت  إلى لتعرفاىدفت الدراسة 
المدرسية وعلبقتيا بالولاء التنظيمي لممعممين من وجية نظر المعممين، وتم  دارةمينة الإ ياتأخلبقب

استخدام المنيج الوصفي الارتباطي، وقد تألف مجتمع الدراسة من جميع معممي ومعممات المدارس 
معمماً ومعممةً، وتم ( 76424) التابعة لوزارة التعميم في دولة الكويت والبالغ عددىم الثانوية الحكومية

معممة، تم ( 613)معمماً، و( 711) معمماً ومعممةً، بواقع( 413) تطبيق الدراسة عمى عينة مؤلفة من
 الأولى نةستباالا :ة استبانتينباحثالدراسة طورت ال أىدافاختيارىم بطريقة طبقية عشوائية، ولتحقيق 

 .الثانية الولاء التنظيمي لممعممين ستبانةالمدرسية، الا دارةمينة الإ ياتأخلبق
  النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:أىم 

المدرسية من  دارةمينة الإ ياتأخلبقإن درجة التزام مديري المدارس الثانوية الحكومية في الكويت ب -
 .وجية نظر معممي مدارسيم كانت مرتفعة

بين درجة التزام مديري المدارس الثانوية  إحصائيةذات دلالة  إيجابيةعلبقة ارتباطية  ىناك -
المدرسية ومستوى الولاء التنظيمي لدى معممي تمك  دارةمينة الإ ياتأخلبقالحكومية في الكويت ب

 .المدارس
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ارس بين المتوسطات الحسابية لدرجة التزام مديري المد إحصائيةعدم وجود فروق ذات دلالة  - 
المدرسية من وجية نظر معممي مدارسيم  دارةمينة الإ ياتأخلبقالثانوية الحكومية في الكويت ب

 .الجنس والخبرة والمؤىل العممي :تبعاً لمتغيرات

  التوصيات التي خرجت بيا الدراسة ىي:أىم 

 المدرسية في العمل الإداري لمديري المدارس دارةمينة الإ ياتأخلبقيجب تعزيز مفيوم  -

المدرسية لدى فئة  دارةمينة الإ ياتأخلبقدرجة الالتزام بإلى  راء دراسات أخرى لاحقة لمتعرفإج -
 .غير عينة الدراسة كمديري المدارس الابتدائية

بيئة العمل وعلاقتيا بالالتزام الوظيفي لمعاممين بجوازات منطقة : عنوانب(  2013دراسة العنزي) -5
 الحدود الشمالية   

 اليدف من الدراسة: 

العلبقة بين بيئة العمل والالتزام الوظيفي لمعاممين بجوازات منطقة  إلىلتعرف ا سةىدفت الدرا
الحدود الشمالية لممممكة العربية السعودية، وقد تكون مجتمع  الدراسة من جميع العاممين بجوازات 

 عينة وبمغت، فرادمن الأ 444و ضابطاً  26منطقة الحدود الشمالية بالمممكة العربية السعودية وعددىم 
 الاجتماعي المسح أسموبب( الوصفي المنيج باحثال استخدم وقد مبحوثاً  731الحالية  الدراسة

 بيانات لجمع كأداة ستبانةالا عمى باحثال اعتمد وقد تساؤلاتيا، عن والإجابة الدراسة أىدافلتحقيق )
 .الدراسة ىذه
  النتائج التي توصمت إلييا الدراسةأىم: 

ن العلبقة بين الرؤساء والعاممين يسودىا الاحترام وأيضاً أإلى  إضافةالعاممين  بين باطالانض يسود -
 بين الزملبء. جداً  تتوافر علبقات إنسانية جيدة

مستوى الالتزام الوظيفي مرتفع بدرجة عالية لدى العاممين بجوازات منطقة الحدود الشمالية في   -
 المممكة العربية السعودية.

 الخاص الأول المحور يف ةسالدراع مجتم أفراد اتجاىاتفي  إحصائية دلالة ذاتق رو ف وجود  -
المستوى التعميمي لصالح الذين مستواىم التعميمي أقل من  العمل تُعزى لمتغير بيئة بخصائص
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تُعزى  ةسالدراع مجتم أفراد اتجاىاتفي  إحصائية دلالة ذاتالثانوي، بينما أكدت عمى وجود فروق  
 ت الخدمة في محور الالتزام التنظيمي.عدد سنوا لمتغير

 الخاص الأول المحور يف ةسالدراع مجتم أفراد اتجاىاتفي  إحصائية دلالة ذاتق رو ف وجود -
 لصالح الذين رتبتو من جندي لعريف. ريةسكالع الرتبة العمل تُعزى لمتغير بيئة بخصائص

  التوصيات التي خرجت بيا الدراسة ىي:أىم 

 يرتفع حتى ،دارةبالإ لبيئة العمل والمعنوية المادية الجوانب بين الاىتمام يف التوازن تحقيق ضرورة -
 .الشمالية بمنطقة الحدود بالجوازات العاممين لدى الطموح مستوى

ضرورة اىتمام الرؤساء في إدارات العاممين بجوازات منطقة الحدود الشمالية بمراعاة الفروق   -
 العمل وفقا لمكفاءات، والبعد عن المحاباة.الفردية بين العاممين، وأن يتم تقسيم 

العمل عمى أن تكون العلبقة أخوية ومتبادلة بين العاممين والرؤساء حتى يتسنى إيجاد جو بيئي  -
 .الإنتاجصحي يزيد من فاعمية العاممين نحو التطور و 

 محافظة في الحكومية العام التعميم مدارس مديري التزام درجة :بعنوان2013) ) القحطاني دراسة -6
 .المعممين نظر وجية من التعميم مينة ياتأخلاق بميثاقفي المممكة العربية السعودية  مشيط خميس

 اليدف من الدراسة: 

محافظة  في الحكومية العام التعميم مدارس مديري التزام درجة إلى التعرف الدراسة ىدفت
وأداؤه  المدير التعميم، رسالة، ليةالتا التعميم مينة ياتأخلبق ميثاق بمواد السعودية في مشيط خميس
وقد استخدم  ،والأسرة المدير المدرسي، والمجتمع المدير والمجتمع، المدير وطلببو، المدير الميني،

لجمع  كأداة ستبانةاستخدام الاإلى  ضافةالدراسة إ أىدافلتحقيق المنيج الوصفي التحميمي  باحثال
 .معمماً  324البيانات وكان مجتمع الدراسة يتكون من 

  النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:أىم 

 ياتأخلبق بميثاق مشيط خميس محافظة في الحكومية العام التعميم مدارس مديري التزام درجة -
 .(3.94)قدره  حسابي وبمتوسط غالباً  كانت التعميم مينة



  
 
 

 
 12 

 

 الثالثىالفصل

 الدابقظىالدرادات

العام  التعميم سمدار  مديري التزام درجة حسب تنازلياً  التعميم مينة ياتأخلبق ميثاق مواد ترتيب - 
 التعميم ثم ثم رسالة الدراسي، المجتمع مع العلبقة :كالتالي مشيط خميس محافظة في الحكومية
 .الأسرة مع ثم العلبقة الطلبب، مع ثم العلبقة الميني، داءثم الأ ،المجتمع مع العلبقة

 خيراً أو  المتوسطة، مةمدارس المرح مديرو ثم ،التزاماً أكثر  كانوا الابتدائية المرحمة مدارس مديرو -
 .الثانوية المرحمة مديرو

  التوصيات التي خرجت بيا الدراسة ىي:أىم 

 الطلببية المجالس إقامة بمتابعة لممدرسة المنسق والمشرف المدرسية دارةالإ مشرفي عمى التأكيد -
 .الأمور أولياء ومجالس

 .مالتعمي مينة ياتأخلبق مجال في ومستمرة متخصصة تدريبية دورات عقد -

 .مستمر بشكل التعميم مينة ياتخلبقلأ ممتقيات عقد تبني -

دراجياالتعميم،  مينة ياتأخلبقب الالتزام بأىمية توعوية إعداد برامج -  الإعلبمية الحملبت في وا 
 .لموزارة

 .داءالعمل ودورىا في تحقيق كفاءة الأ ياتأخلاق :بعنوان2013) ) العطوي دراسة -7
 ة قطاع حرس الحدود بحقل في المممكة العربية السعودية()دراسة تطبيقية عمى منسوبي قياد

 اليدف من الدراسة: 

العمل في قيادة حرس الحدود بحقل من  ياتأخلبقبمدى الالتزام إلى التعرف إلى  ىدفت الدراسة
التي يمارسيا المبحوثين، ومعرفة الاقتراحات  الأعمال أداءوجية نظر المبحوثين، ومعرفة درجة كفاءة 

العمل لدى منسوبي قيادة قطاع حرس الحدود بحقل، وقد استخدم  ياتأخلبقم في رفع مستوى التي تسي
كأداة لجمع البيانات، وقد تكون مجتمع ىذه  ستبانةالمنيج الوصفي التحميمي باستخدام الا باحثال

نة وتم اختيار عي، فردا 332العاممين بقطاع حرس الحدود بحقل والبالغ عددىم  فرادالدراسة من الأ
 .فرداً  632عشوائية بسيطة عددىا
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 :أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة 

بينت نتائج الدراسة أن أفراد العينة موافقون عمى محور التزام منسوبي قيادة قطاع حرس الحدود  -
 .(2من  3512) بحقل بأخلبقيات العمل بمتوسط حسابي

ارسيا منسوبي قيادة قطاع حرس الحدود الأعمال التي يم أظيرت نتائج الدراسة أن كفاءة أداء -
من  3547بحقل جاءت بدرجة عالية جدا وذلك من وجية نظر أفراد عينة الدراسة بمتوسط حسابي)

2) 

وجود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاىات أفراد عينة الدراسة حول مدى الالتزام بأخلبقيات  -
والرتبة العسكرية، ومدة ، المؤىل العمميالعمل في قيادة طاع حرس الحدود بحقل تعزى لممتغيرات 

 الخدمة

  التوصيات التي خرجت بيا الدراسة ىي:أىم 

الاستعانة بذوي الاختصاص من  ونمقبالتركيز عمى اختيار أصحاب الخمق الحسن قبل التعيين  -
جراءاتعمماء الاجتماع وعمماء النفس في المقابمة الشخصية و   .القبول  ا 

 .لتي يجب أن يتمتع بيا العاممون في الجياز والتي بموجبيا يتم التقييما ياتخلبقتقديم وصفاً للؤ -

عفاءىمالعمل عمى تممس احتياجات العاممين وتمبيتيا وتأمين سبل العيش الكريم ليم  - عن طمب  وا 
 .مصادر أخرى لمكسب قد تكون غير شريفة

 بمعيد العاممين تبمعنويا وعلاقتيا الداخمية العمل بيئة  :عنوانب (2012دراسة القحطاني ) -2
 :بالرياض الجوازات

 اليدف من الدراسة: 

 الجوازات العاممين بمعيد ومعنويات  الداخمية العمل بيئة العلبقة إلىالتعرف  ىدفت الدراسة
، وىدفت الدراسة بالرياض الجوازات بمعيدخصائص بيئة العمل الداخمية أىم  لمعرفة إضافة، بالرياض
ات والسمبيات التي تعكسيا بيئة العمل عمى معنويات العاممين يجابيأبرز الإ إلىالتعرف إلى  كذلك

ات يجابيالسبل التي تعزز من الإأىم إلى التعرف إلى  بمعيد الجوازات بالرياض، كما ىدفت الدراسة
وقد وتحد من السمبيات التي تعكسيا بيئة العمل عمى معنويات العاممين بمعيد الجوازات بالرياض، 
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 السعودية بالمممكة العربية الرياض بمدينة الجوازات بمعيد العاممين جميع من راسةالد مجتمع تكون 
 مكتممة البيانات استبانة( 731) عمى باحثال حصل الميداني التطبيق وبعد( 671)عددىم البالغ

 الوثائقي والمسحي بمدخميو الوصفي المنيج باحثال استخدم وقد، الإحصائي لمتحميل وصالحة
 كأداة ستبانةالا عمى باحثال اعتمد وقد تساؤلاتيا، عن والإجابة الدراسة أىدافحقيق لت الاجتماعي

 ىذه الدراسة. بيانات لجمع

  النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:أىم 

 في العاممين بين الانضباط يسود وكما بدرجة كبيرة جداً  الزملبء بين إنسانية علبقات تتوافر -
 .المعيد

 بالزملبء علبقاتيم في بالثقة يشعرىم كما العمل، في رغبةأكثر  لعاممينا يجعل الجماعي لعملا -

 .التدريبية البرامج وتنوع العاممين قدرات تنمية عمى دارةالإ تحرص -

 بدجة  عالية. اتجاه الوظيفة العمل في النفسي والاستقرار بالاطمئنانو  الأمانب يوجد شعور -
  التوصيات التي خرجت بيا الدراسة ىي:أىم 

 الجوازات بالرياض بمعيد العاممين بين الجيدة الإنسانية العلبقات مستوى رفع -

 بالرياض الجوازات بمعيد لمعاممين المعنوية الحوافز عمى الحصول فرص زيادة -

 .بالرياض الجوازات بمعيد لمعاممين القرارات صنع في المشاركة نسبة زيادة -

 ض.ريابال الجوازات بمعيد لمعاممين الترقي فرص عدد زيادة -

 .بالرياض الجوازات بمعيد لمعاممين الترويحي بالجانب الاىتمام -
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 ( بعنوان:2011دراسة عارف ) -9 
 جودة الحياة الوظيفية ودورىا في تطبيق معايير الجودة الشاممة

 :اليدف من الدراسة 

جودة الحياة الوظيفية ودورىا في تطبيق معايير الجودة الشاممة إلى  ىدفت الدراسة التعرف
ذلك عمى جودة الخدمة الطبية  تأثيرومن ثم  ،طبيق عمى المستشفيات الحكومية في بورسعيدبالت

أجريت الدراسة عمى مستشفى بور فؤاد العام و  ،المقدمة لممرضى من قبل العاممين في ىذه المستشفيات
موظف  (641)فؤاد  ومستشفى التضامن الحكومي في بورسعيد، وشممت عينة البحث من مستشفى بور

عداد إموظف من مستشفى التضامن الحكومي، وتم جمع البيانات من خلبل  (616)ن العاممين، وم
 محددة ليذا الغرض. قوائم استقصاء

  النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:أىم 
الجودة الشاممة في  إدارةتوجد علبقة ارتباط ذات دلالة بين جودة الحياة الوظيفية وتطبيق  -

 .المستشفيات المستيدفة

 .عدم وجود بيئة عمل مناسبة وملبئمة لمعمل من حيث الجوانب الصحية والطبيعية والمادية -

أظيرت الدراسة ضعف أجور العاممين بما لا يمكنيم من مجاراة ارتفاع الأسعار ومتطمبات  -
 الحياة.

مة الجودة الشام إدارةتوجد علبقة ارتباط ذات دلالة بين جودة الحياة الوظيفية وتطبيق معايير  -
نتاجيةو   العاممين. ا 
الجودة الشاممة  إدارةتوجد علبقة ارتباط ذات دلالة بين جودة الحياة الوظيفية وتطبيق معايير  -

 ورضا العملبء عن جودة الخدمة الطبية المقدمة.
جودة الحياة الوظيفية المؤثرة عمى  بعادالنسبية لأ الأىميةيوجد تباين واختلبف في درجة  -

 .جية نظر العاممينالجودة الشاممة من و 
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العمل  ياتأخلاقدرجة التزام رؤساء الأقسام العممية ب: بعنوان( 2010)دراسة بو عباس -10

الإداري وعلاقتيا بمستوى الروح المعنوية لأعضاء ىيئة التدريس في كميات الييئة العامة 
 .لمتعميم التطبيقي والتدريب في دولة الكويت كما يراىا الأعضاء أنفسيم

 دراسة:اليدف من ال 

العمل الإداري  ياتأخلبقدرجة التزام رؤساء الأقسام العممية بإلى التعرف  ىدفت الدراسة
وعلبقتيا بمستوى الروح المعنوية لأعضاء ىيئة التدريس في كميات الييئة العامة لمتعميم التطبيقي 

الوصفي التحميمي  ة المنيجباحثوقد استخدمت ال ،والتدريب في دولة الكويت كما يراىا الأعضاء أنفسيم
تم اختيار عينة عشوائية طبقية بمغ عدد  البيانات وقدكأداة لجمع  ستبانةباستخدام الا

 .(عضواً 7113) عضاء ىيئة التدريس من مجتمع الدراسة البالغ عددهمن أ (عضواً 422ىا)أفراد

  النتائج التي توصمت إلييا الدراسةأىم: 
العمل الإداري في كميات الييئة العامة لمتعميم  ياتقأخلبدرجة التزام رؤساء الأقسام العممية ب -

التطبيقي والتدريب في دولة الكويت كما يراىا أعضاء ىيئة التدريس كانت مرتفعة ولجميع 
 المجالات

العمل الإداري من جية  ياتأخلبقعضاء ىيئة التدريس بعلبقة ارتباطية بين درجة التزام أوجود  -
 أخرىاء ىيئة التدريس من جية الروح المعنوية لأعضوبين‌مغتىي‌

العمل  ياتأخلبقفي درجة التزام رؤساء الأقسام العممية في  إحصائيةعدم وجود فروق ذات دلالة  -
 لمتغير الخبرة العممية.تُعزى  الإداري

العمل  ياتأخلبقفي درجة التزام رؤساء الأقسام العممية ب إحصائيةعدم وجود فروق ذات دلالة  -
 .ر المؤىل العمميلمتغيتُعزى  الإداري

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في درجة التزام رؤساء الأقسام العممية بأخلبقيات العمل  -
 ككل تبعًا لمتغير الجنس.

  التوصيات التي خرجت بيا الدراسة ىي:أىم 
عادةو  - والمكافآت لأعضاء ىيئة التدريس العاممين في كميات  الأجورالنظر في سمم الرواتب و  ا 

 .الييئة
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العمل عمى تفقد أوضاع الييئة التدريسية العاممة في كميات الييئة وذلك من خلبل إجراء المقاءات  - 
 .المستمرة معيم والتعرف عمى احتياجاتيم الرئيسة بما يعزز روحيم المعنوية تجاه العمل

 التطوير التنظيمي وجودة حياة العمل( بعنوان: 2007ي وعباس )دراسة الزامم -11

 ةاليدف من الدراس: 

ل، وقد اعتمدت الدراسة عمى التطوير التنظيمي في جودة حياة العمإلى التعرف  ىدفت الدراسة
، الالتزام التنظيمي، المشاركة داءفقرة تمثل مؤشرات جودة حياة العمل )مستوى الأ(41)داة تتضمنبناء أ

من فرداً  ( 46ى )في اتخاذ القرار، الرضا عن العمل، الضمان الوظيفي، الاستقلبلية(، وقد طبقت عم
 أعضاء ىيئة التدريس في كمية الزىراء)كمية خاصة(، وكمية التربية في جامعة السمطان قابوس. 

  النتائج التي توصمت إلييا الدراسةأىم: 
 ىناك اتفاق بين أعضاء ىيئة التدريس عمى أىمية التطوير التنظيمي عمى جودة حياة العمل. -

لأىميتيا حسب الترتيب التالي:  ة الحياة الوظيفية وفقاً رتب أعضاء ىيئة التدريس مؤشرات جود -
، الالتزام التنظيمي، المشاركة في اتخاذ القرار، الرضا عن العمل، الضمان الوظيفي، داءمستوى الأ
 الاستقلبلية.

، بينما اظيرت فروق أظيرت الدراسة عدم وجود فروق لدى أفراد عينة الدراسة تُعزى لمتغير العمر -
 حصائية وفقاً لمتغير المؤىل العممي لصالح حممة الدكتوراةذات دلالة ا

  التوصيات التي خرجت بيا الدراسة ىي:أىم 

، وضرورة التوازن بين الإنسانيةوالعلبقات  داءضرورة بناء ثقافة تنظيمية محورىا الأساسي الأ -
 الجانبين، لزيادة الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي.

يؤدييا العاممون في المنظمة من خلبل تضمين عناصر جودة حياة  تصميم الوظائف التي إعادة -
 العاممين. أداءاء الوظيفي المؤثرة عمى دافعية و ثر العمل في برامج الإ
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دور النقابات العمالية في تحسين جودة الحياة الوظيفية  ( بعنوان:2005) دراسة عبد العزيز -12

 .لمعاممين

 اليدف من الدراسة: 

ن تتبعيا النقابات في تحسين الحياة أالتي يمكن  ساليبالطرق والأ إلىلتعرف اىدفت الدراسة 
الوظيفية لمعاممين، وقد استخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، حيث تمثل مجتمع الدراسة في 

( شركة، 613الشركات العممة في قطاع الكيماويات في مدينة العاشر من رمضان في مصر وعددىا )
( من 23( فرد من العامين بالشركات محل الدراسة، )411كات حيث كانت العينة )( شر 71تم اختيار )

 العميا. دارةمن أعضاء الإ (27) المجان النقابية، أعضاء
  النتائج التي توصمت إلييا الدراسةأىم : 

العميا فيما  دارةالإ وأعضاءالمجان النقابية  وأعضاءلا توجد فروق ذات دلالة معنوية بين العاممين  -
 الكمية لممنظمة. نتاجيةالإيتعمق بتأثير مكونات جودة الحياة الوظيفية عمى 

لا توجد فروق ذات دلالة معنوية بين فئات الدراسة تجاه فعالية عمل النقابات العمالية ونجاح  -
 برنامج جودة الحياة الوظيفية بالمنظمة.

 

دراسة -تغراق الوظيفيىا عمى الاسأثر جودة حياة العمل و  ( بعنوان:2004دراسة المغربي) -13
 ميدانية

 اليدف من الدراسة: 

ىا عمى الاستغراق الوظيفي لمعامين أثر طبيعة جودة الحياة الوظيفية و  إلىلتعرف ىدفت الدراسة ا
بالمراكز الطبية التخصصية بجامعة المنصورة بجميورية مصر العربية)الإداريين، الفنيين، الأطباء(، 

الاستطلبعية وقوائم الاستقصاء التي تم توزيعيا عمى عينة تتكون واعتمدت الدراسة عمى المقابلبت 
 شخص. (400)من
  النتائج التي توصمت إلييا الدراسةأىم: 

 تعاني المراكز الطبية من انخفاض في جودة الحياة الوظيفية داخميا. -

 تحتاج بعض عناصر جودة الحياة الوظيفية المتمثمة في الأجور والمكافآت وظروف بيئة العمل -
 المعنوية وجماعة العمل وأسموب إشراف الرئيس إلى التطوير.

 تؤثر عناصر جودة حياة العمل عمى الاستغراق الوظيفي فيناك علبقة طردية بينيما. -
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 تمكنيا التي المعمومات عمى بالآراء، والحصول والمشاركة القرارات، عمى مختمف الفئات لدييا تأثير - 

 والإنجاز. الأىداف تحقيق من

فراد الدراسة من الإداريين والأطباء موافقة بدرجة متوسطة فيما يتعمق بأسموب الرئيس في أعطى أ -
 متدنية.  الإشراف، أما الفنيين فكانت درجة موافقتيم عمى أسموب الرئيس في الإشراف

أظيرت الدراسة رفض العاممين من فئة الفنيين والإداريين لنظام الأجور والمكافئات، بينما أظيرت   -
  قة متوسطة من قبل الأطباء عمى نظام الأجور والمكافئات.مواف

أكدت الدراسة عمى موافقة أفراد مجتمع الدراسة بدرجة متوسطة فيما يتعمق بظروف العمل   -
 المعنوية.

   التوصيات التي توصمت إلييا الدراسة:أىم 

 ىيكمة نظام الحوافز والمكافآت في المراكز الطبية المتخصصة. إعادة -

والاجتماعية في المراكز الطبية واستخدام العدالة التنظيمية كمدخل  الإنسانيةعلبقات تدعيم ال -
 .لتوفير بيئة عمل مستقرة

 الاىتمام بفرق العمل ونشر ثقافة العمل الجماعي. -

 

 :الدراسات الأجنبية -ثالثاً 

 :( بعنوان2015)وآخرون  Amraeiدراسة  -1
The effect of quality of work life on empowerment and organizational 

citizenship behavior- Case Study: Refah kargaran Bank of Lorestan 

province 

)دراسة حالة: بنك رفاة كركران في ةالتنظيمي المواطنة تأثير جودة حياة العمل عمى التمكين وسموك
 ولاية لورستان(

 اليدف من الدراسة: 

جودة حياة العمل عمى التمكين وسموك المواطنة  مدى تأثير ت الدراسة التعرف إلىىدف
التنظيمية لمعاممين في بناك رفاة كركران في إيران، ولموصول لتحقيق أىداف الدراسة استخدم الباحثون 

( موظف تم اختيارىم 23) المنيج الوصفي التحميمي، واستخدمت الدراسة الاستبانة لجمع البيانات من
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 spreitzer، وقد تم الاعتماد في جمع البيانات عمى مقياس ( موظف721بشكل عشوائي من أصل) 

(1995) empowerment  ( وكذلكWalton (1973. 

  النتائج التي توصمت إلييا الدراسةأىم: 
لجودة حياة العمل دوراً ىاما في زيادة إنتاجية الموارد البشرية وفي رفع كفاءة المنظمات في  -

 .الأخيرةالسنوات 

جودة الحياة الوظيفية تؤثر عمى التمكين وسموك  أنوافقت عمى  % من عينة الدراسة32 -
 المواطنة الوظيفي.

 تيتم اىتماماً  أكبر بأبعاد جودة الحياة الوظيفية. أنيجب عمى المدراء   -

 ( بعنوان:2015) Swapnaدراسة  -2

Quality of Work Life Metrics as a Predictor of Job satisfaction and 

Organizational Commitment: A Study with Special Reference to 

Information Technology Industry 

ىا عمى الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي: دراسة عمى قطاع صناعة أثر جودة حياة العمل و 
 تكنولوجيا المعمومات

 اليدف من الدراسة: 

لعمل عمى الرضا الوظيفي والالتزام معرفة مدى تأثير جودة حياة اىدفت الدراسة التعرف إلى 
 الدراسة عمى أجريتالتنظيمي لدى العاممين في قطاع صناعة تكنولوجيا المعمومات في اليند، وقد 

(، واتبعت الدراسة المنيج TCS، INFOSYS ،WIPRO) شركات في اليند وىي الشركات 4أكبر 
موظف  (371نة الدارسة مكونة من)كأداة لمبحث وكانت عي ستبانةالوصفي التحميمي، واستخدمت الا

 ( من الثلبث شركات.3774)أصل  من

  النتائج التي توصمت إلييا الدراسةأىم: 

 كمما تقدمت الفئة العمرية كان ىناك رضا وظيفي والتزام تنظيمي أكبر. -

جودة الحياة الوظيفية  إلىتوجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمفئات العمرية حول نظرتيم  -
 لوظيفي والالتزام التنظيمي.والرضا ا
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توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمخبرة في العمل حول جودة الحياة الوظيفية والرضا  - 
 الوظيفي والالتزام التنظيمي.

توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمحالة الاجتماعية حول جودة الحياة الوظيفية والرضا  -
 الوظيفي .

 .ئية  تعزي لمحالة الاجتماعية حول الالتزام التنظيميلا يوجد فروق ذات دلالة إحصا -

 يجب عمى الشركات أن تيتم أكثر بجودة حياة العمل وخصوصاً المجالات التالية: -

 .الأمن والتعرض للؤخطار 
 .السلبمة المينية 
 .التقدير المعنوي والمادي 

 بعنوان:( 2015) وآخرون Mahmoodiدراسة  -3

The Relationship Between Work life Quality and High School Teachers’ 

Creativity of Rasht, Iran. 

 إيران.-لدى معممي المدراس الثانوية " رشت الإبداعالعلاقة بين جودة حياة العمل و 

 :اليدف من الدراسة 

لدى العاممين في المدارس  الإبداعالعلبقة بين جودة حياة العمل و  إلىالتعرف  ىدفت الدراسة
المدارس الثانوية للئناث والبالغ عددىم  طبقت الدراسة عمى معمميوقد  ،إيران-مدينة رشت الثانوية في

 مدراسة.كأداة ل ستبانةالدراسة المنيج الوصفي، واستخدمت الا ، واستخدمت( عاملبً 621)

  الدراسة:  ليياإالتي توصمت  نتائجالأىم 
ن أع لدى المعممين، كما يمكن لممدير ىناك علبقة إيجابية بين المشاركة في صنع القرار والإبدا -

 .يحفز العالمين مما يزيد من الإبداع لدييم من خلبل نقل السمطة أو التشاور مع الموظفين 

بداع العمل جودة حياة بين إحصائية دلالة ذات إيجابية علبقة ىناك -  المعممين. وا 
ن المشاركة في أعاممين، أي ىناك علبقة إيجابية بين التدريب، الفرص التعميمية والإبداع لدى ال -

الدورات التدريبية ليا تأثير إيجابي عمى العاممين، وىذه المعرفة التي تحققت ليا تأثير مباشر عمى 
 .الإبداع والابتكار
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يوجد علبقة إيجابية بين )الرواتب، العلبوات، المرافق الصحية، الخدمات الاجتماعية( والإبداع  - 
 الأبعاد زاد معدل الإبداع والابتكار. لدى العاممين، فكمما توافرت ىذه

 ( بعنوان:2015)وآخرون  Swamyدراسة  -4
Quality of Work Life: Scale Development and Validation 

 تطوير مقياس لمتحقق من جودة حياة العمل

 :اليدف من الدراسة 

اممين في جودة حياة العمل لمع بعادمقياس دقيق وموثوق لأ التعرف إلى تطوير ىدفت الدراسة
الصناعات الميكانيكية الصغيرة والمتوسطة الحجم في ولاية كارنا تاكا باليند، وقد استخدمت الدراسة 

لجمع البيانات حيث تم جمع البينات  ستبانةالمنيج الوصفي التحميمي كمنيج لمدراسة واعتمدت عمى الا
م استخدام برنامج ( موظف يعممون في مجال الصناعات الميكانيكية في اليند، وت7136من)

SPSS16 .لتحميل البيانات 

  النتائج التي توصمت إلييا الدراسةأىم 

 لجودة الحياة الوظيفية وىي: أبعادخرجت الدراسة بأن ىناك تسعة 

بيئة العمل، الثقافة التنظيمية والمناخ التنظيمي، العلبقات والتعاون، التدريب والتطوير، 
وكفاية  ،الوظيفي، استقلبلية العمل والأمنتجييزات، الرضا الوظيفي التعويضات والمكافئات، المرافق وال

 الموارد.

 (  بعنوان:2014)    AFSARدراسة -5
Impact of the Quality of Work-life on Organizational Commitment: A 

Comparative Study on Academicians Working for State and Foundation 

Universities in Turkey 

دراسة مقارنة عمى الأكاديميين في جامعات الدولة : تأثير جودة حياة العمل عمى الالتزام التنظيمي
 :والخاصة في تركيا

 اليدف من الدراسة: 

إلى  مدى تأثير جودة حياة العمل عمى الالتزام التنظيمي، كما ىدفتإلى التعرف  ىدفت الدراسة
العاممين في الجامعات  للؤكاديميينعمى الالتزام التنظيمي  تأثيراً أكثر  من العوامل التاليةأي  معرفة
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 ،الحكومية والخاصة في تركيا )جودة حياة العمل، المقب العممي، الراتب، سنوات الخدمة في المؤسسة 
جزئي، الحماية التنظيمية، الخصائص أو  سنوات الخدمة في الموقع الحالي، نوع العمل دوام كامل

 المعياري والالتزام الالتزام العاطفي بين كبير فرق ىناك كان إذا ما الدراسة كما بحثت، الديمغرافية(
 والخاصة الحكومية الجامعات في العاممين الأكاديميين والالتزام المستمر بين

  النتائج التي توصمت إلييا الدراسةأىم 

 عمى عمل الاكاديميين. إيجابيجودة حياة العمل ليا تأثير  -

 من ومؤسسةوالخاصة  الحكومية الجامعات في العاممين الأكاديميين بين ركبي فرق يوجد لا أنو -
 .والالتزام المستمر الالتزام المعياري الالتزام العاطفي، حيث

 والالتزام المستمر المعياري الالتزام الالتزام العاطفي، عمى تأثير العمل أعمى حياة جودة -
 .لعاممين في الجامعات الخاصةمن ا الحكومية الجامعات في العاممين للؤكاديميين

 للؤكاديميين والالتزام المعياري العاطفي الالتزام عمىتأثيراً  العمل اعمى حياة جودة يعتبر بعد -
 الالتزام عمى تأثير أعمى عدد سنوات العمل بعد الخاصة، بينما يعتبر الجامعات في العاممين
 .ليم بالنسبة المستمر

 القطاع في العاممين من أعمى ىو لمموظفين الحكوميين المستمر الالتزام مستوى أن وجدت -
 .الخاص

 بعنوان: Lediana Xhakollari (2013) دراسة  -6

Quality of Work Life of Mental Health Professionals in Albania 

 :جودة الحياة الوظيفية لموظفي الصحة النفسية في ألبانيا
 اليدف من الدراسة: 

واقع قياس جودة الحياة الوظيفية لمحترفي وموظفي الصحة النفسية  إلى لتعرفىدفت الدراسة ا 
تكون مجتمع الدراسة من ، و ومكونات جودة الحياة الوظيفية لدييم أبعادوالرضا العام عن  ،لبانياأفي 

البيوت المحمية، ومراكز الصحة النفسية المجتمعية في ألبانيا، و العاممين في المستشفيات النفسية، 
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ومكونات  أبعادموظف من موظفي الصحة النفسية في ألبانيا، وتم تحميل  (647)الدراسة  وشممت عينة 
 )والتون( لجودة الحياة الوظيفية.جودة الحياة الوظيفية الثمانية بالاعتماد عمى نموذج 

  التي خرجت بيا الدراسة ىي: النتائجأىم 

 بيئة العمل، يف الأمان ،لمكافآتواالأجور  )عدالة :بين الموظفين ىي جدلاً  بعادالأأكثر  كانت -
 .الفرص المستقبمية المتاحة(

والحماية  الأمانن بشكل عام عن معدات ي% فقط من الموظفين راض72ن أإلى  توصمت الدراسة -
 الفردية والجماعية التي تنفذىا المنظمة.

الذي  مقابل العمل جداً  ن الراتب الأساسي ليم متدنٍ أإلى  إن موظفي الصحة النفسية ينظرون -
 يقومون بو.

% من الموظفين غير راضيين عن شروط العمل حتى باستخدام التكنولوجيا في 31ن نسبة أوجد  -
 تنفيذ مياميم.

% من الموظفين غير راضين عن الفرص المتاحة ليم لمنمو الميني والتدريب 41ن نسبة أوجد  -
 الذي يشاركون فيو والتي تمنحيا المؤسسة ليم.

ن تحسين عوامل جودة الحياة الوظيفية يعزز من جودة الحياة أعمى وافق معظم المبحوثين  -
 مؤسسات الصحة النفسية.  يف الوظيفية عموماً 

 قوية بين الرضا عن جودة الحياة الوظيفية وبيئة العمل الصحية والآمنة. إيجابيةوجود علبقة  -
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 بعنوان: Farideh Haghshenas Kashani (2012) دراسة -7

A Review on Relationship between Quality of Work Life and 

Organizational Citizenship Behavior(Case Study: An Iranian Company) 

الشركات  إحدى)دراسة حالة عمى  سموك المواطنة التنظيميةوعلاقتيا ب جودة الحياة الوظيفية
 :يرانية(الإ

 :اليدف من الدراسة 

 ،جودة الحياة الوظيفية وسموك المواطنة التنظيميةالعلبقة بين  إلىلتعرف اىدفت الدراسة 
( موظف في شركة دلشا وقد تم تصميم 732دراسة الخصائص الديموغرافية لمعاممين، وشممت الدراسة)و 

 قائمة استقصاء ليذا الغرض.
  النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:أىم 

ويشمل )توزيع  ،طنة التنظيميةوسموك الموا الأجوربين عدالة المكافآت و  إيجابيةعلبقة  توجد -
 المكافآت والجزاءات بإنصاف وعمى قاعدة الكفاءة والمعايير الدقيقة الواضحة لذلك(.

وتشمل  ،بين ظروف العمل الصحية الآمنة وسموك المواطنة التنظيمية إيجابيةد علبقة توج -
 مكان عمل صحي، وساعات عمل مناسبة(.و منة، آ)إيجاد أداة 

بين الفرص المتاحة لتنمية قدرات العاممين وسموك المواطنة التنظيمية  ةإيجابيوجود علبقة  -
، ثقافة التفكير، ميارات الاتصال الإبداع، تمكين الموظفين في جلويشمل )عقود طويمة الأ

 والتواصل، الوعي بالعمل والميارات السموكية(.

ية وسموك المواطنة بين التوازن في الحياة الوظيفية والحياة الشخص إيجابيةوجود علبقة  -
)التوازن بين العمل والمسؤوليات الأسرية، تمكين الموظفين من لعب  :ويشتمل عمى ،التنظيمية

 .أدوار اجتماعية في حياتيم الخاصة وتمكينيم من مواصمة تعميميم الأكاديمي(
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 ( بعنوان :2011) NiazAzari –Soleimaniدراسة  -8

A study on the relationship between job ethics with job satisfaction and job 

stress among the staff of vocational education organization in Tehran 

 التعميم منظمة موظفي بين العمل وضغوط الوظيفي والرضا العمل أخلاقيات بين العلاقة دراسة
 طيران. في الميني

 سةراالدمن  يدفال: 
 الوظيفي، والضغط الموظفين رضا ومدى عملال أخلبقيات بين قةالعلب إلى التعرفىدفت الدراسة 

 من (92)موزعين موظفاً  (216)اختيار تم د، ولقالمعمومات لجمع المنيج الوصفي الباحثان واستخدم
 استخدم وقدطيران،  مدينة من فنية ينيةم تعميمية منظمة من اختيارىم وتم الذكور من (124)و الإناث
 جودي (اواستخدام المينة أخلبقيات ياسقل مصممة استبانةات: البيان لجمع أدوات ثلبث الباحثان
 .)ستودوه( الوظيفي الضغط قياس تم وقد العمل، عن الموظفين رضا مدى ياسقل  )وروين

 اسةر الد إلييا توصمت التي النتائج أىم: 

 .لمموظفين الوظيفي والرضا عملال أخلبقيات بين إيجابية علبقة وجود -

 .الوظيفي والضغط عملال أخلبقيات بين سمبية علبقة ظيور -

 العلبقات الجدية، ات،قالممح(  وىي عملال أخلبقيات في أبعاد ثالثة بين إيجابية علبقة وجود -

 .الوظيفي والرضا( الصحية

 بعنوان: Kalayanee Koonmee (2010)   دراسة -9
 (Ethics institutionalization, quality of work life, and employee job-related 

outcomes:A survey of human resource managers in Thailand) 

في  لمدراء الموارد البشريةالوظيفي  داءالمؤسسة، وجودة الحياة الوظيفية والأ ياتأخلاقالعلاقة بين 
 :تايلاند

 اليدف من الدراسة 

منة المتمثمة في: )دليل المنظمة في صورتيا المع ياتأخلبقتأثير  إلى لتعرفاىدفت الدراسة 
مة والقيم العاممين(، وصورتيا الضمنية المتمثمة في: )ثقافة المنظ ياتأخلبقالعمل ونظم العمل السائدة و 

تأثير إدراك العاممين لجودة الحياة الوظيفية عمى الرضا  عمى التعرف، وكذلك (الإشرافالسائدة ونمط 
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التعرف إلى  بالإضافة، ق داخل المنظمات محل الدراسةلفريالوظيفي والالتزام التنظيمي وسيادة روح ا 
المنظمة في صورتيا المعمنة والضمنية عمى الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي  ياتأخلبقتأثير  عمى

( مفردة وتم إتباع 273وتكونت عينة الدراسة من )، وسيادة روح الفريق داخل المنظمات محل الدراسة
 المنيج الوصفي التحميمي.

 لييا الدراسةإالنتائج التي توصمت م أى 

صورتيا المعمنة والضمنية عمى إدراك المديرين  فيالمنظمة  ياتخلبقمعنوي لأ إيجابيوجود تأثير  -
 لجودة الحياة الوظيفية في حدىا الأدنى والأعمى.

معنوي لإدراك المديرين لجودة الحياة الوظيفية في حدىا الأدنى عمى الرضا  إيجابيوجود تأثير  -
 الالتزام التنظيمي وسيادة روح الفريق.إلى  الوظيفي فقط، بينما يمتد تأثير حدىا الأعمى

المنظمة في صورتيا المعمنة والضمنية عمى الرضا الوظيفي  ياتخلبقمعنوي لأ إيجابيوجود تأثير  -
 .والالتزام التنظيمي وسيادة روح الفريق

 (  بعنوان:2010) Normala, Daud دراسة -10

Investigating the Relationship between Quality of Work Life and 

Organizational Commitment amongst Employees in Malaysian Firms 

 :العاممين في الشركات الماليزية لدىوعلاقتيا بالالتزام التنظيمي جودة الحياة الوظيفية  أبعاد

 اليدف من الدراسة: 

 لدىجودة الحياة الوظيفية والالتزام التنظيمي  أبعادلبقة بين العإلى التعرف  ىدفت الدراسة
التالية)المشاركة في صنع القرار،  بعادالعاممين في الشركات الماليزية، وذلك من خلبل اختبار علبقة الأ

والحوافز، والعلبقات الاجتماعية( بالالتزام التنظيمي، واعتمدت الأجور  ،الإشرافالنمو والتطوير، 
 ( منظمة وشممت عينة الدراسة21) عمى المنيج الوصفي التحميمي وتم تجميع البيانات منالدراسة 

 شرافية وتنفيذية مختمفة.موظف من مستويات إ( 211)
  النتائج التي توصمت إلييا الدراسةأىم: 

، النمو والتطوير، العلبقات الإشرافالتالية) بعادىناك مستويات رضى مرتفعة لدى العاممين للؤ -
 ماعية(.الاجت
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جودة الحياة الوظيفية وبين  أبعاد( من 4بين ) إيجابيالنتائج وجود علبقة وتأثير  أظيرت - 
 والمكافآت(.الأجور  الالتزام التنظيمي العاطفي وىي )العلبقات الاجتماعية، المشاركة،

جودة الحياة الوظيفية وبين  أبعاد( من 6بين ) إيجابيالنتائج وجود علبقة وتأثير  أظيرت -
 والمكافآت(.الأجور  لتزام التنظيمي المعياري وىي )العلبقات الاجتماعية، الا

جودة الحياة الوظيفية وبين  أبعاد( من 3بين ) إيجابيالنتائج وجود علبقة وتأثير  أظيرت -
الأجور  الالتزام التنظيمي الاستمراري المرتبط بالبدائل وىي )العلبقات الاجتماعية، المشاركة،

 (.رافالإشوالمكافآت، 
جودة الحياة الوظيفية وبين  أبعاد( من 4بين ) إيجابيالنتائج وجود علبقة وتأثير  أظيرت -

 (.الإشرافالمشاركة، النمو والتطوير، )الالتزام التنظيمي الاستمراري المرتبط بالتكمفة وىي 

 ( بعنوان:2010) Gupta & Parulدراسة  -11

Factor Credentials Boosting Quality Of Work Life Of BSNL Employees 

In Jammu Region 

 في شركات الاتصالات اليندية. ةقياس جودة الحياة الوظيفي

 اليدف من الدراسة: 

في شركات الاتصالات اليندية، وتأثيرىا  ةقياس جودة الحياة الوظيفي التعرف إلىىدفت الدراسة 
ي التحميمي والاستبانة كأداة لجمع عمى الرضا الوظيفي لمعاممين واعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصف

( موظف في مستويات إدارية وتنفيذية 262، حيث تم جمع البيانات من عينة تتكون من)البيانات
 مختمفة.

  النتائج التي توصمت إلييا الدراسةأىم: 
 تحسين جودة الحياة الوظيفية داخل المنظمة في ارتفاع درجة الرضا الوظيفي. يساىم -

الحياة الوظيفية)الدخل الكافي والتعويضات العادلة، فرص الترقية، ساىمت عناصر جودة  -
ظروف العمل الصحية والآمنة، فرص استخدام القدرات البشرية، سماحة الحياة الوظيفية، 

 في تحسين جودة الحياة الوظيفية. (التمسك بدستور المنظمة، العلبقات الاجتماعية
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 :بعنوان( 2010) وآخرون  Warrenدراسة -12

An Analysis of School Principals Ethics commitment concerning Physical 

Education.: 

 :الرياضية بالتربية يتعمق ما في المدارس لمديري يخلاقالأ الالتزام مدى تحميل

 اليدف من الدراسة: 

 وألعاب الرياضية الألعاب في القرار وصناع المسؤولين قدرة مدىإلى  التعرف الدراسة ىدفت
تبنى  أن المتوقع ومن أمريكا، في المدارس وبين داخل يخلبقالأ السموك الالتزام بمدونات قوى عمىال

احتوت  وقد الميني، السموكي لمرشد القواعد من مجموعة بمثابة ىي التي السموك لقواعد مدونة
ثلبث  ،لممسؤولين بالنسبة الجنس بنوع المتصمة يةخلبقالأ المعضلبت تقدم التي خلبقالأ مجالات

قامة ممارسات التوظيف لمطلبب، العادلة المشاركة فرص توفير  :تشمل محددة يةأخلبق معضلبت  وا 
 التي والثقافة التنظيمية البيئة تييئة وأخيراً  والتعميمية، الرياضية وقادة والإداريين لممدربين يةخلبقالأ

 .العدل تحتضن
 :(  بعنوان2008)Hanita&Abu Samahدراسة  -13

Employees’ Perception on Quality Work Life and Job Satisfaction in a 

Private Higher Learning Institution 

 مدى ادراك الموظفين لجودة الحياة الوظيفي والرضا الوظيفي في قطاع التعميم العالي 

 اليدف من الدراسة: 

في والرضا الوظيفي مدى ادراك الموظفين لجودة الحياة الوظي إلىالتعرف إلى  ىدفت الدراسة
وتم اعتماد المنيج الوصفي التحميمي حيث تم تجميع البيانات من  ،في قطاع التعميم العالي في ماليزيا

 موظف. 231بعض الجامعات في ماليزيا، حيث شممت عينة الدراسة عمى 
  النتائج التي توصمت إلييا الدراسةأىم: 

 يفية والرضا الوظيفي.جودة الحياة الوظ أبعادبين  إيجابيىناك ارتباط  -
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جودة الحياة الوظيفية مجتمعة وبين الرضا  أبعادبين تزامن دخول  إيجابيةلا توجد علبقة  - 
متغيرات فقط)الكفاءة الذاتية، المغزى من العمل، التفاؤل الناتج عن  4الوظيفي، باستثناء تزامن 

 التغير التنظيمي(.

وظيفي وبين )الرعاية الصحية، بيئة العمل، ىناك ارتباط قوي بين الرضا ال أنالنتائج  أظيرت -
 المرونة في ساعات العمل(.

 :بعنوان  (2004)وآخرون Harris  دراسة -14
Asprining Principal Percepations: are Mentor Principals Modeling 

Standards- based Leadership. 

 التربوية بالقيادة تتعمق التي ية،خلاقالأ بالمعايير نحو التزاميم المستجدين المديرين إدراكات

 اليدف من الدراسة: 

 بالمعايير التزاميم نحو المستجدين المديرين إدراكات تحديدإلى  التعرف الدراسة ىدفت
، ممن رة( مدي712( مديرا، و)24الدراسة من ) عينة وتكونت التربوية، تتعمق بالقيادة التي ية،خلبقالأ

 لتقيس بنيت استبانات من البيانات عمى الحصول وتم تكساس، في المديرين تأىيل شاركوا في برنامج
 المستقمة المتغيرات أثر إلىلمتعرف  التباين تحميل استخدام التربوية. وتم بالقيادة المديرين مدى التزام

 .التربوية بالقيادة تتعمق التي ية،خلبقالأ المعايير نحو بإدراكات المديرين
  دراسة:النتائج التي توصمت إلييا الأىم 

 بالعممية الخاصة يةخلبقالأ بالمعايير يمتزمون المدارس مديري أنإلى  أشاروا المديرين أن -
 ،ياتخلبقالأ ىذه بمثل المديرين بعض التزام في ضعف وجودإلى  أشاروا حين التربوية، في

 .ياتخلبقالأ بتمك المديرين التزام بعض عدمإلى  أيضاً  وأشاروا
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 :بعنوان (2003واخرون) Stacy ةدراس -15

Educational Leaders Awareness of the Ethical Standards Regarding 

School Administration. 

 المدرسية دارةبالإ تتعمق التي يةخلاقالأ المعايير في التربويين القادة وعي مدى معرفة

 اليدف من الدراسة: 

 تتعمق التي يةخلبقالأ اييربالمع التربويين القادة وعي مدى معرفةإلى التعرف  الدراسة ىدفت
وخصائصيا،  يةخلبقالأ دارةالإ وسموكيات ،داريةالإ المسئولية عمى التركيز تمإذ  المدرسية، دارةبالإ

 الدراسة من عينة وتكونت ي،خلبقالأ لمسموك القومية المعايير عمى بناء اليومي، القرار اتخاذ وسموكيات

 التربوية، طبقت دارةالإ في الدكتوراه شيادة يحممون نمم أورليوس، نيو مدينة في مدرسة مدير (85)
 وتقييم سموكيات ي،خلبقالأ لممدير المدارس مديري إدراكات تتضمن التي المقاييس من مجموعة عمييم
 .المدرسة مدير لدى وخصائصيا يةخلبقالأ دارةالإ
  النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:أىم 

 :إلى تؤدي المديرين عند يةخلبقلأا دارةالإ سموكيات من الإكثار أن 

 .والطمبة لممعممين والإصغاء الطلبب، حول والتمركز والانفتاح، والاحترام والمساواة العدل تحقيق -

 .العممية والمعرفة ،يجابيةوالإ والصدق، التعمم، لعممية المناسبة النماذج وتوفير التسييلبت، تقديم -

 .دارةبالإ العممية المعرفة عن فضلبً  ،التربوية العممية عن عالية توقعات امتلبك -

 :ات السابقةالتعميق عمى الدراس -رابعاً 
 :تناولت جودة الحياة الوظيفيةالتي التعميق عمى الدراسات 

ة الوظيفية وعلبقة جودة الحيا أثرالتي بحثت في جودة الحياة الوظيفية  الدراساتتناولت غالبية 
 .الالتزام الوظيفيو أ الوظيفي داءالأأو  عمى الرضا الوظيفي

( 6172) خرونآو  amraei( ودراسة 6176) ( ودراسة البمبيسي6172) فتناولت دراسة الدحدوح -
 علبقة وأثر جودة الحياة الوظيفية عمى أداء العاممين
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 Swapna(6172)(  ودراسة6171) normala, daud( ودراسة 6173) afsarوتناول دراسة  - 
 تزام الوظيفي.علبقة جودة الحياة الوظيفية بالال

( جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى 6176( ونصار)6113) فيما بحثت دراسة المغربي -
 الاستغراق الوظيفي.

gupta&parul (6171 ) ودراسةlediana Xhakollari (6174 )دراسة بينما تناولت  -
جودة الحياة الوظيفية وعلبقتيا  Swapna(6172) ودراسة abusamah&hanitaودراسة 

 ضا الوظيفي.بالر 

( جودة الحياة الوظيفية وعلبقتيا 6172( ودراسة محمود)6172) Mahmoodi وتناولت دراسة  -
 .بالإبداع

 اختمفت الدراسات السابقة في  تحديد أبعاد جودة الحياة الوظيفية. -

( ودراسة 6176معظم الدراسات المحمية التي تناولت جودة الحياة الوظيفية دراسة البمبيسي) -
موضوع جودة  أن( كانت دراسات حديثة وىذا يؤكد عمى 6172( ودراسة الدحدوح)6174نصار)

 الحياة الوظيفية ىو موضوع جديد محميا رغم قمة الدراسات المحمية.

( باستخداميما جودة الحياة الوظيفية 6111( ودراسة سييمة والزاممي)6173اتفقت دراسة ديوب) -
 كمتغير تابع

ة الحياة الوظيفية كمتغير مستقل عن طريق بيئة العمل بعض الدراسات تناولت أبعاد جود -
 (6176( ودراسة القحطاني)6174( ودراسة العنزي)6174كدراسة العبيدي)

( عن باقي الدراسات في طريقة جمع البيانات حيث استخدمتا 6113اختمفت دراسة المغربي) -
 .الاستبانة والمقابمة الشخصية في جمع البيانات

 :العمل ياتأخلاقات التي تناولت التعقيب عمى الدراس 

( ودراسة 6173(  ودراسة الزيناتي)6172اتفقت الدراسة الحالية مع كل من دراسة أبو الكاس) -
( في مجال بحث أخلبقيات العمل حيث كان  المجال 6113( ودراسة طبش)6174العطوي)

 لإدارة الأعما
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( 6171) ( ودراسة يحيى6172اتفقت دراسة كل من دراسة أبو الكاس ودراسة عبد العال) - 
ودراسة  2013)) دراسة القحطانيو ( 6174) خميسالودراسة  (6112) طبيخ أبوودراسة 
بالتزام عالي من مجتمع الدراسة بأخلبقيات  (6171) ودراسة بو عباس 2013)) العطوي
( التي أظيرت تدني مستوى الالتزام الأخلبقي في 6113) مع دراسة طبش فيما اختمفتالعمل 
 .ع الدراسةمجتم

 ءباستثنامعظم الدراسات التي بحثت أخلبقيات العمل كانت في مجال الإدارة التربوية التعميمية  -
( ودراسة 6174) ( ودراسة العطوي6173) ( ودراسة الزيناتي6172) دراسة أبو الكاس

 ودراسة عبد العال لإدارة الأعما( التي بحثت أخلبقيات العمل في مجال 6113طبش)
 .تي بحثت أخلبقيات العمل في مجال المحاسبة( ال6172)

( مع باقي الدراسات التي بحثت أخلبقيات العمل في المجال 6171) اختمفت دراسة بو عباس -
التربوي التعميمي بمجتمع وعينة الدراسة حيث كان مجتمع وعينة الدراسة من  الإداري

 .نالأكاديميي
( 6174) خميسال( ودراسة 6112) طبيخ أبو( ودراسة 6171) اتفقت دراسة كل من يحيى -

(  6113) وآخرون harris( ودراسة 6177) Behroozودراسة  (6174) ودراسة القحطاني
( عمى مجتمع وعينة الدراسة حيث كان مجتمع وعينة الدراسة 6114) وآخرون stacyودراسة 

 من مديري ومعممي المدارس.

 :الاستفادة من الدراسات السابقة
 من الدراسات السابقة في ما يمي: حيث تم الاستفادة

 .طار النظري لمدراسة الحاليةاء الإثر إ -

 .الآخرينالاطلبع عمى تجارب  -

 .وتحديد مجالاتيا وفقراتيا ستبانةالاستفادة في تصميم الا -

 .الدراسة وأسئمةالمساعدة في صياغة فروض  -

 .المساعدة في تحديد متغيرات الدراسة -
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 الدراسات السابقة:( يمخص التعقيب عمى 2) رقم جدول 
 الدراسة الحالية الفجوة البحثية الدراسات السابقة

 ركزت الدراسات السابقة عمى: 
قياس جودة الحياة الوظيفية  -

 أبعادىا وأىم مكوناتيا.

الفوائد الناتجة عن تحسين  -
 جودة الحياة الوظيفية.

جودة حياة العمل وأثرىا عمى  -
 تنمية الاستغراق الوظيفي.

لوظيفية جودة الحياة ا -
وعلبقتيا بالأداء الوظيفي أو 
الالتزام التنظيمي أو الرضا 

 الوظيفي.

التركيز عمى أىمية أخلبقيات  -
العمل في الجانب التربوي 

 التعميمي. 

معظم الدراسات السابقة  -
اقتصرت عمى ربط جودة 
الحياة الوظيفية بالأداء 

الوظيفي أو الالتزام الوظيفي 
 أو الرضا الوظيفي

جال التطبيق اختلبف في م -
حيث أن الدراسات السابقة 
لم تتناول قطاع  حكومي 
في فمسطين بشكل شامل 
بل ركزت بعضيا عمى 

بعض المؤسسات الحكومية 
بخصوص جودة الحياة 

 الوظيفية.

الدراسات السابقة لم تتناول  -
العلبقة بين كافة أبعاد 
جودة الحياة الوظيفية 

 وأخلبقيات العمل.

 

بالتركيز قامت الدراسة الحالية 
 عمى:

محاولة سد الفجوة البحثية   -
 في الدراسات السابقة.

واقع جودة الحياة دراسة  -
الوظيفية في وزارة الأشغال 
العامة والإسكان في قطاع 

 غزة.

الأبعاد والعوامل التي ليا  -
علبقة بجودة الحياة الوظيفية 
لمعاممين في وزارة الأشغال 
العامة والإسكان في قطاع 

ىمية النسبية غزة ودرجة الأ
 لكل بعد.

الوقوف عمى علبقة جودة  -
الحياة الوظيفية  بأخلبقيات 
العمل في وزارة الأشغال 

 العامة والإسكان.

 
.باحثال إعدادالمصدر من 



 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع
 جراءاتالطريقة والإ

 

  ًالمقدمة. -أولا 

  ًمنيج الدراسة.  -ثانيا 

  ًمجتمع الدراسة. -ثالثا 

  ًسة.عينة الدرا -رابعا 
  ًأداة الدراسة. -خامسا 

  ًالمستخدمة. حصائيةالإ ساليبالأ -سادسا 
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 الفصل الرابع 
 الطريقة والإجراءات

 :مقدمةال -أولاً 

جراءاتمنيجية الدراسة و  تعد الجانب التطبيقي من الدراسة، إنجاز  يتم من خلبلو رئيساً  يا محوراً ا 
النتائج التي إلى  ء التحميل الإحصائي لمتوصلوعن طريقيا يتم الحصول عمى البيانات المطموبة لإجرا

 التي تسعى ىدافيتم تفسيرىا في ضوء أدبيات الدراسة المتعمقة بموضوع الدراسة، وبالتالي تحقق الأ
 تحقيقيا. إلى 

الدراسة، وكذلك أداة وعينة ومجتمع  متبعنيج اللممتناول ىذا الفصل وصفا عمى ذلك  وبناءً 
وينتيي الفصل  ،، ومدى صدقيا وثباتياإعدادىا وكيفية بنائيا وتطويرىاالدراسة المستخدمة وطريقة 

يمي وصف ليذه  البيانات واستخلبص النتائج، وفيمالتي استخدمت في تحميل ا حصائيةبالمعالجات الإ
 .جراءاتالإ

 :منيج الدارسة -ثانياً 

 من الذي يحاول التحميمي الوصفي المنيج باستخدام باحثال قام الدراسة أىداف تحقيق أجل من

 حوليا تطرح التي مكوناتيا والآراء بين بياناتيا، والعلبقة وتحميل الدراسة، موضوع الظاىرة وصف خلبلو

 .تحدثيا التي والآثار تتضمنيا التي والعمميات

"المنيج الذي يسعى لوصف بأنو  التحميمي الوصفي المنيج (71146112) الحمداني ويعرف
أو  الراىنة فيو أحد أشكال التحميل والتفسير المنظم لوصف ظاىرةأو  صرة،المعاالأحداث  أو الظواىر

وتتطمب معرفة المشاركين في الدارسة والظواىر  مشكمة، ويقدم بيانات عن خصائص معينة في الواقع،
  .التي نستعمميا لجمع البيانات" والأوقاتندرسيا  التي

 مصدرين أساسين لممعمومات: باحثوقد استخدم ال

مصادر البيانات إلى  في معالجة الإطار النظري لمدراسة باحث: حيث اتجو الادر الثانويةالمص .7
الثانوية والتي تتمثل في الكتب والمراجع العربية والأجنبية ذات العلبقة، والدوريات والمقالات 
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مواقع والتقارير، والأبحاث والدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدارسة، والبحث والمطالعة في  
 الإنترنت المختمفة.

جمع البيانات إلى  باحث: لمعالجة الجوانب التحميمية لموضوع الدراسة لجأ الالمصادر الأولية .6
 كأداة رئيسة لمدراسة، صممت خصيصاً ليذا الغرض. ستبانةالأولية من خلبل الا

 مجتمع الدراسة: -ثالثاً 

 )عبيدات وآخرون، باحثرسيا المجتمع الدراسة يعرف بأنو جميع مفردات الظاىرة التي يد
عمى مشكمة الدراسة وأىدافيا فإن المجتمع المستيدف يتكون من جميع العاممين  (، وبناءً 74746117

)بيانات غير منشورة وزارة الأشغال  اً ( موظف726) في وزارة الأشغال العامة والإسكان والبالغ عددىم
 (.6172العامة والإسكان:

 عينة الدراسة: -رابعاً 
مجموعة الوحدات التي يتم " عينة الدراسة بأنيا ( 623: 6111) عرف القحطاني وآخروني

 اختيارىا من مجتمع الدراسة لتمثل ىذا المجتمع في البحث محل الدراسة".

( استبانة عمى كافة أفراد 726وقد قام الباحث باستخدام طريقة الحصر الشامل، حيث تم توزيع)
% بما فييا العينة الاستطلبعية 2252( استبانة بنسبة استرداد 743اد)مجتمع الدراسة، وقد تم استرد

 .( استبانة بعد ان ثبت صدق وثبات العينة الاستطلبعية41)

 :أداة الدراسة -خامساً 
 ياتأخلاقواقع جودة الحياة الوظيفية في المؤسسات الحكومية وعلاقتيا ب "حول  استبانةتم إعداد 

 (.الإسكانالعامة و  الأشغالارة العمل )دراسة تطبيقية عمى وز 
 الدارسة من ثلاث أقسام رئيسة: استبانةتتكون 

 وىو عبارة عن المعمومات العامة عن المستجيبين )الجنس، العمر، المسمى الوظيفي،القسم الأول: 
 المؤىل العممي، عدد سنوات الخدمة في الوزارة(.

 الإسكانالعامة و  الأشغالالوظيفية بوزارة  توافر عوامل جودة الحياةوىو عبارة عن  القسم الثاني:
 قسمين:إلى  فقرة، مقسم 22، ويتكون من بغزة
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 مجالات: 3موزع عمى ، فقرة 62، ويتكون من : العوامل الوظيفية والتنظيميةأولاً  
 ( فقرات.1، ويتكون من )المشاركة في اتخاذ القرارالمجال الأول: 

 قرات.( ف1، ويتكون من )المجال الثاني: القيادة

 ( فقرات.3، ويتكون من )الالتزام التنظيميالمجال الثالث: 

 ( فقرات.2، ويتكون من )الوظيفي الأمانالاستقرار و المجال الرابع: 

 مجالات: 3موزع عمى ، فقرة 61، ويتكون من ثانيا: العوامل المادية والمعنوية

 ( فقرات.1، ويتكون من )ظروف العمل الماديةالمجال الأول: 

 ( فقرات.2، ويتكون من )ل الثاني: علاقات العملالمجا

 ( فقرات.2، ويتكون من )التوازن بين الحياة والعملالمجال الثالث: 

 ( فقرات.2، ويتكون من )والمكافآتالأجور  المجال الرابع:

، ويتكون الإسكانالعامة و  الأشغالالعمل في وزارة  ياتأخلاقمدى توفر وىو عبارة عن  القسم الثالث:
 فقرة. 62 من

 (:4وقد تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي لقياس استجابات المبحوثين لفقرات الاستبيان حسب جدول)

 (3جدول )
 درجات مقياس ليكرت الخماسي 

 كبيرة جداً  كبيرة متوسطة قميمة قميمة جداً  الاستجابة
 2 3 4 6 7 الدرجة
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 :ستبانةخطوات بناء الا - 
" واقع جودة الحياة الوظيفية في المؤسسات الحكومية لمعرفة لدراسة بإعداد أداة ا باحثقام ال
 باحث("، واتبع الالإسكانالعامة و  الأشغالالعمل )دراسة تطبيقية عمى وزارة  ياتأخلبقوعلبقتيا ب

 :ستبانةالخطوات التالية لبناء الا
والاستفادة منيا  الدراسات السابقة ذات الصمة بموضوع الدراسة،و  الإداريالأدب عمى  الاطلبع -7

 وصياغة فقراتيا. ستبانةفي بناء الا
 ستبانةالا مجالاتعدداً من أساتذة الجامعات الفمسطينية والمشرفين في تحديد  باحثاستشار ال -6

 .وفقراتيا

 .ستبانةتم تحديد المجالات الرئيسة التي شممتيا الا -4

 تم تحديد الفقرات التي تقع تحت كل مجال. -3

 صورتيا الأولية. في ستبانةتم تصميم الا -2

 من قبل المشرف. ستبانةتم مراجعة وتنقيح الا -2

 ،سلبمية( من المحكمين من أعضاء ىيئة التدريس في الجامعة الإ1عمى ) ستبانةتم عرض الا -1
 ( يبين أسماء أعضاء لجنة التحكيم.7والممحق رقم ) الأزىروالسياسة، وجامعة  دارةأكاديمية الإو 

الإضافة أو  من حيث الحذف ستبانةيل بعض فقرات الافي ضوء أراء المحكمين تم تعد -2
 (.6) قفي صورتيا النيائية، ممح ستبانةالا روالتعديل، لتستق

 صدق الاستبيان: -
(، كما 712: 6171يعني " أن يقيس الاستبيان ما وضع لقياسو" )الجرجاوي، ستبانةصدق الا 

في التحميل من ناحية، ووضوح  يقصد بالصدق "شمول الاستقصاء لكل العناصر التي يجب أن تدخل
فقراتيا ومفرداتيا من ناحية ثانية، بحيث تكون مفيومة لكل من يستخدميا" )عبيدات وآخرون، 

 بطريقتين: ستبانة(. وقد تم التأكد من صدق الا71346117
 صدق المحكمين "الصدق الظاىري": -7

 مجال في صصينالمتخ المحكمين من عددًا باحثال يختار أن ىويقصد بصدق المحكمين "
عمى  ستبانة( حيث تم عرض الا711: 6171 " )الجرجاوي،الدراسة موضوع المشكمةأو  الظاىرة

دارة مجموعة من  المحكمين تألفت من مجموعة من المتخصصين في مجال السموك التنظيمي وا 
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 الرابعىالفصل

 والإجراءاتىالطروقظ

لمقدمة، لآراء المحكمين وقام بإجراء ما يمزم من حذف وتعديل في ضوء المقترحات اوأسماء   الأعمال 
 (.7انظر الممحق رقم ) -تو النيائية وبذلك خرج الاستبيان في صور 

 صدق المقياس: -2
 Internal Validity: الاتساق الداخمي أولاً 

مع المجال الذي تنتمي  ستبانةيقصد بصدق الاتساق الداخمي مدى اتساق كل فقرة من فقرات الا
وذلك من خلبل حساب معاملبت  ستبانةالداخمي للببحساب الاتساق  باحثإلية ىذه الفقرة، وقد قام ال

والدرجة الكمية لممجال نفسو لمعينة الاستطلبعية  ستبانةالارتباط بين كل فقرة من فقرات مجالات الا
 .استبانة 41المكونة من 

 الاتساق الداخمي لـ العوامل الوظيفية والتنظيمية -
مجال " المشاركة في اتخاذ القرار "  ( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات3جدول )يوضح 

 α ≤0.05 والدرجة الكمية لممجال، والذي يبين أن معاملبت الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 
 وبذلك يعتبر المجال صادقا لما وضع لقياسو.

 (4جدول )
 الكمية لممجالمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " المشاركة في اتخاذ القرار " والدرجة 

 الفقرة م

ون
رس
 بي
مل
معا

 
باط

لارت
ل

 

لية
تما
لاح

ة ا
قيم

ال
 

 (
S

ig
). 

 0.001* 526. العميا سياسات تمكن العاممين من المشاركة في اتخاذ القرارات دارةتتبع الإ  .7

 0.000* 603. القرار اتخاذ في لمعاممين العميا دارةالإ لمشاركة عممية ممارسات توجد  .6

 0.004* 480. درات عالية تمكنيم من المشاركة بفاعمية في اتخاذ القراريتمتع العاممون بق  .4

 0.000* 635. العاممون في حل مشكلبت العمل يساىم  .3

 0.000* 637. العاممون في بناء الخطط التطويرية لموزارة يساىم  .2

 0.000* 661. يمكن العاممون زملبئيم من المشاركة في اتخاذ القرارات الخاصة بعمميم  .2

 0.000* 674. يبادر العاممون بتقديم اقتراحات لتطوير العمل  .1

 .α ≤0.05 الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *
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 الرابعىالفصل

 والإجراءاتىالطروقظ

" والدرجة الكمية القيادة( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "2جدول )يوضح  
وبذلك يعتبر  α ≤0.05  لممجال، والذي يبين أن معاملبت الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية

 المجال صادقا لما وضع لقياسو.
 معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " القيادة " والدرجة الكمية لممجال (5جدول )

 الفقرة م

ون
رس
 بي
مل
معا

 
باط

لارت
ل

 

لية
تما
لاح

ة ا
قيم

ال
 

 (
S

ig
). 

 0.000* 640. ظيفيةالعميا في الوزارة الموظفين عمى تنمية مياراتيم الو  دارةتشجع الإ  .7

 0.005* 466. حديثة في العمل إدارية أساليب إيجادالعميا بالوزارة عمى  دارةتعمل الإ  .6

4.  
 داءلأالعميا  الصلبحيات الكاممة  والمناسبة لمعاممين  دارةتمنح الإ
 أعماليم

.544 *0.001 

 0.000* 673. العميا العدالة في التعامل مع الموظفين دارةتمتزم الإ  .3

بداعاتيم في العمل إظيارالعميا العاممين من  دارةمكن الإت  .2  0.000* 779. مياراتيم وا 

2.  
 الإنسانيةالمناسبة لتنمية العلبقات  ساليبالعميا باتباع الأ دارةتمتزم الإ

 داخل الوزارة
.792 *0.000 

1.  
عند التعامل مع الموظفين  يجابيالعميا طرق النقد الإ دارةتستخدم الإ

 ب الأخطاءفي حال ارتكا
.630 *0.000 

 .α ≤0.05 الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *
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 الرابعىالفصل

 والإجراءاتىالطروقظ

( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " الالتزام التنظيمي " والدرجة 2جدول )يوضح  
وبذلك  α ≤ 0.05 الكمية لممجال، والذي يبين أن معاملبت الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 

 تبر المجال صادقا لما وضع لقياسو.يع
 (6جدول )

 معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " الالتزام التنظيمي " والدرجة الكمية لممجال

 الفقرة م

ون
رس
 بي
مل
معا

 
باط

لارت
ل

 

لية
تما
لاح

ة ا
قيم

ال
 

 (
S

ig
). 

 0.006* 458. ييتم العاممون بمستقبل الوزارة وبتحسين صورتيا في المجتمع  .7

 0.000* 664. يتبنى العاممون ثقافة وقيم الوزارة ويمتزمون بالدفاع عنيا  .6

 0.001* 565. يوجد توافق بين قيم الوزارة وقيم العاممين فييا  .4

 0.000* 722. يشعر العاممون بالفخر والانتماء لموزارة  .3

2.  
الميام الموكمة ليم يوميا بغض النظر إنجاز  يحرص العاممون عمى

 ت الدوامعن انتياء ساعا
.696 *0.000 

 0.000* 711. يمتزم العاممون بتعميمات وتوجييات مدراءىم في العمل  .2

 0.000* 849. يبذل العاممون جيداً كافياً لإنجاز الميام الموكمة ليم بالوقت المحدد  .1

 0.000* 812. فييا العاممين قبل من والولاء خلبصتستحق الوزارة الإ  .2

 0.000* 869. .ة بالاستمرار بالعمل داخل الوزارةيرغب العاممون في الوزار   .3

 .α ≤0.05 الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *
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 الرابعىالفصل

 والإجراءاتىالطروقظ

الوظيفي "  الأمان( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " الاستقرار و 1جدول )يوضح  
 α ≤0.05 مستوى معنوية والدرجة الكمية لممجال، والذي يبين أن معاملبت الارتباط المبينة دالة عند 

 وبذلك يعتبر المجال صادقا لما وضع لقياسو.
 (7جدول )

 الوظيفي " والدرجة الكمية لممجال الأمانمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " الاستقرار و 

 الفقرة م

ون
رس
 بي
مل
معا

 
باط

لارت
ل

 

لية
تما
لاح

ة ا
قيم

ال
 

 (
S

ig
). 

7.  
والمعنوية اللبزمة لتوفير الاستقرار  تمتمك الوزارة الإمكانيات المادية

 الوظيفي لمعاممين
.741 *0.000 

6.  
يشعر العاممون بالوزارة بالاستقرار الوظيفي ولا يعانون من إمكانية 

 الاستغناء عن خدماتيم
.761 *0.000 

 0.000* 846. والاستقرار الوظيفي الأمانيتوفر بالوزارة مناخ تنظيمي يتسم ب  .4

 0.000* 811. بقاء في الوزارة لشعورىم بالاستقرار الوظيفييرغب العاممون بال  .3

2.  
تعمل الوزارة عمى تييئة العاممين لتعزيز الشعور لدييم بالاستقرار 

 الوظيفي في العمل
.785 *0.000 

 .α ≤0.05 الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *
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 الاتساق الداخمي لـ العوامل المادية والمعنوية - 

( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " ظروف العمل المادية " 2دول )جيوضح 
 α ≤0.05 والدرجة الكمية لممجال، والذي يبين أن معاملبت الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 

 وبذلك يعتبر المجال صادقا لما وضع لقياسو.
 (8جدول )

 " ظروف العمل المادية " والدرجة الكمية لممجالمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال 

 الفقرة م

ون
رس
 بي
مل
معا

 
باط

لارت
ل

 

لية
تما
لاح

ة ا
قيم

ال
 

 (
S

ig
). 

7.  
ألوان الطلبء، التصميمات )تيتم الوزارة بتوفير تصميمات مكتبية 

 اليندسية( مريحة ومناسبة.
.710 *0.000 

 0.000* 761. توفر الوزارة التجييزات المكتبية المناسبة لطبيعة العمل  .6

 0.000* 639. توفر الوزارة بيئة عمل آمنة وصحية  .4

 0.000* 655. توفر الوزارة الوسائل التكنولوجية المناسبة لإنجاز العمل  .3

 0.000* 730. تيتم الوزارة بأمن وسلبمة العاممين  .2

 0.000* 794. توفر الوزارة الإضاءة المناسبة في مكان العمل  .2

1.  
درجة حرارة مناسبة في مكان العمل عمى مدار  تيتم الوزارة بتوفير

 العام
.618 *0.000 

 .α ≤0.05 الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *
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 الرابعىالفصل

 والإجراءاتىالطروقظ

" والدرجة الكمية علبقات العمل( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "3جدول )يوضح  
وبذلك يعتبر  α ≤0.05 ستوى معنوية لممجال، والذي يبين أن معاملبت الارتباط المبينة دالة عند م

 المجال صادقا لما وضع لقياسو.
 (9جدول )

 معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " علاقات العمل " والدرجة الكمية لممجال

 الفقرة م

ون
رس
 بي
مل
معا

 
باط

لارت
ل

 

لية
تما
لاح

ة ا
قيم

ال
 

 (
S

ig
). 

 0.000* 600. الواحد يسود بين العاممين بالوزارة التعاون وروح الفريق  .7

 0.039* 326. توفر الوزارة رحلبت ترفييية لعائلبت العاممين  .6

 0.000* 716. يتبادل العاممون بالوزارة الزيارات العائمية مع بعضيم البعض  .4

3.  
العميا في الوزارة عمى نشر ثقافة الإخاء والتعاون بين  دارةتعمل الإ
 العاممين

.688 *0.000 

 0.030* 347. ير والاحترام  بين الرؤساء والمرؤوسين بالوزارةتسود علبقة التقد  .2

2.  
تتوفر علبقة تواصل فعالة بين العاممين بغض النظر عن مستوياتيم 

 الوظيفية
.524 *0.001 

 .α ≤0.05 الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *
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 الرابعىالفصل

 والإجراءاتىالطروقظ

توازن بين الحياة والعمل " ( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " ال71جدول )يوضح  
 α ≤ 0.05والدرجة الكمية لممجال، والذي يبين أن معاملبت الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 

 وبذلك يعتبر المجال صادقا لما وضع لقياسو.
 (10جدول )

 لممجالمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " التوازن بين الحياة والعمل " والدرجة الكمية 

 الفقرة م

ون
رس
 بي
مل
معا

 
باط

لارت
ل

 

لية
تما
لاح

ة ا
قيم

ال
 

 (
S

ig
). 

7.  
تقدم الوزارة التسييلبت اللبزمة التي تمكن الموظف من تحقيق التوازن 

 .بين الحياة الشخصية والحياة الوظيفية
.718 *0.000 

6.  
العمل" الميام خارج ساعات  داءلأيتوفر لدى الوزارة جداول عمل مرنة 

 ."العمل. الخمضغوط، تقاسم عمل  أسبوع
.772 *0.000 

4.  
توفر الوزارة  لمعاممين خدمات متنوعة )مالية، استشارية، قانونية، 

 .صحية(
.720 *0.000 

3.  
يتلبءم وقت الدوام الوظيفي مع المتطمبات الوظيفة والشخصية 

 لمموظف.
.818 *0.000 

2.  
مول بو في )الاعتيادية، المرضية، الطارئة( المعالإجازاتيعتبر نظام 

 .الوزارة مناسب وكافي
.556 *0.001 

 0.000* 579. .تقوم ثقافة الوزارة عمى احترام الالتزامات العائمية لمعاممين  .2

 0.000* 766. .أدائيمتراعي الوزارة الظروف الشخصية لمعاممين عند النظر لتقييم   .1

2.  
عند  ازةإج بأخذلوزارة لمعاممين تسمح القوانين والموائح المعمول بيا با

 .الضرورة
.735 *0.000 

 .α ≤0.05 الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *
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 الرابعىالفصل

 والإجراءاتىالطروقظ

والمكافآت " الأجور  ( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "77جدول )يوضح  
 α ≤0.05 والدرجة الكمية لممجال، والذي يبين أن معاملبت الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 

 يعتبر المجال صادقا لما وضع لقياسو.وبذلك 
 (11جدول )
 والمكافآت " والدرجة الكمية لممجالالأجور  معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "

 الفقرة م

ون
رس
 بي
مل
معا

 
باط

لارت
ل

 

لية
تما
لاح

ة ا
قيم

ال
 

 (
S

ig
). 

 0.000* 875. .مناسب ويلبئم الوضع الاقتصادي لمبمدأجور  تتبع الوزارة نظام  .7

 0.000* 930. يتناسب الراتب مع خبراتك ومؤىلبتك العممية.  .6

 0.000* 830. يتناسب الراتب مع الميام الموكمة لمموظف.  .4

3.  
الوظيفي  داءيتوافر في الوزارة نظام مكافآت عادل يرتبط مع الأ

 لمموظفين.
.824 *0.000 

2.  
ي نفس العاممين ف ائرهناسبا لمموظف عند مقارنتو بنظيعتبر الراتب م

 المجال مع مؤسسات غير حكومية.
.836 *0.000 

2.  
يشعر العاممون بسعادة كبيرة لما يتقاضوه من رواتب ومكافآت في 

 .العمل
.812 *0.000 

 .α ≤0.05 الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *
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 الرابعىالفصل

 والإجراءاتىالطروقظ

  نالإسكاالعامة و  الأشغالالعمل في وزارة  ياتأخلاقالاتساق الداخمي لـ مدى توفر  - 

العمل  ياتأخلبق( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " مدى توفر 76جدول )يوضح 
" والدرجة الكمية لممجال، والذي يبين أن معاملبت الارتباط المبينة  الإسكانالعامة و  الأشغالفي وزارة 

 وبذلك يعتبر المجال صادقا لما وضع لقياسو. α ≤0.05 دالة عند مستوى معنوية 
 (12ول )جد

العامة  الأشغالالعمل في وزارة  ياتأخلاقمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " مدى توفر 
 " والدرجة الكمية لممجال الإسكانو 

 الفقرة م

ون
رس
 بي
مل
معا

 
باط

لارت
ل

 

لية
تما
لاح

ة ا
قيم

ال
 

 (
S

ig
). 

 0.000* 614. .يوجد لدى الوزارة منظومة قيم ومبادئ مكتوبة لسموك الفرد والجماعة  .7

 0.000* 757. ية قائمة عمى العدل والمساواة في الوزارة.أخلبقتنتشر ثقافة تنظيمية   .6

4.  
تعمل الوزارة عمى عقد دورات منتظمة لتنمية العاممين في مجال 

 العمل. ياتأخلبق
.471 *0.004 

3.  
تبنى العلبقة بين العاممين عمى اختلبف مستوياتيم عمى الحب 

 الح المشتركة.والمودة لا عمى المص
.720 *0.000 

 0.017* 390. شخصية ميامإنجاز  في لموظفين استغلبلا المسئولون يتلبفى  .2

2.  
ية خلبقالعميا بالوزارة سياسات تعزز وتدعم الممارسات الأ دارةتتبع الإ

 وسموك العاممين.
.556 *0.001 

 0.000* 619. تعمل الوزارة عمى مكافأة العاممين المميزين  .1

2.  
 اتخاذ عند الموظفين مع الشخصية العلبقات المسئولون يستبعد

 الوزارة. داخل الترقي بعممية القرارات المتعمقة
.539 *0.001 

 0.000* 609. تتبع الوزارة سياسات تضمن احترام خصوصية الموظفين  .3

71.  
 تتبع الوزارة سياسات تضمن عدم التمييز بين العاممين عمى أساس

 .وزن والجاذبية()العمر، الجنس، الإعاقة، ال
.671 *0.000 
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 0.000* 739. .لمن قام بو إلايتم تقدير جيود الموظفين ولا ينسب العمل   .77

 0.000* 679. .يكونوا قدوة لمعاممين أنيحرص المسئولون في الوزارة عمى   .76

 0.000* 688. .ي لمعاممين في الوزارةخلبقتتبع الوزارة سياسات تعزز السموك الأ  .74

 0.000* 720. .الآخرينالنزاىة في تصرفاتيم وتعامميم مع  ونيمتزم العامم  .73

 0.004* 475. .وممتمكات الوزارة المالية والمعموماتية أسراريحافظ العاممون عمى   .72

 0.033* 340. .بعضيم البعض إنجاحفي  يتشارك العاممون  .72

 0.000* 641. .لمموظفين المعنوية الروح برفع المسئولون يساىم  .71

 0.001* 556. .اختمفت معيموان زملبء وجيات نظر زملبئيم حتى يحترم ال  .72

 0.001* 563. .يدافع المسئولون عن حقوق مرؤوسييم  .73

61.  
المعاملبت إنجاز  يكافح العاممون الواسطة والمحسوبية في

 .لممواطنين
.477 *0.004 

 0.002* 524. .رؤسائيم بما يخدم المصمحة العامة تعميمات المرؤوسون بتنفيذ يمتزم  .67

66.  
ية في خلبقتحجيم ومكافحة كافة السموكيات غير الأإلى  تسعى الوزارة

 .العمل
.593 *0.000 

64.  
يعمل المسئولون بالوزارة عمى اطلبع المجتمع المحمي عمى الخدمات 

 .التي تقدميا الوزارة بشفافية ونزاىة
.460 *0.005 

63.  
اتجاه كافة ية خلبقواضحة تعكس الجوانب الأ استراتيجيةتتبنى الوزارة 

 .ذات العلبقة بالوزارة الأطراف
.400 *0.014 

 0.005* 467. .تنتشر ثقافة الاعتذار عند الخطأ لدى المسئولين بالوزارة  .62

62.  
والوفاء والرحمة مع  مانةالأالصدق و  يمتزم المسئولون بصفات

 .العاممين
.737 *0.000 

 .α ≤0.05 الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *
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 Structure Validity البنائي: الصدق انياً ث 

التي تريد  ىدافيعتبر الصدق البنائي أحد مقاييس صدق الأداة الذي يقيس مدى تحقق الأ
 ستبانةالأداة الوصول إلييا، ويبين مدى ارتباط كل مجال من مجالات الدراسة بالدرجة الكمية لفقرات الا

 .استبانة 41لمعينة الاستطلبعية المكونة من 

عند دالة إحصائياً  ستبانة( أن جميع معاملبت الارتباط في جميع مجالات الا74يبين جدول )
 صادقا لما وضعت لقياسو. ستبانةوبذلك تعتبر جميع مجالات الا α ≤0.05 مستوى معنوية 

 (13جدول )
 ستبانةوالدرجة الكمية للا ستبانةمعامل الارتباط بين درجة كل مجال من مجالات الا

 معامل بيرسون المجال
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

 0.000* 770. المشاركة في اتخاذ القرار.

 0.000* 699. .القيادة

 0.000* 831. .الالتزام التنظيمي

 0.000* 768. .الوظيفي الأمانالاستقرار و 

 0.000* 888. .العوامل الوظيفية والتنظيمية

 0.000* 713. .ظروف العمل المادية

 0.000* 802. .علبقات العمل

 0.000* 852. .التوازن بين الحياة والعمل

 0.000* 848. .والمكافآت الأجور

 0.000* 944. .العوامل المادية والمعنوية

 0.000* 908. .الإسكانالعامة و  الأشغالالعمل في وزارة  ياتأخلاقمدى توفر 

 .α ≤0.05 الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة *   
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 : ستبانةثبات الا - 
، متتالية مرات عدة تطبيقو أعيد إذا النتائج نفسالاستبيان  يعطي أنىو  ستبانةيقصد بثبات الا

ما ىي أو  درجة يعطي المقياس قراءات متقاربة عند كل مرة يستخدم فييا،أي  إلى أيضاً ويقصد بو 
 (. 31: 6171 وقات مختمفة )الجرجاوي،درجة اتساقو وانسجامو واستمراريتو عند تكرار استخدامو في أ

 Cronbach's الدراسة من خلبل معامل ألفا كرونباخ  استبانةمن ثبات  باحثوقد تحقق ال

Alpha Coefficient  وكانت النتائج كما ىي مبينة في استبانة 41لمعينة الاستطلبعية المكونة من ،
 (.73جدول )

 (14جدول )
 ستبانةلامعامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات ا

عدد  المجال
 الفقرات

معامل ألفا 
 كرونباخ

الصدق 
 *الذاتي

 0.956 0.914 28 .العوامل الوظيفية والتنظيمية

 0.958 0.917 27 .العوامل المادية والمعنوية

 0.937 0.878 26 .الإسكانالعامة و  الأشغالالعمل في وزارة  ياتأخلبقمدى توفر 

 0.980 0.961 81 جميع المجالات معا

 الصدق الذاتي = الجذر التربيعي الموجب لمعامل ألفا كرونباخ*

( أن قيمة معامل ألفا كرونباخ مرتفعة لكل مجال 73من النتائج الموضحة في جدول ) يتضح
(. وكذلك قيمة الصدق الذاتي مرتفعة لكل مجال وقد بمغت 0.961) ستبانةوقد بمغت لجميع فقرات الا

 .حصائياً إ( وىذا يعنى أن الثبات مرتفع ودال 0.980) ستبانةلجميع فقرات الا
( قابمة لمتوزيع. ويكون 6في صورتيا النيائية كما ىي في الممحق ) ستبانةوبذلك تكون الا

 ستبانةالدراسة مما يجعمو عمى ثقة تامة بصحة الا استبانةقد تأكد من صدق وثبات  باحثال
 اسة واختبار فرضياتيا.وصلبحيتيا لتحميل النتائج والإجابة عمى أسئمة الدر 
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 المستخدمة: حصائيةالإ ساليبالأ -سادساً  
 Statistical Package forمن خلبل برنامج التحميل الإحصائي  ستبانةتم تفريغ وتحميل الا

the Social Sciences  (SPSS). 
 :Normality Distribution Test  اختبار التوزيع الطبيعي

لاختبار  K-S)) Kolmogorov-Smirnov Test سمرنوف-اختبار كولمجوروف تم استخدام
 (.72في جدول )، وكانت النتائج كما ىي مبينة ما إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي من عدمو
 (15جدول )
 التوزيع الطبيعييوضح نتائج اختبار 

القيمة الاحتمالية  قيمة الاختبار المجال
(Sig.) 

 0.953 0.515 .ةالعوامل الوظيفية والتنظيمي

 0.402 0.893 .العوامل المادية والمعنوية

 0.727 0.690 .الإسكانالعامة و  الأشغالالعمل في وزارة  ياتأخلبقمدى توفر 

 0.550 0.796 معا ستبانةجميع مجالات الا

ت مجالاجميع ل (.Sig)( أن القيمة الاحتمالية 72واضح من النتائج الموضحة في جدول )
يذه المجالات يتبع التوزيع الطبيعي، وبذلك فإن توزيع البيانات ل0.05 مستوى الدلالة من  أكبر الدراسة
 للئجابة عمى فرضيات الدراسة. المعممية  تم استخدام الاختبارات حيث

 التالية: حصائيةتم استخدام الأدوات الإ
 ة.لوصف عينة الدراس(: Frequencies & Percentages)النسب المئوية والتكرارات  -7

 .المتوسط الحسابي والمتوسط الحسابي النسبي والانحراف المعياري -6

 .ستبانة(، لمعرفة ثبات فقرات الاCronbach's Alphaاختبار ألفا كرونباخ) -4
ما إذا  لمعرفةK-S)) : Kolmogorov-Smirnov Test سمرنوف - اختبار كولمجوروف -3

 .كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي من عدمو
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( لقياس درجة الارتباط: يقوم Pearson Correlation Coefficientاط بيرسون )معامل ارتب -2 
. وقد تم استخدامو لحساب الاتساق الداخمي ىذا الاختبار عمى دراسة العلبقة بين متغيرين

 ، والعلبقة بين المتغيرات.ستبانةوالصدق البنائي للب

ت متوسط درجة الاستجابة قد ( لمعرفة ما إذا كانT-Test) في حالة عينة واحدة Tاختبار  -2
قمت عن ذلك. ولقد تم استخدامو أو  أم زادت 3درجة الموافقة المتوسطة وىي إلى  وصمت

 .ستبانةلمتأكد من دلالة المتوسط لكل فقرة من فقرات الا

( لمعرفة ما إذا كان ىناك Independent Samples T-Test) في حالة عينتين Tاختبار  -1
 بين مجموعتين من البيانات المستقمة.  ةإحصائيذات دلالة  تفروقا

( لمعرفة One Way Analysis of Variance) ANOVAاختبار تحميل التباين الأحادي  -2
 من البيانات.أكثر  أو بين ثلبث مجموعات إحصائيةما إذا كان ىناك فروقات ذات دلالة 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 الخامسالفصل 
تحليل البيانات واختبار فرضيات 

 ومناقشتها الدراسة
  ًمقدمةال -أولا. 
  ًالبيانات الشخصية.الدراسة وفق  لعينةالوصف الإحصائي  -ثانيا 

  ًالمحك المعتمد في الدراسة. -ثالثا 

  ًستبانةتحميل فقرات الا -رابعا. 
  ًاختبار فرضيات الدراسة. -خامسا 
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 الخامسالفصل 

 ومناقشتيا تحميل البيانات واختبار فرضيات الدراسة
 المقدمة: -لاً أو 

، وذلك من خلبل الإجابة تحميل البيانات واختبار فرضيات الدراسةيتضمن ىذا الفصل عرضاً ل
والتي تم التوصل إلييا من خلبل تحميل فقراتيا،  ستبانةعن أسئمة الدراسة واستعراض أبرز نتائج الا

المؤىل  الوظيفي،)الجنس، العمر، المسمى التي اشتممت عمى  البيانات الشخصيةوالوقوف عمى 
لمبيانات المتجمعة من  حصائيةلذا تم إجراء المعالجات الإالعممي، عدد سنوات الخدمة في الوزارة(، 

لمحصول عمى  (SPSS)لمدراسات الاجتماعية  حصائيةتم استخدام برنامج الرزم الإإذ  الدراسة، استبانة
 نتائج الدراسة التي تم عرضيا وتحميميا في ىذا الفصل. 

 البيانات الشخصيةالدراسة وفق  لعينةالوصف الإحصائي  -اً ثاني
  :البيانات الشخصيةوفق  لخصائص عينة الدراسة وفيما يمي عرض

 :عينة الدراسة حسب الجنستوزيع  -
 (16)جدول 

 عينة الدراسة حسب الجنستوزيع 
 النسبة المئوية % العدد الجنس
 89.9 125 ذكر

 10.1 14 أنثى

 100.0 139 المجموع

 

 .إناث %10.1بينما  ذكور، الدراسة من عينة% 89.9( أن ما نسبتو 72)يتضح من جدول 

التي تقوم بيا الوزارة والتي يغمب عمييا الطابع  الأعمالطبيعة إلى  ذلك قد يعود أن باحثويرى ال
، والتي بمغت 6177وتقترب ىذه النسبة من نسبة توزيع الجنس لمقوى العاممة في فمسطين  ،الفني
 (.6177الفمسطيني،  الإحصاء% للئناث )مركز 7352% لمذكور،2152
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 عينة الدراسة حسب العمرتوزيع  -

 (17)جدول 
 عينة الدراسة حسب العمرتوزيع 

 النسبة المئوية % العدد العمر
 20.1 28 عام 41أقل من 

 41.0 57 عام 31من أقل  إلى 41من 

 14.4 20 عام 21من أقل  إلى 31من 

 24.5 34 أكثرعاما ف 21من 

 100.0 139 المجموع

 عام، 41من أقل  أعمارىم الدراسة من عينة% 20.1( أن ما نسبتو 71)يتضح من جدول 
أقل من  إلى 31من  أعمارىم% تتراوح 14.4عام،  31من أقل  إلى 41من  أعمارىم% تتراوح 41.0
 . عاما فأكثر 21 أعمارىم %24.5بينما  عاماً، 21

من أقل  أعمارىم% من موظفي الوزارة 75.5يتضح أن ما نسبتو  :لسابقةا النتائج خلال ومن
عاماً، ويعني ىذا أن الييكل  31من أقل  أعمارىم% من موظفي الوزارة 21من أكثر  عاما، وأن  21

في معظمو يتكون من الشباب ويمكن تفسير ذلك بتغيير عدد  الإسكانالعامة و  الأشغالالتنظيمي لوزارة 
إحصائيات واستبداليم بموظفين من فئة الشباب، كذلك تشير  6111الوزارة بعد عام  كبير من موظفي

 6111% من الموظفين الذين تم تعينيم منذ منتصف عام 22ديوان الموظفين العام أن ما يزيد عن 
( وىذا 762 :6174 سنة )مطر، 31من أقل  وقت التعيين أعمارىم، كانت 6174حتي منتصف عام 

 تائج الدراسة الحالية.   ما يتطابق مع ن
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 :عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفيتوزيع  -

 (18جدول )
 عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفيتوزيع 

 النسبة المئوية % العدد المسمى الوظيفي
 7.9 11 مدير عام/ نائب

 12.9 18 مدير دائرة/ نائب

 10.8 15 رئيس قسم

 3.6 5 رئيس شعبة

 37.4 52 موظف إداري/تخصصي

 5.0 7 سكرتارية

 22.3 31 أخرى

 100.0 139 المجموع

الوظيفي مدير عام/  مسماىم الدراسة من عينة% 7.9( أن ما نسبتو 72)يتضح من جدول 
% 3.6الوظيفي رئيس قسم،  مسماىم% 10.8 الوظيفي مدير دائرة/ نائب، مسماىم% 12.9نائب، 
، إداري ،)ميندستخصصي  يفي موظف إداريالوظ مسماىم% 37.4الوظيفي رئيس شعبة،  مسماىم

حارس، )يفي غير ذلك الوظ مسماىم %22.3الوظيفي سكرتارية، بينما  مسماىم% 5.0محاسب(، 
 . (، فني، ميني، كيربائيمراسل، آذن، حداد، سباك ،ميكانيكي، سائق، سائق معدات ثقيمة
الوظيفي  مسماىموزارة % من موظفي ال 4153ما نسبتو  أنيتضح  :من خلال النتائج السابقة

عمى في المسميات الوظيفية وىذا ، محاسب(  وىي النسبة الأميندس إداري)تخصصي  إداريموظف 
% من موظفي 6624ن ما نسبتوأاليندسية و  الأعمالوىي   الإسكانو  الأشغاليتوافق مع ميام وزارة 

، راسل، آذن، حداد، سباكم ،الوظيفي )حارس، ميكانيكي، سائق، سائق معدات ثقيمة مسماىمالوزارة 
وىي تحتل المرتبة الثانية في المسميات الوظيفية وىذا يعود لطبيعة عمل الوزارة  ،(، فني، مينيكيربائي

وزارة مالكة لممعدات اليندسية الثقيمة في قطاع غزة  أكبر  الإسكانالعامة و  الأشغالحيث تعتبر وزارة 
وجود عدد كبير إلى  إضافةسائقين وميكانيكيين وفنيين  وىذا يتطمب وجود طواقم فنية ليذه المعدات من

 من عمال الصيانة لممباني.
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 :عينة الدراسة حسب المؤىل العمميتوزيع  -

 (19)جدول 
 عينة الدراسة حسب المؤىل العمميتوزيع  

 النسبة المئوية % العدد المؤىل العممي
 24.5 34 ثانوية عامة فما دون

 10.1 14 دبموم متوسط

 47.5 66 يوسبكالور 

 18.0 25 دراسات عميا

 100.0 139 المجموع

مؤىميم العممي ثانوية عامة فما  الدراسة من عينة% 24.5( أن ما نسبتو 73)يتضح من جدول 
 %18.0% مؤىميم العممي بكالوريوس، بينما 47.5 % مؤىميم العممي دبموم متوسط،10.1دون، 

 . مؤىميم العممي دراسات عميا

مى من بكالوريوس % يحممون درجات عممية أع22أن أكثر يتضح  :تائج السابقةومن خلال الن
سياسة التوظيف المتبعة في إلى  % من حممة شيادات الدراسات العميا، ويعود ذلك72من أكثر  وأن

السياسة المتبعة إلى  الحكومة الفمسطينية والتي تفضل توظيف حممة البكالوريوس فأعمى كما ويعود ذلك
بتمكين الموظفين من الالتحاق في برامج الدراسات العميا وتسييل  الإسكانالعامة و  الأشغال في وزارة
 ذلك ليم.
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 :عينة الدراسة حسب عدد سنوات الخدمة في الوزارةتوزيع  -

 (20جدول )
 عينة الدراسة حسب عدد سنوات الخدمة في الوزارةتوزيع  

بة المئوية %النس العدد عدد سنوات الخدمة في الوزارة  

 24.5 34 سنوات 2أقل من 

 51.8 72 سنوات 71من أقل  إلى 2من 

 5.8 8 سنة 72من أقل  إلى 71من 

 18.0 25 سنة فأكثر 72

 100.0 139 المجموع

 2من أقل  سنوات خدمتيم الدراسة من عينة% 24.5( أن ما نسبتو 61)يتضح من جدول 
% تتراوح سنوات خدمتيم 5.8سنوات،  71من أقل  إلى 2تتراوح سنوات خدمتيم من  %51.8 سنوات،

 . سنة فأكثر 72سنوات خدمتيم  %18.0سنة، بينما  72من أقل  إلى 71من 

نوات الخدمة لدييم أقل % من الموظفين س12من أكثر  يتضح أن :ومن خلال النتائج السابقة
لانقسام الداخمي واستبداليم تغيير عدد كبير من موظفي الوزارة بسبب اإلى  سنوات وىذا يعود 71من 

 سياسة ديوان الموظفين العام في التوظيف.إلى  إضافة بموظفين جدد

 المحك المعتمد في الدراسة: -ثالثاً 
 الخماسي من ليكرت مقياس في الخلبيا طول تحديد تم فقد الدراسة في المعتمد المحك لتحديد

 المقياس في قيمةأكبر  عمى سيموتق ثم ( ومن3=7-2) المقياس درجات بين المدى حساب خلبل

 المقياس في قيمةأقل  إلى ىذه القيمة إضافةوبعد ذلك تم  (1521=3/2)أي  الخمية طول عمى لمحصول

 كما الخلبيا طول أصبح وىكذا الخمية، ليذه الأعمى الحد لتحديد وذلك) صحيح واحد وىي المقياس بداية)

  : (Ozen et al., 2012) التالي الجدول في موضح ىو
 

 



  
 
 

 
 763 

 

 الخامسىالفصل

ىفرضواتىواختبارىالبواناتىتحلول
 ومناقذتكاىالدرادظ

 
 (21جدول )

 يوضح المحك المعتمد في الدراسة
 درجة الموافقة الوزن النسبي المقابل لو طول الخمية

 قميمة جدا 20% -36%من  1 - 1.80من 
 قميمة 36% - 52%أكبر من  1.80 - 2.60 أكبر من 
 متوسطة % 52%- 68أكبر من  2.60 – 3.40أكبر من 
 كبيرة 68%- 84%أكبر من  3.40 – 4.20أكبر من 
 كبيرة جدا 84 %-100% أكبر من  5 -  4.20أكبر من 

 

 المتوسطات ترتيبعمى  باحثال اعتمد الاستجابة، مستوى عمى والحكم الدراسة نتائج ولتفسير

 درجة باحثال حدد وقد مجال، كل في الفقرات ومستوى ككل ستبانةللب المجالات مستوى عمى الحسابية

 .لمدراسة تمدالمع المحك حسب موافقةال

 :ستبانةتحميل فقرات الا -رابعاً 
 Tاختبارالمتوسط الحسابي والنسبي والانحراف المعياري و  تم استخدام ستبانةلتحميل فقرات الا

 لعينة واحدة. 
 :تحميل فقرات " العوامل الوظيفية والتنظيمية "

 تحميل فقرات مجال " المشاركة في اتخاذ القرار" -

 .لعينة واحدة Tاختباروسط الحسابي والنسبي والانحراف المعياري و المتتم استخدام اختبار 

 (.66النتائج موضحة في جدول )
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 الخامسىالفصل

ىفرضواتىواختبارىالبواناتىتحلول
 ومناقذتكاىالدرادظ

 
 (22جدول )

 " لكل فقرة من فقرات مجال " المشاركة في اتخاذ القرار (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 
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1 
العميا سياسات تمكن العاممين من  دارةتتبع الإ

 .المشاركة في اتخاذ القرارات
2.82 1.17 56.40 -1.80 *0.037 6 

 العميا دارةالإ لمشاركة عممية ممارسات توجد 2
 .القرار اتخاذ في لمعاممين

2.72 1.17 54.35 -2.85 *0.003 7 

3 
متع العاممون بقدرات عالية تمكنيم من يت

 .المشاركة بفاعمية في اتخاذ القرار
3.30 1.09 65.99 3.22 *0.001 3 

 1 0.000* 6.84 71.51 0.99 3.58 العاممون في حل مشكلبت العمل يساىم 4

العاممون في بناء الخطط التطويرية  يساىم 5
 .لموزارة

2.95 1.13 58.99 -0.52 0.300 5 

6 
العاممون زملبئيم من المشاركة في اتخاذ يمكن 

 .القرارات الخاصة بعمميم
3.28 1.02 65.55 3.18 *0.001 4 

 2 0.000* 4.22 67.63 1.07 3.38 .يبادر العاممون بتقديم اقتراحات لتطوير العمل 7

  0.012* 2.29 62.88 0.74 3.14 .جميع فقرات المجال معاً  

 .α ≤0.05 عند مستوى دلالة  المتوسط الحسابي دال إحصائياً * 

 ( يمكن استخلبص ما يمي:66من جدول )

)الدرجة  3.58يساوي  " العاممون في حل مشكلبت العمل يساىم الرابعة "لمفقرة المتوسط الحسابي  -
 (Sig).القيمة الاحتمالية وأن   6.84ختبارالا، قيمة %71.51 النسبي الوزنأن أي  (2الكمية من 

عمى أوىي  العينة عمى ىذه الفقرة أفرادمن قبل  بدرجة كبيرة يعني أن ىناك موافقةوىذا  0.000تساوي 
 . فقرة من فقرات المجال
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 الخامسىالفصل

ىفرضواتىواختبارىالبواناتىتحلول
 ومناقذتكاىالدرادظ

 
 اتخاذ في لمعاممين العميا دارةالإ لمشاركة عممية ممارسات توجد الثانية " لمفقرةالمتوسط الحسابي  -

القيمة الاحتمالية وأن  ،2.85-، قيمة الاختبار %54.35النسبي  الوزنأن 2.72يساوي  " القرار
.(Sig)  العينة عمى ىذه الفقرة أفرادمن قبل  متوسطةموافقة بدرجة  وىذا يعني أن ىناك 0.003تساوي 

 .فقرة من فقرات المجالأقل  وىي

%، 62.88النسبي يساوي  الوزن، وأن 3.14بشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسابي يساوي  -
وىذا يعني أن ىناك موافقة بدرجة  0.000تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية  وأن ،2.29 قيمة الاختبار

 العينة عمى فقرات ىذا المجال. أفرادمن قبل متوسطة 

القرار متوفرة  اتخاذن عممية المشاركة في يرون أ الإسكانالعامة و  الأشغالأن موظفي وزارة  :ويعني ذلك
 في الوزارة ولكن تحتاج لممزيد من التطوير.

تنقل عدد كبير من المدراء بين الدوائر في الييكل التنظيمي مما أدى ذلك إلى  :يعزو الباحثو 
إلى حدوث نوع من الارتباك لدى العاممين بخصوص المشاركة في اتخاذ القرارات، إضافةً إلى فترة من 

حروب وحيث إن عدم الاستقرار في الوزارة خلبل الفترات السابقة  بسبب دخول الوزارة تحت وطأة ثلبثة 
 طبيعة عمل الوزارة في الإشراف عمى إعادة الإعمار  كانت طواقم الوزارة في حالة طوارئ دائمة.

( التي أكدت عمى مشاركة 6173ديوب)ىذه النتائج مع بعض الدراسات كدراسة  واتفقت
عداد الخطط والاستراتيجيات،  ودراسة المغربي) ي أكدت عمى ( الت6113العاممين في اتخاذ القرارات وا 

أن جميع أفراد مجتمع الدراسة لدييم فرصة لمتأثير عمى القرارات والمشاركة بالآراء، ودراسة 
( التي أظيرت درجة موافقة متوسطة من قبل أفراد الدراسة لمجال المشاركة في اتخاذ 6172الدحدوح)
 القرار.

لإدارة في اتخاذ القرارات ( التي أكدت مشاركة العاممين في ا6176مع دراسة البمبيسي)واختمفت 
( التي 6174، ودراسة نصار)4513داخل المنظمات غير الحكومية بدرجة كبيرة وبمتوسط حسابي 

أظيرت المشاركة في اتخاذ القرارات بشكل جيد جدا في وكالة الغوث وتشغيل اللبجئين، ودراسة 
 اممين بدرجة كبيرة.( التي أظيرت وجود مشاركة في اتخاذ القرارات من قبل الع6174العنزي)
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 الخامسىلالفص

ىفرضواتىواختبارىالبواناتىتحلول
 ومناقذتكاىالدرادظ

 
 تحميل فقرات مجال " القيادة " -

 .لعينة واحدة Tاختبارالمتوسط الحسابي والنسبي والانحراف المعياري و تم استخدام اختبار 
 (.64النتائج موضحة في جدول )

 (23جدول )  
 لكل فقرة من فقرات مجال " القيادة " (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 
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7.  
العميا في الوزارة الموظفين  دارةتشجع الإ

 2 0.155 1.02 61.87 1.08 3.09 عمى تنمية مياراتيم الوظيفية

6.  
 إيجادالعميا بالوزارة عمى  دارةتعمل الإ
 5 0.439 0.15- 59.71 1.11 2.99 ي العملحديثة ف إدارية أساليب

4.  
العميا الصلبحيات الكاممة   دارةتمنح الإ

 5 0.441 0.15- 59.71 1.14 2.99 عماليمأ داءلأوالمناسبة لمعاممين 

3.  
العميا العدالة في التعامل مع  دارةتمتزم الإ
 7 0.326 0.45- 58.99 1.32 2.95 الموظفين

2.  
 إظيارمن  العميا العاممين دارةتمكن الإ

بداعاتيم في العمل  3 0.262 0.64 61.16 1.07 3.06 مياراتيم وا 

2.  
المناسبة  ساليبالعميا باتباع الأ دارةتمتزم الإ

 1 0.033* 1.85 63.19 1.01 3.16 داخل الوزارة الإنسانيةلتنمية العلبقات 

1.  

 يجابيالعميا طرق النقد الإ دارةتستخدم الإ
ال ارتكاب عند التعامل مع الموظفين في ح

 الأخطاء
3.01 1.23 60.14 0.07 0.472 4 

  0.328 0.45 60.64 0.85 3.03 جميع فقرات المجال معاً  

 .α ≤0.05 المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة * 
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 الخامسىالفصل

ىفرضواتىواختبارىالبواناتىتحلول
 ومناقذتكاىالدرادظ

 
 ( يمكن استخلبص ما يمي:64من جدول )

المناسبة لتنمية العلبقات  ساليبلأالعميا باتباع ا دارةتمتزم الإ السادسة "لمفقرة المتوسط الحسابي  -
، %63.19 النسبي الوزنأن أي  (2)الدرجة الكمية من  3.16يساوي  " داخل الوزارة الإنسانية
 وىذا يعني أن ىناك موافقة 0.033تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن   1.85ختبارالاقيمة 

 . ي اعمى فقرة من فقرات المجالوىذه ى العينة عمى ىذه الفقرة أفرادمن قبل بدرجة متوسطة 
يساوي  " العميا العدالة في التعامل مع الموظفين دارةتمتزم الإ الرابعة " لمفقرةالمتوسط الحسابي  -

 (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  ،0.45-، قيمة الاختبار %58.99النسبي  الوزنأن 2.95
 العينة عمى ىذه الفقرة أفرادمن قبل  متوسطةموافقة بدرجة  وىذا يعني أن ىناك 0.326تساوي 

 . فقرة من فقرات المجالأقل  وىذه ىي
%، 60.64النسبي يساوي  الوزن، وأن 3.03بشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسابي يساوي  -

وىذا يعني أن ىناك موافقة  0.328تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  ،0.45 قيمة الاختبار
 العينة عمى فقرات ىذا المجال. أفرادقبل من متوسطة بدرجة 

ىناك درجة رضى من العاممين في الوزارة عن المستوى القيادي فييا ولكن من  ويعني ىذا أن
العميا والمدراء تحتاج لمتعزيز والتطوير وىذا ما  دارةن الممارسات القيادية من قبل الإأوجية نظرىم 

جميع فقرات المحور السابق نجد أن إلى  حور، فبالنظرتؤكده درجة الموافقة المتوسطة عمى ىذا الم
التغير المستمر في القيادة في إلى  ذلك باحثال ويعزوجميعيا تندرج تحت درجات الموافقة المتوسطة، 

تغيرات في إلى  بالإضافة  وزراء 4الوزارة  إدارةسنوات الأخيرة تعاقب عمى  2خلبل  إنالوزارة حيث 
بما يتبع ذلك من تغيير جزئي في السياسات وتغير جذري في الآليات  ي الوزارةقيادة الإدارات العميا ف

عدم وضوح الرؤية بشكل كامل لدى العاممين مما أدى لوجود الموافقة إلى  وطريقة العمل، وىذا أدي
 المتوسطة عمى فقرات المحور.

اد الدراسة من ( حيث أعطى أفر 6113) المغربيالنتائج مع بعض الدراسات كدراسة  واتفقت ىذه
والأطباء عمى موافقة متوسطة فيما يتعمق بأسموب الرئيس في الإشراف، ودراسة  الإداريين
( التي أظيرت وجود رضا عن مستوى القيادة والإشراف في وكالة الغوث ووزارة التربية 6174نصار)

ن الرئيس والمرؤوسين ( التي أظيرت أىمية أسموب القيادة والعلبقة بي6174) والتعميم، ودراسة العبيدي
 في مستوى الرضا لدا أفراد العينة.

( فيما يتعمق بآراء الفنيين من أفراد العينة حول أسموب 6113) دراسة المغربي واختمفت مع
 الرئيس في الإشراف.
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 الخامسىالفصل

ىفرضواتىواختبارىالبواناتىتحلول
 ومناقذتكاىالدرادظ

 
 تحميل فقرات مجال "الالتزام التنظيمي" -

 .لعينة واحدة Tتباراخالمتوسط الحسابي والنسبي والانحراف المعياري و تم استخدام اختبار 
 (.24النتائج موضحة في جدول )

 (24جدول )
 الالتزام التنظيمي " لكل فقرة من فقرات مجال " (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 
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7.  
اممون بمستقبل الوزارة وبتحسين صورتيا في ييتم الع
 المجتمع

3.61 1.03 72.26 6.96 *0.000 5 

 4 0.000* 7.26 73.24 1.06 3.66 يتبنى العاممون ثقافة وقيم الوزارة ويمتزمون بالدفاع عنيا  .6

 9 0.000* 4.57 67.54 0.97 3.38 يوجد توافق بين قيم الوزارة وقيم العاممين فييا  .4

 7 0.000* 5.45 70.29 1.11 3.51 مون بالفخر والانتماء لموزارةيشعر العام  .3

2.  
الميام الموكمة ليم يوميا إنجاز  يحرص العاممون عمى

 بغض النظر عن انتياء ساعات الدوام
3.55 1.24 71.01 5.20 *0.000 6 

 1 0.000* 12.84 79.86 0.91 3.99 يمتزم العاممون بتعميمات وتوجييات مدراءىم في العمل  .2

1.  
يبذل العاممون جيداً كافياً لإنجاز الميام الموكمة ليم 

 بالوقت المحدد
3.98 0.94 79.56 12.24 *0.000 2 

 3 0.000* 7.31 74.35 1.15 3.72 فييا العاممين قبل من والولاء خلبصتستحق الوزارة الإ  .2

3.  
يرغب العاممون في الوزارة بالاستمرار بالعمل داخل 

 .الوزارة
3.47 1.15 69.42 4.80 *0.000 8 

  0.000* 10.14 72.99 0.75 3.65 جميع فقرات المجال معاً  

 .α ≤0.05 المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة * 
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 الخامسىالفصل

ىفرضواتىواختبارىالبواناتىتحلول
 ومناقذتكاىالدرادظ

 
 ( يمكن استخلبص ما يمي:63من جدول )

يساوي  " يمتزم العاممون بتعميمات وتوجييات مدراءىم في العمل السادسة "لمفقرة المتوسط الحسابي  -
القيمة وأن   12.84ختبارالا، قيمة %79.86 النسبي الوزنأن أي  (2)الدرجة الكمية من  3.99

العينة عمى  أفرادمن قبل بدرجة كبيرة  وىذا يعني أن ىناك موافقةً  0.000تساوي  (Sig).الاحتمالية 
 . عمى فقرة من فقرات المجالوىذه ىي أ ىذه الفقرة

أن 3.38يساوي  " يوجد توافق بين قيم الوزارة وقيم العاممين فييا "الثالثة  لمفقرةالمتوسط الحسابي  -
وىذا  0.000تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  ،4.57، قيمة الاختبار %67.54النسبي  الوزن

فقرة من فقرات أقل  وىذه ىي العينة عمى ىذه الفقرة أفرادمن قبل  متوسطةموافقة بدرجة  يعني أن ىناك
 . المجال

%، 72.99النسبي يساوي  الوزن، وأن 3.65بشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسابي يساوي  -
وىذا يعني أن ىناك موافقة بدرجة  0.000تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  ،10.14 قيمة الاختبار

 العينة عمى فقرات ىذا المجال.  أفرادمن قبل كبيرة 

حور الالتزام التنظيمي والذي يتناول رؤية العاممين حول الالتزام جميع فقرات م من خلال النظر عمى -
ىناك موافقة كبيرة عمى معظم فقرات ىذا المحور،  أنوالتقيد بالإطار الإداري والتنظيمي لموزارة نجد 

 التنظيمي لدييم. الالتزامويدل ىذا عمى وجود مستوى كبير من 
ام بميام الوزارة رغم ثقل أعباء العمل في نجاح العاممين في القيإلى  ذلك الباحث ويعزو 

عمى قطاع غزة، فبالرغم  يالسنوات الخمسة الأخيرة نتيجة الحروب الثلبثة التي شنيا الاحتلبل الإسرائيم
 6111الإقسام عام أحداث  من قمة عدد العاممين والذي لا يتجاوز بنسبتو ثمث العاممين في الوزارة قبل

وممفات  عمارالإ إعادةفي غزة تحمل ممفات ثقيمة مثل ممفات  الإسكانة و العام الأشغالأن وزارة إلى 
عادةو  الإسكان تأىيل البنية التحتية، كل ىذا أدى لشعور العاممين بانيم ينتمون لموزارة ويمتزمون تنظيماً  ا 

 برسالتيا ومياميا. 
ستوى (التي أظيرت أن م6174العنزي )مع بعض الدراسات كدراسة  واتفقت ىذه النتائج

الالتزام الوظيفي مرتفع بدرجة عالية لدى العاممين بجوازات منطقة الحدود الشمالية في المممكة العربية 
 السعودية.
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 الخامسىالفصل

ىفرضواتىواختبارىالبواناتىتحلول
 ومناقذتكاىالدرادظ

 
 " الوظيفي الأمانالاستقرار و  تحميل فقرات مجال " -

 .لعينة واحدة Tاختبارالمتوسط الحسابي والنسبي والانحراف المعياري و تم استخدام اختبار 
 (.62في جدول )النتائج موضحة 

 (25جدول )
 الوظيفي " الأمانالاستقرار و  لكل فقرة من فقرات مجال " (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 
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7.  
والمعنوية تمتمك الوزارة الإمكانيات المادية 

 اللبزمة لتوفير الاستقرار الوظيفي لمعاممين
2.76 1.22 55.18 -2.32 *0.011 4 

6.  

يشعر العاممون بالوزارة بالاستقرار 
الوظيفي ولا يعانون من إمكانية الاستغناء 

 عن خدماتيم

2.69 1.17 53.87 -3.08 *0.001 5 

4.  
 الأمانيتوفر بالوزارة مناخ تنظيمي يتسم ب

 وظيفيوالاستقرار ال
2.85 1.22 57.08 -1.41 0.081 2 

3.  
يرغب العاممون بالبقاء في الوزارة لشعورىم 

 بالاستقرار الوظيفي
2.92 1.19 58.39 -0.79 0.215 1 

2.  

تعمل الوزارة عمى تييئة العاممين لتعزيز 
الشعور لدييم بالاستقرار الوظيفي في 

 العمل
2.83 1.10 56.64 -1.74 *0.042 3 

  0.009* 2.41- 56.26 0.92 2.81 مجال معاً جميع فقرات ال 

 .α ≤0.05 المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة * 
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 الخامسىالفصل

ىفرضواتىواختبارىالبواناتىتحلول
 ومناقذتكاىالدرادظ

 
 ( يمكن استخلبص ما يمي:62من جدول )

 "يرغب العاممون بالبقاء في الوزارة لشعورىم بالاستقرار الوظيفيالرابعة "لمفقرة المتوسط الحسابي  -
وأن 0.79-ختبارالا، قيمة %58.39النسبي الوزن( أي أن 2ن )الدرجة الكمية م 2.92يساوي 

من قبل أفراد بدرجة متوسطة  وىذا يعني أن ىناك موافقة0.215 تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية 
 . ىي اعمى فقرة من فقرات المجال وىذه الفقرةالعينة عمى ىذه 

بالاستقرار الوظيفي ولا يعانون من إمكانية يشعر العاممون بالوزارة الثانية " لمفقرةالمتوسط الحسابي  -
وأن ،3.08-، قيمة الاختبار %53.87النسبي  الوزنأن 2.69يساوي " الاستغناء عن خدماتيم

من قبل أفراد  متوسطةكموافقة بدرجة  وىذا يعني أن ىنا 0.001تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية 
 . فقرات المجالوىذه ىي أقل فقرة من  العينة عمى ىذه الفقرة

%، 56.26النسبي يساوي  الوزن، وأن 2.81بشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسابي يساوي  -
وىذا يعني أن ىناك موافقة  0.009تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  ،2.41-قيمة الاختبار

 من قبل أفراد العينة عمى فقرات ىذا المجال. متوسطة بدرجة 

وزارة الأشغال العامة والإسكان موافقون، ولكن بدرجة متوسطة قريبة  يويعني ذلك أن موظف -
لمضعيفة وذلك لانيم لا يشعرون بالراحة التامة حول استقرارىم وأمانيم الوظيفي، بسبب الوضع 
السياسي القائم مما أدى لوجود نسب متوسطة في درجة موافقاتيم عمى جميع فقرات المحور 

 السابق.
الحالة المرتبكة الذي يعيشيا موظفو الوزارة في فترة إعداد الدراسة حيث إن إلى  ويعزو الباحث ذلك -

(، ونتيجة 6111غالبيتيم من الموظفين الذين تم تعينيم بعد أحداث الانقسام الفمسطيني عام )
للؤوضاع السياسة فإنيم لا يتمقون رواتبيم بانتظام وىذا ما ولد لدييم شعور عدم وجود استقرار 

يفي وىذه نتيجة طبيعية في الوقت الحالي، والاختلبف حول مستقبل موظفي غزة بين وأمان وظ
 قطبي الانقسام

التي أكدت عمى توافر  (6174ودراسة نصار)مع بعض الدراسات كدراسة  واتفقت ىذه النتائج -
 متطمبات الاستقرار والأمن الوظيفي بدرجة متوسطة في وكالة الغوث ووزارة التربية والتعميم.
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 الخامسىالفصل

ىفرضواتىواختبارىالبواناتىتحلول
 ومناقذتكاىالدرادظ

 
( التي أكدت عمى أن العاممين يشعرون بالاستقرار في 6176) مع دراسة البمبيسي تمفتواخ -

( التي أظيرت وجود استقرار وأمان 6176%، ودراسة القحطاني)22522مؤسساتيم وبوزن نسبي 
 وظيفي بدرجة عالية لدى العاممين.

 تحميل جميع فقرات العوامل الوظيفية والتنظيمية -

 .لعينة واحدةTاختبارسط الحسابي والنسبي والانحراف المعياري و المتو تم استخدام اختبار 
 (.62النتائج موضحة في جدول )

 (26جدول )
 فقرات العوامل الوظيفية والتنظيمية لجميع (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 
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 2 0.012* 2.29 62.88 0.74 3.14 المشاركة في اتخاذ القرار.

 3 0.328 0.45 60.64 0.85 3.03 .القيادة

 1 0.000* 10.14 72.99 0.75 3.65 الالتزام التنظيمي.

 4 0.009* 2.41- 56.26 0.92 2.81 الوظيفي. الأمانالاستقرار و 

  0.000* 4.15 64.40 0.63 3.22 .العوامل الوظيفية والتنظيمية

 .α ≤0.05 المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة *        

يساوي  فقرات العوامل الوظيفية والتنظيميةالمتوسط الحسابي لجميع تبين أن( 62من جدول )
ة الاحتمالية القيموأن 4.15، قيمة الاختبار%64.40 النسبي الوزن( أي أن 2)الدرجة الكمية من  3.22
.(Sig)  فقرات من قبل أفراد العينة عمى متوسطة  موافقة بدرجةوىذا يعني أن ىناك  0.000تساوي

 . عام والتنظيمية بشكلالوظيفية  العوامل

والوظيفية في وزارة الأشغال العامة والإسكان من وجية نظر  ةالعوامل التنظيمي وذلك يعني أن
، والقيادة والمشاركة الاستقرار والأمان الوظيفيوبخاصة في مجالات  العاممين تحتاج لمتطوير والتعزيز

 في اتخاذ القرار.
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 الخامسىالفصل

ىفرضواتىواختبارىالبواناتىتحلول
 ومناقذتكاىالدرادظ

 
التنظيمي مرتبط  الالتزامالتنظيمي عمى أعمى الدراجات كون  الالتزامحصول بعد باحث عزو اليو 

والأمان الوظيفي عمى اقل الدرجات  الاستقراربالموظف نفسو أكثر من المؤسسة، بينما حصل بعد 
 ب عدم الاستقرار السياسي وخوف الموظف عمى مستقبمو في ىذه الظروف.بسب

عدم إلى  الموافقة المتوسطة عمى فقرات العوامل التنظيمية والوظيفية : درجةباحثالعزو يو 
إلى  أدىاستقرار الأوضاع في قطاع غزة في الفترة السابقة وبخاصة في مجالات عمل الوزارة مما 

 ي حالة طوارئ دائمة.وجود الوزارة وطواقميا ف
 تحميل فقرات العوامل المادية والمعنوية  -
 ظروف العمل المادية " تحميل فقرات مجال " -

 .لعينة واحدةTاختبارالمتوسط الحسابي والنسبي والانحراف المعياري و تم استخدام اختبار 
 (.61النتائج موضحة في جدول )

 (27جدول )
 " لكل فقرة من فقرات مجال " ظروف العمل المادية (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 
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1 
ألوان الطلبء، )تيتم الوزارة بتوفير تصميمات مكتبية 
 التصميمات اليندسية( مريحة ومناسبة.

3.04 1.24 60.87 0.41 0.341 7 

 4 0.014* 2.21 63.91 1.04 3.20 توفر الوزارة التجييزات المكتبية المناسبة لطبيعة العمل 2
 5 0.036* 1.81 63.21 1.04 3.16 توفر الوزارة بيئة عمل آمنة وصحية 3
 3 0.000* 4.00 66.86 1.00 3.34 توفر الوزارة الوسائل التكنولوجية المناسبة لإنجاز العمل 4
 2 0.000* 3.82 67.05 1.09 3.35 تيتم الوزارة بأمن وسلبمة العاممين 5
 1 0.000* 8.23 73.91 0.99 3.70 توفر الوزارة الإضاءة المناسبة في مكان العمل 6

7 
تيتم الوزارة بتوفير درجة حرارة مناسبة في مكان العمل 

 عمى مدار العام
3.05 1.16 61.01 0.51 0.304 6 

  0.000* 3.93 65.24 0.79 3.26 مجال معاً جميع فقرات ال 
 .α ≤0.05 المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة * 



  
 
 

 
 742 

 

 الخامسىالفصل

ىفرضواتىواختبارىالبواناتىتحلول
 ومناقذتكاىالدرادظ

 
 ( يمكن استخلبص ما يمي:61من جدول )

 3.70يساوي  "توفر الوزارة الإضاءة المناسبة في مكان العمل  السادسة "لمفقرة المتوسط الحسابي  -
القيمة الاحتمالية وأن  8.23ختبارالا، قيمة %73.91النسبي الوزن( أي أن 2)الدرجة الكمية من 

.(Sig)  الفقرةمن قبل أفراد العينة عمى ىذه بدرجة كبيرة  وىذا يعني أن ىناك موافقة 0.215تساوي 
 . ىي أعمى فقرة من فقرات المجال وىذه

اءة المناسبة في مكان الموافقة بدرجة كبيرة عمى الفقرة السادسة والتي تتناول توفر الإض باحثويعزو ال
الطقس في قطاع غزة دائماً معتدل والشمس مشرقة فبالتالي تكون الإضاءة مناسبة في  أنالعمل، 

 معظم الأماكن التي انتقل إلييا مقر الوزارة إضافةً إلى كون المبنى الحالي لموزارة جديد. 

تبية )ألوان الطلبء، التصميمات تيتم الوزارة بتوفير تصميمات مكالأولى " لمفقرةالمتوسط الحسابي  -
وأن  ،0.41، قيمة الاختبار %60.87النسبي  الوزنأن 3.04يساوي  "اليندسية( مريحة ومناسبة

من قبل أفراد  متوسطةكموافقة بدرجة  وىذا يعني أن ىنا 0.341تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية 
 . مجالوىذه ىي أقل فقرة من فقرات ال .العينة عمى ىذه الفقرة

%، 65.24النسبي يساوي  الوزن، وأن 3.26بشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسابي يساوي  -
وىذا يعني أن ىناك موافقة بدرجة  0.000تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن ،3.93قيمة الاختبار

 من قبل أفراد العينة عمى فقرات ىذا المجال. متوسطة 

ترى أن ظروف العمل المادية في الوزارة تحتاج لمتعزيز والتطوير، حيث الدراسة  ويعني ذلك أن عينة
" توفر الوزارة الإضاءة المناسبة في مكان العمل الفقرة السادسة " ءن جميع فقرات ىذا المحور باستثناإ

 حازت عمى موافقة متوسطة.

يث كان يدمر مقر سنوات، ح 2( أماكن في آخر 3انتقال مقر الوزارة بين)إلى  :ذلك باحثويعزو ال
الوزارة بعد كل حرب يشنيا الاحتلبل عمى قطاع غزة مما يؤدي إلى انتقال مقر الوزارة إلى مكان آخر 

وتجييزات مكتبية حديثة نظراً  أثاثوالبدء بتجييز المكان من جديد، حيث يوجد صعوبة في توفير 
رة في المحافظات مقرات قديمة الاقتصادية في البلبد، إضافة إلى أن مقرات الوزا الأوضاعلصعوبة 

 متيالكة أو مستأجرة.
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 الخامسىالفصل

ىفرضواتىواختبارىالبواناتىتحلول
 ومناقذتكاىالدرادظ

 
( والتي أكدت عمى أن 6176) البمبيسيمع بعض الدراسات كدراسة  واتفقت ىذه النتائج

( التي أظيرت موافقة 6172) ظروف العمل جيدة في المؤسسات غير الحكومية، ودراسة الدحدوح
إلى أن  أشارت( التي 6174) ، ودراسة العبيديبدرجة متوسطة لمجال البيئة المدرسية والمادية الصحية

العاممين، ودراسة  لدى الرضا تحقيق في المادية الظروف أىمية متغير ما حولىناك اتفاق جيد نوعاً 
، 4522الميام بمتوسط حسابي  لإنجاز( التي أظيرت توافر الأجيزة الحديثة اللبزمة 6176القحطاني)

 ظروف عمل مناسبة وجيدة لمعاممين.د ( التي أظيرت وجو 6174ودراسة العنزي)

التي أظيرت أن ظروف العمل وبيئتو في الشركات التي تم  (6173) دراسة ديوب واختمفت مع
( التي أظيرت أن بيئة العمل المادية متوفرة 6174دراستيا غير آمنة وغير صحية، ودراسة نصار)

( التي 6177) ة والتعميم، ودراسة عارفبدرجة كبيرة في وكالة الغوث وبدرجة متوسطة في وزارة التربي
 عدم وجود بيئة عمل مناسبة وملبئمة لمعمل من حيث الجوانب الصحية والطبيعية والمادية. أظيرت
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 الخامسىالفصل

ىفرضواتىواختبارىالبواناتىتحلول
 ومناقذتكاىالدرادظ

 
 " علاقات العملتحميل فقرات مجال " 

ج النتائ .لعينة واحدةTاختبارالمتوسط الحسابي والنسبي والانحراف المعياري و تم استخدام اختبار 
 (.62موضحة في جدول )

 (28جدول )
 لكل فقرة من فقرات مجال " علاقات العمل " (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 
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7.  
 يسود بين العاممين بالوزارة التعاون وروح

 الفريق الواحد
3.53 0.90 70.50 6.85 *0.000 2 

 6 0.000* 8.75- 42.16 1.20 2.11 توفر الوزارة رحلبت ترفييية لعائلبت العاممين  .6

4.  
يتبادل العاممون بالوزارة الزيارات العائمية مع 

 بعضيم البعض
2.51 1.16 50.29 -4.92 *0.000 5 

3.  
افة العميا في الوزارة عمى نشر ثق دارةتعمل الإ

 الإخاء والتعاون بين العاممين
2.59 1.00 51.74 -4.84 *0.000 4 

2.  
تسود علبقة التقدير والاحترام  بين الرؤساء 

 والمرؤوسين بالوزارة
3.50 1.03 70.07 5.76 *0.000 3 

2.  
تتوفر علبقة تواصل فعالة بين العاممين 
 بغض النظر عن مستوياتيم الوظيفية

3.55 1.08 70.94 5.98 *0.000 1 

  0.282 0.58- 59.32 0.69 2.97 جميع فقرات المجال معا   

 .α ≤0.05 المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة * 

 ( يمكن استخلبص ما يمي:62من جدول )

تتوفر علبقة تواصل فعالة بين العاممين بغض النظر عن  السادسة "لمفقرة المتوسط الحسابي  -
، قيمة %70.94النسبي الوزن( أي أن 2)الدرجة الكمية من  3.55ساوي ي " مستوياتيم الوظيفية
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ىفرضواتىواختبارىالبواناتىتحلول
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من بدرجة كبيرة  وىذا يعني أن ىناك موافقةً  0.000تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن 5.98ختبارالا

 . وىذه ىي أعمى فقرة من فقرات المجال قبل أفراد العينة عمى ىذه الفقرة
أن 2.11يساوي  " توفر الوزارة رحلبت ترفييية لعائلبت العاممين "الثانية لمفقرةالمتوسط الحسابي  -

وىذا  0.000تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن ،8.75-، قيمة الاختبار %42.16النسبي  الوزن
وىذه ىي أقل فقرة من فقرات  من قبل أفراد العينة عمى ىذه الفقرة قميمةكموافقة بدرجة  يعني أن ىنا

 . المجال
%، 59.32النسبي يساوي  الوزن، وأن 2.97كل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسابي يساوي بش -

وىذا يعني أن ىناك موافقة بدرجة  0.282(تساوي Sig).القيمة الاحتمالية وأن ،0.58-قيمة الاختبار
 من قبل أفراد العينة عمى فقرات ىذا المجال. متوسطة 

نة الدراسة حول فقرات ىذا المجال حيث نجد أن درجة في آراء عي من الملاحظ أن ىناك تباين
(، في حين 6،3الموافقة قميمة عمى الفقرات التي تتحدث عن علبقة الوزارة بالعاممين مثل الفقرات رقم )

نجد أن ىناك موافقة بدرجة كبيرة عمى الفقرات التي تتناول علبقات العاممين بعضيم مع بعض مثل 
القيادة العميا بالوزارة زيادة الاىتمام بالعلبقات الإنسانية مع جميع  (،وعميو عمى7،2،2الفقرات )
 الموظفين.

عدم إعطاء الإدارة العميا بالوزارة الجانب الاجتماعي أىمية قصوى ذلك إلى  ذلك باحثويعزو ال
امة نتيجة ضغوط العمل الكبيرة وحالة الطوارئ التي تعيشيا دائماً الوزارة نتيجة إشرافيا عمى ممفات ى

تمس حياة المواطن الفمسطيني في قطاع غزة، وفي المقابل ييتم العاممون بتنمية علبقاتيم مع بعضيم 
 البعض.

( التي أظيرت موافقة جيدة 6174) نصارمع بعض الدراسات كدراسة  واتفقت ىذه النتائج
 لموظفي وكالة الغوث ووزارة التربية والتعميم عمى علبقات العمل في بيئة العمل.

أظيرت موافقة كبيرة جداً عمى مجال العلبقات  ( التي6172) الدحدوحختمفت مع دراسة وا
بدرجة  الإنسانيةالعاممين عمى وجود العلبقات  موافقة أكدتالتي  (6174) الإنسانية، ودراسة العنزي

 ( التي أكدت عمى توافر العلبقات الإنسانية والانضباط بين6176) موافق بشدة، ودراسة القحطاني
 العاممين بدرجة كبيرة جداً.
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 تحميل فقرات مجال " التوازن بين الحياة والعمل " -

 .لعينة واحدةTاختبارالمتوسط الحسابي والنسبي والانحراف المعياري و تم استخدام اختبار 
 (.63النتائج موضحة في جدول )

 (29جدول )
 التوازن بين الحياة والعمل " ل "لكل فقرة من فقرات مجا (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 
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7.  
تقدم الوزارة التسييلبت اللبزمة التي تمكن الموظف من 

 6 0.194 0.87- 58.27 1.18 2.91 تحقيق التوازن بين الحياة الشخصية والحياة الوظيفية

6.  

الميام   داءلأيتوفر لدى الوزارة جداول عمل مرنة  
عمل مضغوط، تقاسم  العمل" أسبوعخارج ساعات 

 "العمل. الخ
2.87 1.06 57.39 -1.45 0.075 7 

4.  
توفر الوزارة  لمعاممين خدمات متنوعة )مالية، 

 8 0.000* 7.88- 46.52 1.00 2.33 استشارية، قانونية، صحية(

3.  
ءم وقت الدوام الوظيفي مع المتطمبات الوظيفة يتلب

 3 0.000* 4.21 67.25 1.01 3.36 والشخصية لمموظف.

2.  
)الاعتيادية، المرضية، الطارئة( الإجازاتيعتبر نظام 

 2 0.000* 7.77 71.65 0.88 3.58 المعمول بو في الوزارة مناسب وكافي

2.  
ة تقوم ثقافة الوزارة عمى احترام الالتزامات العائمي

 4 0.017* 2.13 63.60 0.99 3.18 لمعاممين

1.  
تراعي الوزارة الظروف الشخصية لمعاممين عند النظر 

 5 0.030* 1.90 63.33 1.03 3.17 .أدائيملتقييم 

2.  
تسمح القوانين والموائح المعمول بيا بالوزارة لمعاممين  

 1 0.000* 12.36 77.39 0.83 3.87 عند الضرورة إجازة بأخذ

  0.002* 2.88 63.22 0.66 3.16 ات المجال معا  جميع فقر 

 .α ≤0.05 المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة * 
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 ( يمكن استخلبص ما يمي:63من جدول )

 بأخذ إجازةتسمح القوانين والموائح المعمول بيا بالوزارة لمعاممين  الثامنة "لمفقرة المتوسط الحسابي  -
، قيمة %77.39 النسبي الوزن( أي أن 2)الدرجة الكمية من  3.87يساوي  "عند الضرورة

بدرجة كبيرة  وىذا يعني أن ىناك موافقةً 0.000 تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن 12.36ختبارالا
 . ىي أعمى فقرة من فقرات المجال وىذه الفقرةمن قبل أفراد العينة عمى ىذه 

فر الوزارة لمعاممين خدمات متنوعة )مالية، استشارية، قانونية، تو  الثالثة " لمفقرةالمتوسط الحسابي  -
القيمة الاحتمالية وأن ،7.88-، قيمة الاختبار %46.52النسبي  الوزنأن 2.33يساوي  "صحية(

.(Sig)  من قبل أفراد العينة عمى ىذه الفقرة  قميمةبدرجة  ىنا كموافقةوىذا يعني أن  0.000تساوي
 . ن فقرات المجالوىذه ىي أقل فقرة م

%، 63.22النسبي يساوي  الوزن، وأن 3.16بشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسابي يساوي  -
وىذا يعني أن ىناك موافقة  0.002تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن ،2.88قيمة الاختبار

 من قبل أفراد العينة عمى فقرات ىذا المجال. متوسطة بدرجة 

 2المجال يحتاج لمتطوير والتعزيز من وجية نظر عينة الدراسة حيث إن  ويعني ذلك أن ىذا -
حازت عمى درجة موافقة متوسطة وىذا يعني أن ىناك رضى  2فقرات في ىذا المجال من أصل 

 نسبي عمى ىذه الفقرات، ولكنيا تحتاج لمتطوير والتعزيز.
متنوعة )مالية، استشارية، قانونية،  توفر الوزارة  لمعاممين خدمات أن الفقرة الثالثة" ومن الملاحظ

ذلك إلى أن  باحثويعزو ال"الفقرة الوحيدة في ىذا المجال التي حازت عمى درجة موافقة قميمة،  صحية(
توفير الخدمات المذكورة  ليس من صمب عمل الوزارة وبخاصة في الظروف غير الطبيعة التي تعمل 

 بيا الوزارة.
)الاعتيادية،  الإجازاتيعتبر نظام انت الفقرة الخامسة "ك تفي حين أن ثاني أعمى الفقرا

القوانين والموائح  الثامنة "تسمح"، والفقرة المرضية، الطارئة( المعمول بو في الوزارة مناسب وكافي 
ويعزو ، ت"، وكلبىما يتحدث عن الإجازا عند الضرورة إجازة بأخذالمعمول بيا بالوزارة لمعاممين  

ن الموظف لا يتجاوز حد الإجازات المسموح لو بيا أكبيرة عمى تمك الفقرتين إلى الموافقة ال باحثال
نتيجة قمة عدد الموظفين وضغط العمل وشعوره بالمسئولية تجاه المواطن الذي يعيش ىو في نفس 
ظروفو فبالتالي تجد لديو رضا عن كم الإجازات التي يحصل عمييا، وتجد لدى المسئول شعور بيذا 

 يرفض طمبات الإجازات المقدمة من قبل الموظف التي ىي أصلًب تكون قميمة جداً.الضغط فلب 



  
 
 

 
 737 

 

 الخامسىالفصل

ىفرضواتىواختبارىالبواناتىتحلول
 ومناقذتكاىالدرادظ

 
( التي أظيرت وجود توازن بين 6176البمبيسي)مع بعض الدراسات كدراسة  واتفقت ىذه النتائج

( التي 6174العمل والحياة الشخصية داخل منظمات العمل غير الحكومية في القطاع، ودراسة نصار)
التوازن بين متطمبات الحياة والعمل مناسبة لكل من العاممين في وكالة الغوث ووزارة  أظيرت أن درجة
 التربية والتعميم.
 ( التي أظيرت زيادة نسبة الإجازات بدون مرتب لمعاممين.6177) مع دراسة عارف واختمفت

 " الأجور والمكافآت تحميل فقرات مجال " -

 .لعينة واحدة T اختباري والانحراف المعياري و المتوسط الحسابي والنسبتم استخدام اختبار 
 (.41النتائج موضحة في جدول )

 (40جدول )
 والمكافآت "الأجور  لكل فقرة من فقرات مجال " (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 
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7.  
مناسب ويلبئم الوضع أجور  تتبع الوزارة نظام
 4 0.000* 5.54- 49.42 1.12 2.47 الاقتصادي لمبمد

 1 0.000* 4.38- 51.51 1.14 2.58 يتناسب الراتب مع خبراتك ومؤىلبتك العممية.  .6

 2 0.000* 5.30- 50.00 1.11 2.50 يتناسب الراتب مع الميام الموكمة لمموظف.  .4

3.  
توافر في الوزارة نظام مكافآت عادل يرتبط مع ي
 6 0.000* 10.53- 40.88 1.06 2.04 الوظيفي لمموظفين. داءالأ

2.  

يعتبر الراتب مناسبا لمموظف عند مقارنتو 
بنظرائك العاممين في نفس المجال مع مؤسسات 

 غير حكومية.
2.16 1.12 43.17 -8.88 *0.000 5 

2.  
ا يتقاضوه من يشعر العاممون بسعادة كبيرة لم

 3 0.000* 4.39- 49.86 1.36 2.49 رواتب ومكافآت في العمل

  0.000* 7.93- 47.43 0.93 2.37 جميع فقرات المجال معاً  

 .α ≤0.05 المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة * 
 ( يمكن استخلبص ما يمي:41من جدول )
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 2.58يساوي  " الراتب مع خبراتك ومؤىلبتك العمميةيتناسب  الثانية "لمفقرة المتوسط الحسابي  -

القيمة الاحتمالية وأن 4.38-ختبارالا، قيمة %51.51النسبي الوزن( أي أن 2)الدرجة الكمية من 
.(Sig)  من قبل أفراد العينة عمى ىذه الفقرةبدرجة قميمة  وىذا يعني أن ىناك موافقة 0.000تساوي 

 . الوىذه ىي أعمى فقرة من فقرات المج

يتوافر في الوزارة نظام مكافآت عادل يرتبط مع الأداء الوظيفي  الرابعة "لمفقرةالمتوسط الحسابي  -
القيمة وأن ،10.53-، قيمة الاختبار %40.88النسبي  الوزنأن 2.04يساوي  " لمموظفين
اد العينة عمى ىذه من قبل أفر  قميمةبدرجة  ىنا كموافقةوىذا يعني أن  0.000تساوي  (Sig).الاحتمالية 

 . وىذه ىي أقل فقرة من فقرات المجال الفقرة

%، 47.43النسبي يساوي  الوزن، وأن 2.37بشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسابي يساوي  -
وىذا يعني أن ىناك موافقة بدرجة  0.000تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  ،7.93-قيمة الاختبار

 .عينة عمى فقرات ىذا المجالمن قبل أفراد القميمة 
ن أغمب موظفي الوزارة من الموظفين الذين أالقميمة عمى فقرات ىذا المجال إلى  الموافقة باحثويعزو ال

(، فيم لا يتمقون رواتبيم الأساسية بانتظام لفترات 6111تم تعينيم بعد أحداث الانقسام الفمسطيني عام )
 أعباءرتفاع مستوى المعيشة في القطاع مما يؤدي لثقل إلى انخفاض قيمة الراتب وا إضافةطويمة 

الحياة عمى الموظفين وخاصة أن أغمبيم متزوجون وعدم كفاية الأجور والمكافئات التي يحصل عمييا 
 العاممين بسبب الظروف الاقتصادية الصعبة لمحكومة.

ض العاممين ( التي أظيرت رف6113المغربي)مع بعض الدراسات كدراسة  واتفقت ىذه النتائج
ن مستوى أ( التي أظيرت 6174لنظام الأجور والمكافئات، ودراسة نصار) والإداريينمن فئة الفنيين 

( التي أظيرت ضعف 6177) الأجور والمكافئات في وزارة التربية والتعميم منخفض، ودراسة عارف
 الأسعار ومتطمبات الحياة. ارتفاعأجور العاممين بما لا يمكنيم من مجاراة 

 للؤجور والمكافآت( التي أكدت عمى وجود نظام واضح 6176) دراسة البمبيسي اختمفت معو 
( التي أظيرت موافقة متوسطة من قبل الأطباء 6113) في المنظمات غير الحكومية،  ودراسة المغربي
في  والمكافئاتن مستوى الأجور أ( التي أظيرت 6174) عمى نظام الأجور والمكافئات، ودراسة نصار

 كالة غوث وتشغيل اللبجئين متوسط.و 
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 تحميل جميع فقرات العوامل المادية والمعنوية -

 .لعينة واحدةTاختبارالمتوسط الحسابي والنسبي والانحراف المعياري و تم استخدام اختبار 
 (.47النتائج موضحة في جدول )

 (31جدول )
 مادية والمعنويةفقرات العوامل ال لجميع (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 
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 7 0.000* 3.93 65.24 0.79 3.26 .ظروف العمل المادية

 4 0.282 0.58- 59.32 0.69 2.97 .علبقات العمل

 6 0.002* 2.88 63.22 0.66 3.16 .التوازن بين الحياة والعمل

 3 0.000* 7.93- 47.43 0.93 2.37 .والمكافآت الأجور

  0.268 0.62- 59.36 0.61 2.97 .العوامل المادية والمعنوية

 .α ≤0.05 المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة *        

يساوي  لمعنويةفقرات العوامل المادية واالمتوسط الحسابي لجميع  تبين أن( 47من جدول )
القيمة وأن   0.62-، قيمة الاختبار%59.36 النسبي الوزنأن أي  (2)الدرجة الكمية من  2.97

العينة عمى  أفرادمن قبل بدرجة متوسطة وىذا يعني أن ىناك موافقة  0.268تساوي  (Sig).الاحتمالية 
 . بشكل عام العوامل المادية والمعنوية فقرات

العاممين عن ظروف العمل المادية والمعنوية درجة متوسطة عمى  أن درجة رضا ويرى الباحث
الرغم من الاختلبف في درجة الموافقة بين العوامل، حيث حصمت ظروف العمل المادية عمى أعمى 

انتقال العاممين إلى مبنى جديد مجيز بالعديد من التجييزات ويعزو الباحث ذلك  إلى ( 4562الدرجات)
ي إلى ما يرجوه العاممين بسبب الصعوبات التي تواجييا الوزارة في توفير كامل الحديثة لكنيا لا ترتق

ذلك إلى عدم  ويعزو الباحث(  6541التجييزات، وكذلك حصمت الأجور والمكافئات عمى أقل الدرجات)
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كفاية الأجور والمكافئات التي يحصل عمييا العاممين بسبب الظروف الاقتصادية الصعبة لمحكومة، 

 اعوام. 3رتيا عمى توفير رواتب كاممة منذ أكثر من وعدم قد
من وجية نظر العاممين  الإسكانالعامة و  الأشغالن العوامل المادية والمعنوية في وزارة فإ وبشكل عام

 تحتاج لمتطوير والتعزيز.

تعرض إلى  إضافةالظروف الاقتصادية السيئة التي تعمل الوزارة فييا إلى  ذلك باحثعزو اليو  
 من مقر.أكثر  وتشتتيم بين الأخيرةالثلبثة  روبحاللوزارة لميدم مرتين في مقر ا

 أفرادعمى موافقة أكدت  ( التي6113المغربي) النتائج مع بعض الدراسات كدراسة واتفقت ىذه
( التي 6174مجتمع الدراسة بدرجة متوسطة فيما يتعمق بظروف العمل المعنوية، ودراسة نصار)

 المادية وغير المادية متوفرة بدرجة متوسطة في وكالة الغوث.بيئة العمل  أن أظيرت
بيئة العمل المادية وغير المادية غير  أن أظيرت( التي 6174دراسة نصار) واختمف مع

 مناسبة لمعاممين في وزارة التربية والتعميم.
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 " لإسكاناالعامة و  الأشغالالعمل في وزارة  ياتأخلاقتحميل فقرات مجال " مدى توفر  -

 .لعينة واحدة Tاختبارالمتوسط الحسابي والنسبي والانحراف المعياري و تم استخدام اختبار 
 (.46النتائج موضحة في جدول )

 (32جدول )
العمل في  ياتأخلاقمدى توفر  لكل فقرة من فقرات مجال " (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

 " الإسكانالعامة و  الأشغالوزارة 
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7.  
يوجد لدى الوزارة منظومة قيم ومبادئ مكتوبة 

 لسموك الفرد والجماعة
2.88 1.11 57.54 -1.30 0.097 22 

6.  
ية قائمة عمى العدل أخلبقتنتشر ثقافة تنظيمية 

 الوزارة. والمساواة في
2.96 1.01 59.28 -0.42 0.337 18 

4.  
تعمل الوزارة عمى عقد دورات منتظمة لتنمية 

 العمل. ياتأخلبقالعاممين في مجال 
2.27 1.01 45.36 -8.53 *0.000 26 

3.  

تبنى العلبقة بين العاممين عمى اختلبف 
مستوياتيم عمى الحب والمودة لا عمى المصالح 

 المشتركة.
2.91 1.07 58.27 -0.95 0.172 20 

2.  
إنجاز  في لموظفين استغلبلا المسئولون يتلبفى
 شخصية ميام

2.88 1.11 57.70 -1.22 0.112 21 

2.  
العميا بالوزارة سياسات تعزز وتدعم  دارةتتبع الإ

 ية وسموك العاممين.خلبقالممارسات الأ
3.07 0.91 61.45 0.94 0.175 17 

 25 0.000* 5.05- 50.07 1.15 2.50 يزينتعمل الوزارة عمى مكافأة العاممين المم  .1

2.  
 مع الشخصية العلبقات المسئولون يستبعد

 بعممية القرارات المتعمقة اتخاذ عند الموظفين
2.79 1.02 55.80 -2.42 *0.008 24 
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 الوزارة. داخل الترقي

3.  
تتبع الوزارة سياسات تضمن احترام خصوصية 

 الموظفين
3.19 0.94 63.74 2.35 *0.010 13 

71.  

تتبع الوزارة سياسات تضمن عدم التمييز بين 
العاممين عمى أساس)العمر، الجنس، الإعاقة، 

 الوزن والجاذبية(
3.19 1.08 63.74 2.04 *0.022 13 

77.  
 إلايتم تقدير جيود الموظفين ولا ينسب العمل 

 لمن قام بو
2.96 1.22 59.28 -0.35 0.364 18 

76.  
وا يكون أنيحرص المسئولون في الوزارة عمى 

 قدوة لمعاممين
3.15 1.02 62.92 1.68 *0.048 15 

74.  
ي خلبقتتبع الوزارة سياسات تعزز السموك الأ

 لمعاممين في الوزارة
3.29 1.05 65.74 3.17 *0.001 11 

73.  
النزاىة في تصرفاتيم وتعامميم  يمتزم العاممون

 الآخرينمع 
3.46 1.00 69.12 5.34 *0.000 6 

72.  
وممتمكات الوزارة  أسراريحافظ العاممون عمى 
 المالية والمعموماتية

3.62 1.09 72.37 6.72 *0.000 3 

 7 0.000* 5.30 69.06 1.01 3.45 بعضيم البعض إنجاحفي  يتشارك العاممون  .72

 12 0.025* 1.98 64.03 1.20 3.20 لمموظفين المعنوية الروح برفع المسئولون يساىم  .71

72.  
 وانيحترم الزملبء وجيات نظر زملبئيم حتى 

 اختمفت معيم
3.50 1.02 70.07 5.80 *0.000 4 

 16 0.171 0.96 61.91 1.17 3.10 يدافع المسئولون عن حقوق مرؤوسييم  .73
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61.  
إنجاز  يكافح العاممون الواسطة والمحسوبية في

 المعاملبت لممواطنين
3.48 1.13 69.64 5.05 *0.000 5 

67.  
رؤسائيم بما  تعميمات المرؤوسون بتنفيذ يمتزم

 صمحة العامةيخدم الم
3.84 0.87 76.74 11.12 *0.000 2 

66.  
تحجيم ومكافحة كافة إلى  رةتسعى الوزا

 ية في العملخلبقالسموكيات غير الأ
3.85 1.07 76.96 9.34 *0.000 1 

64.  

يعمل المسئولون بالوزارة عمى اطلبع المجتمع 
المحمي عمى الخدمات التي تقدميا الوزارة 

 بشفافية ونزاىة
3.41 0.93 68.26 5.20 *0.000 10 

63.  

واضحة تعكس الجوانب  استراتيجيةتتبنى الوزارة 
ذات العلبقة  الأطرافية اتجاه كافة خلبقالأ

 بالوزارة
3.45 0.83 68.99 6.37 *0.000 8 

62.  
تنتشر ثقافة الاعتذار عند الخطأ لدى المسئولين 

 بالوزارة
2.82 1.06 56.40 -2.00 *0.024 23 

62.  
والوفاء  مانةالألصدق و ا يمتزم المسئولون بصفات

 والرحمة مع العاممين
3.42 1.11 68.35 4.43 *0.000 9 

  0.000* 3.45 63.57 0.61 3.18 جميع فقرات المجال معا   

 .α ≤0.05 المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة * 
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 ( يمكن استخلبص ما يمي:46من جدول )

تسعى الوزارة إلى تحجيم ومكافحة كافة السموكيات غير  لعشرين "الثانية والمفقرة المتوسط الحسابي  -
، قيمة %76.96النسبي الوزن( أي أن 2)الدرجة الكمية من  3.85يساوي  " الأخلبقية في العمل

بدرجة كبيرة  وىذا يعني أن ىناك موافقة0.000(تساوي Sig).القيمة الاحتمالية وأن 9.34ختبارالا
 . وىذه ىي أعمى فقرة من فقرات المجال ذه الفقرةمن قبل أفراد العينة عمى ى

تعمل الوزارة عمى عقد دورات منتظمة لتنمية العاممين في مجال  الثالثة "لمفقرةالمتوسط الحسابي  -
القيمة وأن  ،8.53-، قيمة الاختبار %45.36النسبي  الوزنأن 2.27يساوي  "أخلبقيات العمل

من قبل أفراد العينة عمى  قميمةكموافقة بدرجة  ذا يعني أن ىناوى 0.000تساوي  (Sig).الاحتمالية 
 . وىذه ىي أقل فقرة من فقرات المجال ىذه الفقرة

%، 63.57النسبي يساوي  الوزن، وأن 3.18بشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسابي يساوي  -
أن ىناك موافقة  وىذا يعني 0.000(تساوي Sig).القيمة الاحتمالية وأن  ،3.45قيمة الاختبار

 من قبل أفراد العينة عمى فقرات ىذا المجال.متوسطة بدرجة 

التي تتحدث عن السموك القيادي بنسبة متوسطة وفي مراتب دنيا  77،76،62ولقد جاءت الفقرات 
ومتوسطة من فقرات مجال أخلبقيات العمل، وىذا يتماشى مع تحميل فقرات مجال القيادة حيث 

دارة العميا العدالة في التعامل مع الموظفين" عمى الترتيب الأخير بين فقرات حصمت فقرة "تمتزم الإ
% ويأتي ثالثاً ضمن 26522مجال القيادة، إضافة إلى حصول بعد القيادة عمى وزن نسبي 

 مجالات العوامل الوظيفية والتنظيمية.

تسعى " انية والعشرونالموافقة بدرجة كبيرة من قبل أفراد العينة عمى الفقرة الث ويعزو الباحث
" إلى سياسة الوزارة الحاسمة في الوزارة إلى تحجيم ومكافحة كافة السموكيات غير الأخلبقية في العمل

عمى الفقرة الثالثة  من قبل أفراد العينة قميمةموافقة بدرجة ال مواجية السموكيات غير الأخلبقية، أما
إلى  فيعزوه الباحث" ممين في مجال أخلبقيات العملتعمل الوزارة عمى عقد دورات منتظمة لتنمية العا"

إغفال الوزارة لأىمية ىذه الدورات في الحد من السموكيات الخاطئة والاكتفاء بالمكافحة العممية 
( التي أكدت عمى عدم إعطاء 6113مع دراسة طبش) وتتفق ىذه الدراسةلمسموكيات الخاطئة، 

سطينية بإعطاء دورات لمموظفين لتنمية السموك الأخلبقي الاىتمام الكافي من قبل وزارة الصحة الفم
 " عمى درجة متدنيةتعمل الوزارة عمى مكافأة العاممين المميزين وكذلك حصمت الفقرة السابعة" ،لدييم
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انعدام المكافآت الممنوحة لمموظفين من قبل الوزارة بسبب الأوضاع الاقتصادية ويعزو الباحث ذلك إلى 

 يا الوزارة.الصعبة التي تمر ب
( التي أظيرت التزام العاممين 6113طبش)  بعض الدراسات كدراسة واتفقت ىذه النتائج مع

 العمل في بأخلبقيات العمل في وزارة الصحة الفمسطينية بقطاع غزة من ناحية إحصائية ولكن واقع
 .توى المطموبالمسإلى  يرتقي ولا متدني يعتبر البشر أرواح مع تتعامل لأنيا وخصوصيتيا الوزارة

( التي بينت نتائج الدراسة أن أفراد العينة موافقون 6174العطوي ) واختمف مع دراسة -
عمى محور التزام منسوبي قيادة قطاع حرس الحدود بحقل بأخلبقيات العمل بمتوسط 

( التي أظيرت موافقة بدرجة مرتفعة عمى التزام 6174ودراسة الخميس) (2من  3512حسابي)
( 6171ودراسة بو عباس) ،الثانوية الحكومية الكويتية بأخلبقيات مينة التدريس مديري المدارس
 الييئة كميات في الإداري العمل بأخلبقيات العممية الأقسام رؤساء التزام درجة التي أظيرت أن

العامة لمتعميم التطبيقي والتدريب في دولة الكويت كما يراىا أعضاء ىيئة التدريس كانت مرتفعة 
( التي أظيرت أن درجة التزام مديري المدارس الحكومية 6171دراسة يحيى)، و ولجميع المجالات

الثانوية الفمسطينية بأخلبقيات مينة الإدارة المدرسية كانت بدرجة كبيرة جدا، ودراسة أبو 
( التي أظيرت أن مدى التزام مديري المدارس الأساسية الدنيا بأخلبقيات مينة التعميم 6112طبيخ)

 جية نظر المعممين كانت بدرجة كبيرة. بمحافظة غزة من و 

 :فرضيات الدراسةاختبار -خامساً 
( بين جودة α ≤ 0.05عند مستوى) إحصائيةلا توجد علاقة ذات دلالة  :الأولىالرئيسة الفرضية 

 العمل. ياتأخلاقو  الأشغالالحياة الوظيفية لمعاممين في وزارة 

.( تساوي Sigالقيمة الاحتمالية )ن ، وأ763.( أن معامل الارتباط يساوي44جدول )يبين 
بين جودة  إحصائيةوىذا يدل عمى وجود علبقة ذات دلالة  0.05من مستوى الدلالة أقل  وىي 0.000

  .العمل ياتأخلبقو  الأشغالالحياة الوظيفية لمعاممين في وزارة 
ات العمل وجود جودة حياة وظيفية بكل تأكيد سيزيد من التزام العاممين بأخلبقيويرى الباحث 

والعكس صحيح فانعدام الأجور وقمة الراحة وزيادة الضغط وسوء في العلبقات مع الزملبء في العمل 
 سيؤدي إلى التياون بالسموكيات الأخلبقية في العمل.
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( التي أكدت عمى وجود علبقة 6176البمبيسي) مع بعض الدراسات كدراسة واتفقت ىذه النتائج
دراسة ين الأداء الوظيفي لمعاممين في المنظمات غير الحكومية في غزة،  و بين جودة الحياة الوظيفية وب

Amraei et al (6172 ) التي أكدت عمى أن لجودة حياة العمل دوراً ىاما في زيادة إنتاجية الموارد
دراسة ، و البشرية وفي رفع كفاءة المنظمات وتؤثر عمى التمكين والسموك الوظيفي

AFSAR(6173التي بينت أن) ودة حياة العمل ليا تأثير إيجابي عمى عمل الأكاديميينج. 

 (33جدول )
 العمل ياتأخلاقو  الأشغالبين جودة الحياة الوظيفية لمعاممين في وزارة معامل الارتباط 

 الفرضية
معامل 
 بيرسون
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

( بين α ≤ 0.05عند مستوى) إحصائيةلا توجد علبقة ذات دلالة 
 العمل. ياتأخلبقو  الأشغالجودة الحياة الوظيفية لمعاممين في وزارة 

.763 *0.000 

 .α ≤ 0.05 دلالة ىالارتباط دال إحصائياً عند مستو      *

 الفرضيات الفرعية التالية: الرئيسة الفرضيةىذه ويشتق من 

الوظيفية   ( بين توافر العواملα ≤ 0.05) عند مستوى إحصائيةلا توجد علاقة ذات دلالة  -
 .الأشغالالعمل في وزارة  ياتأخلاقو  والتنظيمية بالمنظمة

.( تساوي Sigالقيمة الاحتمالية )، وأن 635( أن معامل الارتباط يساوي 43جدول )يبين 
بين توافر  إحصائيةوىذا يدل عمى وجود علبقة ذات دلالة  0.05من مستوى الدلالة أقل  وىي 0.000

  .الأشغالالعمل في وزارة  ياتأخلبقو يمية بالمنظمة العوامل الوظيفية  والتنظ

ي خلبقالعوامل الوظيفية والتنظيمية في ضبط السموك الأ أىميةإلى  ذلك باحثال يعزوو 
الوظيفي،  الأمانوالشعور بالاستقرار و  الإشرافالرئيس في  أسموبلمموظفين، فالمشاركة في القرارات و 

 .الموظف ياتأخلبقعمى سمباً  أو إيجاباً  بالتأكيدسيؤثر 
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 (34جدول )

 الأشغالالعمل في وزارة  ياتأخلاقو بين توافر العوامل الوظيفية والتنظيمية بالمنظمة معامل الارتباط 

 معامل بيرسون الفرضية
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

( α ≤ 0.05) عند مستوى إحصائيةلا توجد علبقة ذات دلالة 
العمل في وزارة  ياتأخلبقو  رارالمشاركة في اتخاذ القبين 

 .الأشغال
.407 *0.000 

( α ≤ 0.05) عند مستوى إحصائيةلا توجد علبقة ذات دلالة 
 .الأشغالالعمل في وزارة  ياتأخلبقو  القيادةبين 

.628 *0.000 

( α ≤ 0.05) عند مستوى إحصائيةلا توجد علبقة ذات دلالة 
 .الأشغالوزارة  العمل في ياتأخلبقو  الالتزام التنظيميبين 

.486 *0.000 

( α ≤ 0.05) عند مستوى إحصائيةلا توجد علبقة ذات دلالة 
العمل في وزارة  ياتأخلبقو  الوظيفي الأمانالاستقرار و بين 

 .الأشغال

.428 *0.000 

( α ≤ 0.05) عند مستوى إحصائيةلا توجد علاقة ذات دلالة 
 ياتأخلاقو مة بين توافر العوامل الوظيفية والتنظيمية بالمنظ

 .الأشغالالعمل في وزارة 
.635 *0.000 

 .α ≤ 0.05 دلالة ىالارتباط دال إحصائياً عند مستو         *

( بين توافر العوامل المادية والمعنوية α≤0.05عند مستوى) إحصائيةلا توجد علاقة ذات دلالة  -
 .الأشغالالعمل في وزارة  ياتأخلاقو  بالمنظمة

.( تساوي Sigالقيمة الاحتمالية )، وأن 763.امل الارتباط يساوي( أن مع42جدول )يبين 
بين توافر  إحصائيةوىذا يدل عمى وجود علبقة ذات دلالة  0.05من مستوى الدلالة أقل  وىي 0.000

  .الأشغالالعمل في وزارة  ياتأخلبقو  العوامل المادية والمعنوية بالمنظمة
ي خلبقيفية والتنظيمية في ضبط السموك الأىمية العوامل الوظأإلى  ذلك باحثال يعزوو 

والمكافآت  الأجورظروف العمل الصحية والعلبقات بين العاممين و  أنلمعاممين، فمما لا شك فيو 
 .العاممين ياتأخلبقوضغط العمل لو تأثير عمى 
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 (35جدول )

 الأشغالي وزارة العمل ف ياتأخلاقبين توافر العوامل المادية والمعنوية بالمنظمة و معامل الارتباط 

 الفرضية
معامل 
 بيرسون
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

( بين α ≤ 0.05عند مستوى) إحصائيةلا توجد علبقة ذات دلالة 
 .الأشغالالعمل في وزارة  ياتأخلبقو  ظروف العمل المادية

.525 *0.000 

( بين α ≤ 0.05عند مستوى) إحصائيةلا توجد علبقة ذات دلالة 
 .الأشغالالعمل في وزارة  ياتأخلبقو  العملعلبقات 

.680 *0.000 

( بين α ≤ 0.05عند مستوى) إحصائيةلا توجد علبقة ذات دلالة 
 .الأشغالالعمل في وزارة  ياتأخلبقو  التوازن بين الحياة والعمل

.688 *0.000 

 ( بينα ≤ 0.05عند مستوى) إحصائيةلا توجد علبقة ذات دلالة 
 .الأشغالالعمل في وزارة  ياتأخلبقو  والمكافآتالأجور 

.581 *0.000 

( بين α≤0.05عند مستوى) إحصائيةلا توجد علاقة ذات دلالة 
العمل في  ياتأخلاقو توافر العوامل المادية والمعنوية بالمنظمة 

 .الأشغالوزارة 
.763 *0.000 

 .α ≤ 0.05 دلالة ىالارتباط دال إحصائياً عند مستو    *

بين  (α≤ (0.05عند مستوى دلالة  إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة الثانية: الفرضية الرئيسة 
جودة الحياة الوظيفية لدى العاممين في وزارة  أبعادمدى توافر حول  متوسطات استجابة المبحوثين

الجنس، العمر، المسمى الوظيفي، المؤىل العممي، ) البيانات الشخصيةإلى ت عزى  العامة الأشغال
 .(الخدمة في الوزارة عدد سنوات

 إحصائية" لمعرفة ما إذا كان ىناك فروق ذات دلالة لعينتين مستقمتينT  تم استخدام اختبار "
التباين وىو اختبار معممي يصمح لمقارنة متوسطي مجموعتين من البيانات. كذلك تم استخدام اختبار " 

 4ىذا الاختبار معممي يصمح لمقارنة و  إحصائية" لمعرفة ما إذا كان ىناك فروق ذات دلالة الأحادي 
 أكثر.أو  متوسطات
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 ويتفرع من ىذه الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية التالية:

بين متوسطات استجابة  (α≤ (0.05عند مستوى دلالة  إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة  -
 العامة الأشغال جودة الحياة الوظيفية لدى العاممين في وزارة أبعادمدى توافر حول  المبحوثين

 الجنس.إلى ت عزى 

 المقابمة لاختبار"  (.Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية  (42الموضحة في جدول )ن النتائج م

Tلجميع المجالات والمجالات مجتمعة معا وبذلك  0.05من مستوى الدلالة أكبر  " لعينتين مستقمتين
ن متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول ىذه بي إحصائيةيمكن استنتاج أنو لا توجد فروق ذات دلالة 

 الجنس.إلى تُعزى  المجالات والمجالات مجتمعة معا

مع الموظفين عمى  الأشغالتفريق في تعامل وزارة أو  عدم وجود تمييزإلى  ذلك باحثال ويعزو
 .والبيئة الأوضاعن كلب الجنسين يعملبن في نفس أالجنس و  أساس

حول  إحصائيةعمى وجود فروق ذات دلالة أكدت  ( التي6176مع دراسة البمبيسي) واختمفت
إلى تُعزى  الوظيفي لمعاممين في المنظمات غير الحكومية داءىا عمى الأأثر جودة الحياة الوظيفية و 

تُعزى  إحصائيةوجود فروق ذات دلالة  أظيرت( التي 6174الجنس  لصالح الذكور، ودراسة نصار)
ظروف العمل المادية وغير المادية والاستغراق الوظيفي، ودراسة  الجنس  لصالح الذكور في مجالإلى 

الجنس لصالح المعممات في إلى تُعزى  إحصائيةوجود فروق ذات دلالة  أظيرت( التي 6172الدحدوح)
 .الإنسانيةمجال العلبقات 
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 (36جدول )

 الجنس – " لعينتين مستقمتينT اختبار" نتائج  

 المجال

 المتوسطات
ختب

 الا
يمة

ق
ية  ار
مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

).
 أنثى ذكر 

 0.749 0.320- 3.20 3.14 .المشاركة في اتخاذ القرار

 0.565 0.576 2.91 3.05 .القيادة

 0.502 0.673- 3.78 3.63 .الالتزام التنظيمي

 0.718 0.362 2.73 2.82 .الوظيفي الأمانالاستقرار و 

 0.951 0.061- 3.23 3.22 .العوامل الوظيفية والتنظيمية

 0.368 0.903 3.08 3.28 .ظروف العمل المادية

 0.795 0.260- 3.01 2.96 .علبقات العمل

 0.789 0.268 3.12 3.17 .التوازن بين الحياة والعمل

 0.068 1.837 1.94 2.42 .والمكافآت الأجور

 0.361 0.917 2.83 2.98 .العوامل المادية والمعنوية
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بين متوسطات استجابة  (α≤ (0.05عند مستوى دلالة  إحصائيةدلالة  لا توجد فروق ذات -

ت عزى  العامة الأشغالجودة الحياة الوظيفية لدى العاممين في وزارة   أبعادمدى توافر حول  المبحوثين
 العمر.إلى 

 يمكن استنتاج ما يمي: (41الموضحة في جدول )ن النتائج م

من مستوى الدلالة أقل  "قابمة لاختبار" التباين الأحادي الم (.Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية 
بين  إحصائية" وبذلك يمكن استنتاج أنو توجد فروق ذات دلالة  علبقات العمل لمجال " 0.05

أقل  أعمارىمالعمر وذلك لصالح الذين إلى تُعزى  متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول ىذا المجال
 سنة.  41من 

ىم موظفون جدد وعلبقاتيم تكون  عاماً  41قل من كون الموظفين الأذلك   باحثويعزو ال
ء علبقات عمل جيدة مع الزملبء الأقدم سطحية مع الزملبء وىم من فئة الشباب والذين يسعون لبنا

 .وجود روح الشباب المرتبطة بالعلبقات الاجتماعيةإلى  ضافةمنيم في الوظيفة إ

من أكبر  (.Sig)ت مجتمعة، فقد تبين أن القيمة الاحتمالية أما بالنسبة لباقي المجالات والمجالا
بين متوسطات  إحصائيةوبذلك يمكن استنتاج أنو لا توجد فروق ذات دلالة  0.05مستوى الدلالة 

 .العمرإلى تُعزى  تقديرات عينة الدراسة حول ىذه المجالات والمجالات مجتمعة معا

عاما ىم موظفون قدماء في غالبيتيم لا  41من  رالأكبكون الموظفين  إلى  ذلك باحثال ويعزو
 .يحتاجون لبناء علبقات عمل جديدة كونيم قد كونوا علبقات سابقة مع بعضيم البعض

والتي أظيرت عدم وجود فروق لدى أفراد عينة  (6111) عباس والزامميواتفقت مع دراسة 
رت عدم وجود فروق ذات دلالة ( التي أظي6176) ، ودراسة البمبيسيالعمرالدراسة تُعزى لمتغير 

إحصائية حول جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في المنظمات غير الحكومية 
 يف إحصائية دلالة ذات قرو ف وجود عدم(6174) ، ودراسة العنزيتُعزى إلى العمر

 بجوازات لمعاممين الوظيفي الالتزامع وواق العمل، بيئة خصائص (حول ةسالدرا معمجت أفراد اتجاىات

 تحد التي لسبوال الوظيفي، الالتزام يف ؤثروت العمل بيئة يف توجد التي والمعوقات الشمالية، الحدود منطقة

 (.العمر متغيرإلى تُعزى   )الوظيفي الالتزام يفسمباً  ثرتؤ و  العمل بيئة يف توجد التي المعوقات من
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( التي أظيرت وجود فروق ذات 6174نصار) بعض الدراسات كدراسة مع ىذه النتائج واختمفت

دلالة إحصائية تُعزى لمتغير العمر في محاور ظروف العمل المادية وغير المادية، وتحقيق الذات، 
 التوازن بين الحياة والعمل، التقميل من ضغوط العمل. 
 (37جدول )

 العمر – "اختبار" التباين الأحادي نتائج  

 المجال

 لمتوسطاتا

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية  
مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

).
 

أقل من 
 عام 30

 30من 
أقل  إلى
 40من 
 عام

 40من 
أقل  إلى
 50من 
 عام

 50من 
عام 
 فأكثر

 0.598 0.629 3.05 3.05 3.24 3.12 .المشاركة في اتخاذ القرار

 0.126 1.938 3.25 2.69 3.05 2.98 .القيادة

 0.373 1.050 3.58 3.44 3.76 3.66 .الالتزام التنظيمي

 0.638 0.566 2.95 2.61 2.81 2.80 .الوظيفي الأمانالاستقرار و 

 0.389 1.013 3.26 3.01 3.28 3.20 .العوامل الوظيفية والتنظيمية

 0.840 0.280 3.34 3.32 3.19 3.27 .ظروف العمل المادية

 0.043* 2.799 2.97 2.57 3.05 3.07 .علبقات العمل

 0.298 1.238 3.29 2.97 3.11 3.24 .زن بين الحياة والعملالتوا

 0.353 1.097 2.61 2.25 2.35 2.22 .والمكافآت الأجور

 0.466 0.855 3.08 2.81 2.95 2.98 .العوامل المادية والمعنوية

 .α ≤ 0.05الفرق بين المتوسطات دال إحصائياً عند مستوى دلالة  * 
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بين متوسطات استجابة  (α≤ (0.05عند مستوى دلالة  يةإحصائلا توجد فروق ذات دلالة  -

ت عزى  العامة الأشغالجودة الحياة الوظيفية لدى العاممين في وزارة   أبعادمدى توافر حول  المبحوثين
 المسمى الوظيفي.إلى 

المقابمة لاختبار"  (.Sig)( تبين أن القيمة الاحتمالية 42)الموضحة في جدول ن النتائج م
وبذلك يمكن  لجميع المجالات والمجالات مجتمعة معاً  0.05من مستوى الدلالة أكبر  لأحادي"التباين ا

بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول ىذه  إحصائيةاستنتاج أنو لا توجد فروق ذات دلالة 
 .المسمى الوظيفيإلى تُعزى  المجالات والمجالات مجتمعة معا

وظفين باختلبف مستوياتيم الوظيفية يعممون في بيئة كون جميع المإلى  ذلك باحثال ويعزو
ن الوزارة توفر جودة حياة وظيفية لجميع الموظفين باختلبف فية واحدة وسياسة وظيفية عادلة وأوظي

 مسمياتيم الوظيفية.
أكدت  والتي( 6171دراسة عبد الواحد)مع  مع بعض الدراسات كدراسة ىذه النتائج واتفقت

الموظفين في ديوان  أداءحول بيئة العمل وتأثيرىا في  إحصائيةذات دلالة  عمى أنو لا توجد فروق
، حيث أن الجوانب الاقتصادية (إلى)المسمى الوظيفيتُعزى  الموظفين العام لجميع المجالات

والاجتماعية السائدة في تمك الفترة تختمف عنيا في الفترة الحالية من حيث التضيق المالي والاقتصادي 
 مى قطاع غزة.  المفروض ع

لجميع  إحصائيةوجود فروق ذات دلالة  أظيرت( التي 6174) دراسة نصار مع واختمفت
لمتغير المسمى الوظيفي لصالح مدير تُعزى  المجالات باستثناء مجال التوازن بين الحياة والعمل

 أفراد ىاتاتجا في إحصائية دلالة ذات قرو ف وجود(6174) المدرسة، ودراسة العنزي
لصالح  ريةسكالع الرتبة لمتغيرتُعزى  العمل بيئة بخصائص الخاص الأول المحور يف ةسالدرا عمجتم

 .الذين رتبتو من جندي لعريف
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 (38جدول )

 المسمى الوظيفي – "اختبار" التباين الأحادي نتائج 

 المجال

 المتوسطات
بار

لاخت
ة ا

قيم
ية  
مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

).
 

مدير 
عام/ 

 ائبن

مدير 
 دائرة/
 نائب

رئيس 
 قسم

رئيس 
 شعبة

موظف 
 إداري

 أخرى سكرتارية

المشاركة 
في اتخاذ 
 .القرار

3.38 3.13 3.08 3.14 3.18 2.88 3.10 0.382 0.889 

 0.087 1.889 3.40 2.92 2.99 3.06 2.66 2.79 3.17 .القيادة

الالتزام 
 .التنظيمي

3.22 3.32 3.60 4.20 3.67 3.86 3.84 2.157 0.051 

الاستقرار 
 الأمانو 

 .الوظيفي

2.75 2.54 2.77 2.92 2.72 3.37 3.03 1.116 0.356 

العوامل 
الوظيفية 
 .والتنظيمية

3.16 3.00 3.09 3.42 3.21 3.29 3.41 1.057 0.392 

ظروف 
العمل 
 .المادية

3.38 3.23 3.11 3.51 3.17 3.53 3.37 0.573 0.751 

علبقات 
 .العمل

2.97 2.77 2.84 2.80 3.09 2.86 2.99 0.652 0.689 

التوازن بين 
الحياة 
 .والعمل

3.13 3.03 3.03 3.28 3.10 3.02 3.43 1.284 0.269 

 الأجور
 .والمكافآت

2.26 2.31 2.35 2.70 2.22 2.10 2.72 1.175 0.323 

العوامل 
المادية 
 .والمعنوية

2.97 2.87 2.86 3.10 2.92 2.91 3.16 0.758 0.604 

بين متوسطات استجابة  (α≤ (0.05عند مستوى دلالة  إحصائيةوجد فروق ذات دلالة لا ت -
ت عزى  العامة الأشغالجودة الحياة الوظيفية لدى العاممين في وزارة   أبعادمدى توافر حول  المبحوثين

 المؤىل العممي.إلى 

ابمة لاختبار" المق (.Sig)( تبين أن القيمة الاحتمالية 43)الموضحة في جدول ن النتائج م
وبذلك يمكن  ،لجميع المجالات والمجالات مجتمعة معاً  0.05من مستوى الدلالة أكبر  التباين الأحادي"

بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول ىذه  إحصائيةاستنتاج أنو لا توجد فروق ذات دلالة 
 المؤىل العممي.إلى تُعزى  المجالات والمجالات مجتمعة معا
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كون جميع الموظفين باختلبف مستوياتيم الوظيفية   ما ذكرناه سابقاً إلى  ذلك حثباال ويعزو

يعممون في بيئة وظيفية واحدة وسياسة وظيفية عادلة وان الوزارة توفر جودة حياة وظيفية لجميع 
 .مؤىميم العممي أيضاً الموظفين باختلبف مسمياتيم الوظيفية و 

عمى عدم وجود أكدت  ( التي6176البمبيسي) راسةمع بعض الدراسات كد واتفقت ىذه النتائج
الوظيفي لمعاممين في  داءىا عمى الأأثر حول جودة الحياة الوظيفية و  إحصائيةفروق ذات دلالة 

عدم وجود  أظيرت( التي 6172المؤىل العممي،  ودراسة الدحدوح)إلى تُعزى  المنظمات غير الحكومية
 المؤىل العممي.إلى تُعزى  ياة الوظيفيةلمستوى جودة الح إحصائيةفروق ذات دلالة 

عينة  أفرادوجود فروق لدى  أظيرت( والتي 6111) عباس والزامميواختمف الدراسة مع دراسة 
( التي 6174لمتغير المؤىل العممي ولصالح حممة درجة الدكتوراه، ودراسة نصار)تُعزى  الدراسة
لمتغير المؤىل العممي، ودراسة تُعزى  تلمجال تحقيق الذا إحصائيةوجود فروق ذات دلالة  أظيرت
 يف ةسالدرا عمجتم أفراد اتجاىات في إحصائية دلالة ذات قرو ف وجود(6174العنزي)
 مستواىمالمستوى التعميمي لصالح الذين  لمتغيرتُعزى  العمل بيئة بخصائص الخاص الأول المحور
 من الثانوي.أقل  التعميمي
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 (39)جدول 

 المؤىل العممي – "اختبار" التباين الأحادي نتائج  

 المجال

 المتوسطات
بار

لاخت
ة ا

قيم
ية  
مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

).
 

ثانوية 
عامة 
 فما دون

دبموم 
 متوسط

 بكالوريوس
دراسات 
 عميا

 0.199 1.572 3.39 3.12 2.88 3.12 .المشاركة في اتخاذ القرار

 0.509 0.777 3.04 2.93 3.11 3.19 .القيادة

 0.225 1.472 3.43 3.64 3.94 3.71 .الالتزام التنظيمي

 0.388 1.016 2.77 2.70 3.10 2.94 .الوظيفي الأمانالاستقرار و 

 0.699 0.476 3.20 3.16 3.32 3.30 .العوامل الوظيفية والتنظيمية

 0.942 0.131 3.33 3.23 3.22 3.29 .ظروف العمل المادية

 0.260 1.353 3.14 2.97 3.05 2.79 .علبقات العمل

 0.319 1.182 3.23 3.05 3.26 3.28 .التوازن بين الحياة والعمل

 0.220 1.492 2.36 2.22 2.60 2.59 .والمكافآت الأجور

 0.621 0.592 3.04 2.90 3.05 3.02 .العوامل المادية والمعنوية

 

بين متوسطات استجابة  (α≤ (0.05عند مستوى دلالة  إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة  -
 العامة الأشغالجودة الحياة الوظيفية لدى العاممين في وزارة   أبعادمدى توافر حول  المبحوثين

 عدد سنوات الخدمة في الوزارة.إلى ت عزى 

 يمكن استنتاج ما يمي:( 31)الموضحة في جدول ن النتائج م

من مستوى الدلالة أقل  "التباين الأحادي  المقابمة لاختبار" (.Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية 
بين  إحصائيةالالتزام التنظيمي " وبذلك يمكن استنتاج أنو توجد فروق ذات دلالة  لمجال " 0.05
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عدد سنوات الخدمة في الوزارة وذلك إلى تُعزى  متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول ىذا المجال

 سنوات. 2ن مأقل  لصالح الذين سنوات خدمتيم في الوزارة

نفسيم لدى مسؤولييم كون فترة أ إثباتإلى  كون الموظفين الجدد بحاجةإلى  ذلك باحثال ويعزو
أكبر  ن لدييم ىمة وقوة دافعة لمعملأإلى  ضافةً إنفسو،  لإثباتبداية العمل تكون فترة تجربة لمموظف 

 معظميم من الشباب. أنخاصة بمن باقي الفئات العمرية و 

من أكبر  (.Sig)قي المجالات والمجالات مجتمعة، فقد تبين أن القيمة الاحتمالية أما بالنسبة لبا
بين متوسطات  إحصائيةوبذلك يمكن استنتاج أنو لا توجد فروق ذات دلالة  0.05مستوى الدلالة 

عدد سنوات الخدمة في إلى تُعزى  تقديرات عينة الدراسة حول ىذه المجالات والمجالات مجتمعة معا
 .الوزارة

( التي أكدت عمى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية 6176ودراسة البمبيسي )واتفقت مع 
حول جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في المنظمات غير الحكومية تُعزى إلى 

جودة ( التي أكدت عمى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية حول أثر 6174الخبرة، ودراسة نصار)
حياة العمل عمى تنمية الاستغراق الوظيفي تُعزى إلى عدد سنوات الخبرة في المنصب الحالي، ودراسة 

( التي أظيرت عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تُعزى إلى متغير سنوات الخدمة 6172الدحدوح )
مدرسية المادية في مجال العلبقات الإنسانية ومجال المشاركة في اتخاذ القرار ومجال البيئة ال

 والصحية.
عمى وجود فروق أكدت  ( التي6174) العنزي مع بعض الدراسات كدراسة ىذه النتائج واختمفت

عدد سنوات الخدمة في محور  لمتغيرتُعزى  ةسالدرا عمجتم أفراد اتجاىات في إحصائية دلالة ذات
  .الالتزام التنظيمي
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 (40جدول )

 عدد سنوات الخدمة في الوزارة – "دي التباين الأحا اختبار " نتائج  

 المجال

 المتوسطات
بار

لاخت
ة ا

قيم
ية  
مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

).
 

 5أقل من 
 سنوات

 إلى 5من 
من أقل 

 سنوات 10

10 
سنوات 
 فأكثر

 0.894 0.112 3.17 3.12 3.18 .المشاركة في اتخاذ القرار

 0.443 0.818 2.91 3.02 3.17 .القيادة

 0.009* 4.908 3.31 3.71 3.84 .يميالالتزام التنظ

 0.958 0.043 2.85 2.81 2.78 .الوظيفي الأمانالاستقرار و 

 0.327 1.126 3.09 3.23 3.32 .العوامل الوظيفية والتنظيمية

 0.968 0.033 3.25 3.28 3.24 .ظروف العمل المادية

 0.102 2.320 2.74 3.05 3.01 .علبقات العمل

 0.726 0.321 3.14 3.20 3.09 .العملالتوازن بين الحياة و 

 0.267 1.332 2.39 2.47 2.15 .والمكافآت الأجور

 0.545 0.610 2.92 3.02 2.90 .العوامل المادية والمعنوية

 .α ≤ 0.05الفرق بين المتوسطات دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *     

بين  (α≤ (0.05عند مستوى دلالة  ةإحصائيلا توجد فروق ذات دلالة الفرضية الرئيسة الثالثة: 
 الأشغالالعمل لدى العاممين في وزارة  ياتأخلاقمدى توافر حول  متوسطات استجابة المبحوثين

الجنس، العمر، المسمى الوظيفي، المؤىل العممي، المتغيرات الشخصية والوظيفية )إلى ت عزى  العامة
 .(عدد سنوات الخدمة في الوزارة

 إحصائية" لمعرفة ما إذا كان ىناك فروق ذات دلالة لعينتين مستقمتينT  "تم استخدام اختبار 
التباين وىو اختبار معممي يصمح لمقارنة متوسطي مجموعتين من البيانات. كذلك تم استخدام اختبار " 
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 4وىذا الاختبار معممي يصمح لمقارنة  إحصائية" لمعرفة ما إذا كان ىناك فروق ذات دلالة الأحادي 
 أكثر.أو  اتمتوسط

 ويتفرع من ىذه الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية التالية:

بين متوسطات استجابة  (α≤ (0.05عند مستوى دلالة  إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة  -
إلى ت عزى  العامة الأشغالالعمل لدى العاممين في وزارة  ياتأخلاقمدى توافر حول  المبحوثين
 الجنس.

 T المقابمة لاختبار"  (.Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية  (37في جدول ) الموضحةن النتائج م
وبذلك يمكن استنتاج أنو لا توجد فروق ذات دلالة  0.05من مستوى الدلالة أكبر  " لعينتين مستقمتين

العمل لدى العاممين في وزارة  ياتأخلبقمدى توافر بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول  إحصائية
 الجنس.إلى تُعزى  العامة غالالأش

عمل جيدة سواء كانوا  ياتأخلبقجميع العاممين في الوزارة يتمتعون ب أنإلى  ذلك باحثال ويعزو
والذين  معظم العاممين في الوزارة ىم من الموظفين الجدد كما ذكرنا سابقاً  أنخاصة بو  ذكوراً أو  ناثاً إ

والتي  الفمسطيني المجتمع بأبناء تحيط التي التنشئة ةطبيعإلى  ضافةً يم إأخلبقيثبتوا حسن  أنيريدون 
ناثاً  ذكوراً  هأفراد جميع تشملو  خلبقوالأ بالقيم لمتمسك تدعو  تمييز. دون وا 

 وجود عدمإلى  شارت( التي أ6174) يسالخم مع بعض الدراسات كدراسة واتفقت ىذه النتائج

في  الحكومية الثانوية المدارس مديري التزام لدرجة الحسابية المتوسطات بين  إحصائية دلالة ذات فروق
الجنس، ودراسة  لمتغير تبعاً  مدارسيم معممي نظر وجية من المدرسية دارةالإ مينة ياتأخلبقب الكويت
ودراسة  الجنظ لمتغيشتعُضي‌‌إحصائيت دلالت راث فشوق وجىد عذم أظيرت( التي 6173) الزيناتي
 العاممين التزام مدى حول إجابات المبحوثين بين فروق وجود عدم عمىأكدت  ( التي6113طبش)

( التي 6171لمجنس، ودراسة بو عباس)تُعزى  غزة الفمسطينية بقطاع الصحة وزارة في العمل ياتأخلبقب
العمل  ياتأخلبقبالعممية  الأقسام رؤساء التزام درجة في إحصائية دلالة ذات فروق عدم وجود أظيرت
 الجنس. لمتغير تبعًا ككل

 درجة في  إحصائية دلالة ذات فروق وجود أظيرت( التي 6171) يحيى تمفت مع دراسةواخ 

 معممي نظر وجية من المدرسية دارةالإ ياتأخلبقب الثانوية الفمسطينية الحكومية المدارس مديري التزام

عمى وجود أكدت  ( والتي6112) الذكور، ودراسة أبو طبيخ ولصالح الجنس، لمتغيرتُعزى  مدارسيم
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مينة التعميم بمحافظة غزة من  ياتأخلبقبالدنيا ساسية في التزام مديري المدارس الأ حصائياً إروق دالة ف

 .لمتغير الجنستُعزى  وجية نظر المعممين
 (41جدول )

 الجنس – " لعينتين مستقمتينT اختبار" نتائج  

 المجال

 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية  
مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

).
 أنثى ذكر 

 الأشغالالعمل لدى العاممين في وزارة  ياتأخلبقمدى توافر 
 .العامة

3.19 3.10 0.507 0.613 

بين متوسطات استجابة  (α≤ (0.05عند مستوى دلالة  إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة  -
 .العمرإلى ت عزى  العامة الأشغالالعمل لدى العاممين في وزارة  ياتأخلاقمدى توافر حول  المبحوثين

 المقابمة لاختبار"  (.Sig)( تبين أن القيمة الاحتمالية 36)الموضحة في جدول ن النتائج م

وبذلك يمكن استنتاج أنو لا توجد فروق ذات دلالة  0.05من مستوى الدلالة أكبر  " حاديالتباين الأ
مين في وزارة العمل لدى العام ياتأخلبقمدى توافر بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول  إحصائية
 .العمرإلى تُعزى  العامة الأشغال

، يدركون أىمية ىمعمار أالنظر عن  بغضالعاممين في الوزارة أن إلى  ذلك باحثال ويعزو
بين جميع الفئات العمرية العمل  ياتأخلبقب لا يوجد فروق بالتحميالعمل  حيث  ياتأخلبقامتلبك 

 .الفمسطينية من ثقافة المؤسساتالعمل جزءًا  ياتأخلبقلمعاممين بالوزارة  كون 
( التي أظيرت عدم وجود 5102أبو الكاس) ىذه النتائج مع بعض الدراسات كدراسة واتفقت

 العمل تعزى لمتغير العمر، ودراسة أخلبقياتفروق معنوية بين استجابات المبحوثين حول 
العمر، ودراسة طبش  لمتغيرتُعزى   إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا أنو‌أظهشثالتي‌‌(6173الزيناتي)

 ياتأخلبقب العاممين التزام حول مدى المبحوثين إجابات بين فروق وجود عدم عمى( التي أكدت 6113)

  .لمعمرتُعزى  غزة بقطاع الفمسطينية الصحة وزارة في العمل
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في اتجاه  إحصائيةوجود فروق ذات دلالة  أظيرت( التي 6176) مع دراسة العطوي واختمف

من أقل  إلى عاما 73ما بين  أعمارىمالذين تتراوح  فرادالعمر لصالح الأإلى تُعزى  ينة الدراسةع أفراد
، ودراسة عبد بحقل الحدود حرس طاعق يادةق يف العمل ياتأخلبقب زامتالال دىمعام حول محور  62

تُعزى  سةار الد عينة تاتقدير  متوسطات بين إحصائية دلالة ذات فروق دو وج أظيرتالتي   (6172العال)
 بالمبادئ الحسابات جعيار م ماز تال مدىلمجال  فأكثر سنة 45 أعمارىم الذين لصالح وذلك العمرإلى 

 درجة عمى الحسابات جعةامر  لمينة المنظمة والأنظمة القوانين أثرومجال  يخلبقالأ لمسموكساسية الأ

 .الميني السموك بقواعد الحسابات جعيامر  ماالتز 
 (42جدول )

 العمر – "ختبار" التباين الأحادي انتائج  

 المجال

 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ة ) 
مالي

لاحت
ة ا

قيم
ال

S
ig

).
 

أقل من 
 عام 30

 30من 
أقل  إلى
 40من 
 عام

 40من 
أقل  إلى
 50من 
 عام

 50من 
عام 
 فأكثر

العمل لدى العاممين  ياتأخلبقمدى توافر 
 .العامة الأشغالفي وزارة 

3.17 3.14 3.01 3.34 1.343 0.263 

بين متوسطات استجابة  (α≤ (0.05عند مستوى دلالة  إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة  -
المسمى إلى ت عزى  العامة الأشغالالعمل لدى العاممين في وزارة  ياتأخلاقمدى توافر حول  المبحوثين
 الوظيفي.

المقابمة لاختبار"  (.Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية  (34الموضحة في جدول )ن النتائج م
وبذلك يمكن استنتاج أنو توجد فروق ذات دلالة  0.05من مستوى الدلالة أقل  "التباين الأحادي 

العمل لدى العاممين في وزارة  ياتأخلبقمدى توافر بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول  إحصائية
ممون مسميات وظيفية أخرى  المسمى الوظيفي وذلك لصالح الذين يحإلى تُعزى  العامة الأشغال

 . فني، ميني" كيربائي، مراسل، آذن، حداد، سباك، ،"حارس، ميكانيكي، سائق، سائق معدات ثقيمة
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أن ىذه الفئة تعمل في بيئة عمل اجتماعية حيث يعمل العاممون داخل إلى  ذلك باحثال ويعزو

ويوجد احتكاك  ض علبقات متينةمجموعة واحدة تربطيم ببعضيم البع كأنيمالورش الفنية الخاصة بيم 
  .عمى من باقي المسميات الوظيفيةبدرجة أ يخلبقعمى سموكيم الأعالي أثر 

وجود فروق  أظيرت( التي 6174) العطوي مع بعض الدراسات كدراسة واتفقت ىذه النتائج
 طاعق ادةيق يف العمل ياتأخلبقب الالتزام ىمدالعينة حول محور  أفرادفي اتجاه  إحصائيةذات دلالة 

 صحاب الرتبة العسكرية جندي.ألصالح  بحقل الحدود حرس
 بين إحصائية دلالة ذات فروق ودوج ( التي تظير6172دراسة عبد العال)واختمفت مع 

 مدير الوظيفي مسماىم الذين لصالح وذلك ،الوظيفي المسمىإلى تُعزى  سةراالد عينة تار يتقد متوسطات
 الحسابات جعةار م

 (43جدول )
 المسمى الوظيفي – "اختبار" التباين الأحادي ئج نتا 

 المجال

 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية  
مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

).
 

مدير 
عام/ 
 نائب

مدير 
 دائرة/
 نائب

رئيس 
 قسم

رئيس 
 شعبة

موظف 
 إداري

 أخرى سكرتارية

مدى توافر 
 ياتأخلبق

العمل لدى 
العاممين 
في وزارة 
 الأشغال
 .العامة

3.18 3.02 2.96 3.23 3.16 2.79 3.49 2.523 *0.024 

 .α ≤ 0.05الفرق بين المتوسطات دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *    

بين متوسطات استجابة  (α≤ (0.05عند مستوى دلالة  إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة  -
المؤىل إلى ت عزى  العامة الأشغالالعمل لدى العاممين في وزارة  ياتأخلاقمدى توافر حول  المبحوثين
 العممي.

 المقابمة لاختبار"  (.Sig)( تبين أن القيمة الاحتمالية 33)الموضحة في جدول ن النتائج م

وبذلك يمكن استنتاج أنو لا توجد فروق ذات دلالة  0.05من مستوى الدلالة أكبر  " حاديالتباين الأ
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العمل لدى العاممين في وزارة  ياتأخلبقمدى توافر بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول  إحصائية
 المؤىل العممي.إلى تُعزى  العامة الأشغال

النظر عن مؤىميم العممي، يدركون أىمية  بغضالعاممين في الوزارة أن إلى  ذلك باحثال ويعزو
العممي لا  مؤىلال امتلبكعدم حيث إن  ياثخلاقالأ هزه نحى نظشتهم يىحذ مماالعمل  ياتأخلبقامتلبك 

  الفمسطينية. العمل جزءًا من ثقافة المؤسسات ياتأخلبقكون العمل  ياتأخلبقمل من التحمي بقي
( التي أظيرت عدم وجود 5102كدراسة أبو الكاس ) مع بعض الدراسات واتفقت ىذه النتائج

بو  دراسة، و العمل تعزى لمتغير المؤىل العممي أخلبقياتفروق معنوية بين استجابات المبحوثين حول 
 الأقسام رؤساء التزام درجة في إحصائيةدلالة  ذات فروق وجود عدم‌أظهشثالتي‌‌(6171باس )ع

‌أظيرت( التي 6174العممي، ودراسة الخميس) لمتغير المؤىلتُعزى  الإداري العمل ياتأخلبقب العممية

 الكويت في الحكومية الثانوية مديري المدارس التزام درجة في إحصائية دلالة ذات فروق وجود عدمإلً‌

العممي، ودراسة  المؤىل لمتغير تبعاً  معممي مدارسيم نظر وجية من المدرسية دارةالإ مينة ياتأخلبقب
 ،العممي المؤىل لمتغيرتُعزى   إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا أنو أظيرت( التي 6173) الزيناتي

 المدارس مديري التزام درجة دلالة في ذات فروق وجود عدم أظيرت( التي 6171) ودراسة يحيى

 لمتغيرتُعزى  مدارسيم، معممي نظر وجية من المدرسية، دارةالإ ياتأخلبقب الفمسطينية  الثانوية الحكومية

مدى  حول المبحوثين إجابات بين فروق وجود عدم أظيرت( التي 6113) المؤىل العممي، ودراسة طبش
العممي، ودراسة  لممؤىلتُعزى  غزة بقطاع فمسطينيةال الصحة وزارة في العمل ياتأخلبقب العاممين التزام

 عينة تاتقدير  متوسطات بين إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا أنو أظيرت( التي 6172) عبد العال

  .العممي المؤىلإلى تُعزى  المجالات ىذه حول سةراالد
في اتجاه  إحصائيةوجود فروق ذات دلالة  أظيرت( التي 6174) مع دراسة العطوي واختمفت

لصالح  بحقل الحدود حرس طاع يادةق يف العمل ياتأخلبقب الالتزام ىمدعينة الدراسة حول محور  أفراد
 المؤىل العممي الثانوية العامة. أصحاب
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 الخامسىالفصل

ىفرضواتىواختبارىالبواناتىتحلول
 ومناقذتكاىالدرادظ

 
 (44جدول )

 المؤىل العممي – "اختبار" التباين الأحادي نتائج  

 المجال

 المتوسطات
بار

لاخت
ة ا

قيم
ية  
مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

).
 

ثانوية 
عامة 
 فما دون

دبموم 
 متوسط

 بكالوريوس
دراسات 
 عميا

العمل لدى  ياتأخلبقمدى توافر 
 .العامة الأشغالالعاممين في وزارة 

3.32 3.18 3.10 3.19 0.952 0.418 

بين متوسطات استجابة  (α≤ (0.05عند مستوى دلالة  إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة  -
عدد إلى ت عزى  العامة الأشغالالعمل لدى العاممين في وزارة  ياتأخلاقمدى توافر حول  المبحوثين

 سنوات الخدمة في الوزارة.

 المقابمة لاختبار"  (.Sig)( تبين أن القيمة الاحتمالية 32الموضحة في جدول )ن النتائج م

ات دلالة وبذلك يمكن استنتاج أنو لا توجد فروق ذ 0.05من مستوى الدلالة أكبر  "الأحاديالتباين 
العمل لدى العاممين في وزارة  ياتأخلبقمدى توافر بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول  إحصائية
 .عدد سنوات الخدمة في الوزارةإلى تُعزى  العامة الأشغال

 تياوناً أو  يخلبقمن الالتزام الأ قمتيا لا تعني مزيداً أو  زيادة سنوات الخدمة أن باحثويرى ال
 جميع العاممين من بيئة اجتماعية واحدة ومحافظة.  أنلعمل، كون ا ياتأخلبقب

فيم  دمتيمسنوات خ عدد عن بغض النظر جميع العاممين بالوزارةأن إلى  ذلك باحثال ويعزو
بغض النظر  الوظيفي انتمائيممن  عززيأن  ومن شأن ذيالو  العمل ياتأخلبقيدركون أىمية التحمي ب

 .عن الظروف الاقتصادية الصعبة
( التي أظيرت عدم وجود 5102كدراسة أبو الكاس) مع بعض الدراسات ىذه النتائج واتفقت

،  العمل تعزى لمتغير عدد سنوات الخدمة أخلبقياتفروق معنوية بين استجابات المبحوثين حول 
 التزام حول مدى المبحوثين إجابات بين فروق وجود عدم عمىأكدت  ( التي6113) دراسة طبشو 

‌،الىصاسة في العمل لغنىاثتُعزى   غزة بقطاع الفمسطينية الصحة وزارة في العمل ياتأخلبقب العاممين
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 الخامسىالفصل

ىفرضواتىواختبارىالبواناتىتحلول
 ومناقذتكاىالدرادظ

 
 رؤساء التزام درجة في إحصائية دلالة ذات فروق عدم وجود أظيرت( التي 6171بو عباس)  ودراسة

( 6112)طبيخ أبوالعممية، ودراسة  الخبرة لمتغيرتُعزى  العمل الإداري ياتأخلبق في العممية الأقسام
 ياتأخلبقبالدنيا ساسية في التزام مديري المدارس الأ إحصائياعمى عدم وجود فروق دالة أكدت  والتي

 .يعضي‌لمتغيش‌الخبشة‌مينة التعميم بمحافظة غزة من وجية نظر المعممين
في اتجاه  إحصائيةوجود فروق ذات دلالة  أظيرت( التي 6174) مع دراسة العطوي واختمفت 

لصالح  بحقل الحدود حرس في قطاع  العمل ياتأخلبقب زامتالال دىمالدراسة حول محور عينة  أفراد
 دلالة ذات فروق توجد أنو‌أظهشثالتي‌‌(6173) ، دراسة الزيناتيأعوام 71من أقل  مدة الخدمة أصحاب

 دلالة ذات فروق وجود أظيرت( التي 6171دراسة يحيى)و  سنوات الخدمة، عدد لمتغيرتُعزى  إحصائية

 نظر وجية من المدرسية، دارةالإ ياتأخلبقب الفمسطينية الثانوية الحكومية المدارس مديري التزام درجة في

سنوات، ودراسة عبد  2من أقل  الخبرة لصالح من ىم سنوات لمتغيرتُعزى  مدارسيم معممي
 سةراالد ةعين تاتقدير  متوسطات بين إحصائية دلالة ذات فروق توجد  أنو أظيرت( التي 6172العال)
 ماالتز  مدىعاما فاكثر في مجال  72عدد سنوات الخبرة العممية لصالح الذين خبرتيم إلى تُعزى 

 الفمسطينية القانونيين الحسابات مدققي جمعية أوصت التي الميني السموك بقواعد الحسابات جعيامر 

 .الفمسطينية عينراجوالم المحاسبين ونقابة
 (45جدول )

 عدد سنوات الخدمة في الوزارة – "باين الأحادي الت اختبار " نتائج 

 المجال

 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

لية 
تما
لاح

ة ا
قيم

ال
 

 (
S

ig
).

 

أقل 
 5من 

 سنوات

 إلى 5من 
 10من أقل 

 سنوات

10 
سنوات 
 فأكثر

العمل لدى العاممين في وزارة  ياتأخلبقمدى توافر 
 .العامة الأشغال

3.11 3.27 3.06 1.556 0.215 

    



 

 
 

 السادسالفصل 
 النتائج والتىصيات

 

 نتائج الدراسة. 
 توصيات الدراسة. 
 الدراسات المقترحة. 
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 الدادسىالفصل

 والتوصواتىالنتائج

 السادسالفصل  
 النتائج والتوصيات

 :نتائج الدراسة -أولاً 

 :عامة نتائج

بدرجة متوسطة، وبنسبة  في اتخاذ القرارات والإسكانالعامة  الأشغاليشارك العاممون في وزارة  .7
(26522.)% 

والإسكان موجودة بدرجة العامة  الأشغالالعميا  في وزارة  الإدارةلممارسات القيادية من قبل ا .6
 %(.21523متوسطة وبنسبة )

وبنسبة  من قبل العاممين في وزارة الأشغال العامة والإسكان ةيوجد التزام وظيفي بدرجة كبير  .4
(16533.)% 

والإسكان، العامة  الأشغالفي وزارة  وسطةبدرجة مت الوظيفي والأمانيشعر العاممون بالاستقرار  .3
 %(.22562وبنسبة)

 %(.22563والإسكان موجودة بدرجة متوسطة وبنسبة)العامة  الأشغالوزارة  ظروف العمل في .2

علبقة العمل الاجتماعية بين الوزارة ككل والعاممين متوسطة،  بينما علبقات العمل الاجتماعية   .2
 بين الموظفين أنفسيم مرتفعة.

العامة  الأشغالوزارة  %( وبدرجة متوسطة من قبل العاممين في24566رضى نسبي) يوجد .1
 والإسكان فيما يتعمق بالتوازن بين الحياة والعمل، ولكنو ليس بالدرجة المطموبة.

والإسكان، حيث حصمت العامة  الأشغالفي وزارة الأجور والمكافآت لا تمبي احتياجات العاممين  .2
 %(.31534عمى وزن نسبي)

والإسكان بدرجة العامة  الأشغالالعمل من قبل العاممين في وزارة  بأخلبقياتيوجد التزام  .3
 %(.24521متوسطة)

 



  
 
 

 
 716 

 

 الدادسىالفصل

 والتوصواتىالنتائج

 :الفرضيات اختبار نتائج 

العمل لدى  وأخلبقيات الأشغالبين جودة الحياة الوظيفية في وزارة  قوية إيجابيةوجود علبقة  75
 درجة ارتباط العوامل الوظيفية والتنظيمية والإسكان وكانتالعامة  الأشغالالعاممين في وزارة 

 .0.763العوامل المادية والمعنوية بينما كانت درجة ارتباط  0.635
أبعاد مدى توافر لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول  65

 .، المسمى الوظيفي، المؤىل العمميتعزى إلى الجنس الحياة الوظيفية جودة

مدى توافر أبعاد  توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول لا 45
( حيث وجدت فروق ذات دلالة علبقات العملتُعزى إلى العمر ما عدا بعد ) جودة الحياة الوظيفية

 .سنة 03أقل من  أعمارىملصالح الذين  إحصائية

مدى توافر أبعاد  تقديرات عينة الدراسة حول لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات  35
تُعزى إلى سنوات الخدمة في الوزارة ما عدا بعد )الالتزام التنظيمي( حيث  جودة الحياة الوظيفية

 سنوات. 5لصالح الذين سنوات خدمتيم في الوزارة أقل من  إحصائيةوجدت فروق ذات دلالة 

مدى توافر قديرات عينة الدراسة حول لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات ت 25
تعزى إلى الجنس، العمر، المؤىل العممي،  العامة الأشغالأخلبقيات العمل لدى العاممين في وزارة 

 سنوات الخدمة في الوزارة.
مدى توافر أخلبقيات توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول  25

المسمى الوظيفي وذلك لصالح الذين  تعزى إلى العامة الأشغالزارة العمل لدى العاممين في و 
مراسل، آذن، حداد، سباك،  ،يعممون بوظائف أخرى "حارس، ميكانيكي، سائق، سائق معدات ثقيمة

 . كيربائي، فني، ميني"
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 الدادسىالفصل

 والتوصواتىالنتائج

 التوصيات:  -ثانياً  

 :التوصيات العامة

الوظيفية وأخلاقيات العمل في ضوء النتائج التي  التوصيات العامة لكافة الأبعاد وجوانب جودة الحياة
 .توصل إلييا البحث

 العوامل التنظيمية والوظيفية في الوزارة
 :في اتخاذ القرارات أولًا: المشــــاركة

تطوير آليات واضحة وممارسات عممية مناسبة تؤمن بتبادل المعمومات وتسمح بالمشاركة في اتخاذ القرارات من خلبل  
 المسئولين بالوزارة بكافة الأفكار والمقترحات المقدمة من قبل العاممين في الوزارة.اىتمام 

 :ثانيا: القيادة

نصاف سواء عمى المستوى الأخلبقي أو عمى مستوى العمل، والاىتمام بتحقيق  .1 التعامل مع الموظفين بعدالة وا 
 لتعاممية( في الوزارة.الإجرائية، ا أعمى درجات العدالة بأنواعيا المختمفة) التوزيعية،

 إيجاد أساليب إدارية حديثة في العمل. .2

 منح الصلبحيات لممرؤوسين ليساىموا بشكل أكبر في نجاح العمل في الوزارة.  .3

 ثالثاً: الالتـــزام التنظيــمي:
 ظمة وقيم العاممين فييا.والعمل عمى تامين درجة من التوافق بين قيم المنفتيا التنظيمية وقيميا المختمفة تعزيز الوزارة لثقا

 رابعاً: الاستقرار والأمان الوظيفي:
قيام الوزارة بالعمل عمى تعزيز الشعور لدى العاممين بالاستقرار والأمان الوظيفي وعدم الاستغناء عن خدماتيم من خلبل 

 مجموعة من الآليات والطرق والوسائل التي تعزز ذلك الشعور.
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 الدادسىالفصل

 والتوصواتىالنتائج

 لمعنوية في الوزارةالعوامل المادية وا 
 أولًا: ظروف العمل المادية:

تطوير الوزارة ىياكل وبرامج عمل بحيث توفير بيئة عمل صحية وآمنة داخل الوزارة وخارجيا نظرا لطبيعة عمل   .7
 الوزارة)المكتبي والميداني(.

بشكل نظامي والتعامل تصميم وتنفيذ ىياكل وبرامج تضمن تحديد المخاطر التي تيدد الصحة والسلبمة المينية    .6
 معيا في حينيا.

إعداد برامج تدريب تختص بالسلبمة والصحة المينية من خلبل عقد اتفاقيات مع مؤسسات ذات خبرة واسعة في    .4
 ىذا المجال.

 ثانياً: علاقات العمل الاجتماعية:
تيا الكبيرة في بيئة الوزارة وسير القيام بتوطيد وتعزيز العلبقات الاجتماعية بين العاممين في الوزارة نظراً لأىمي .7

 العمل فييا.

العمل باستمرار عمى تطوير وتعديل الوسائل والأساليب التي تساىم في بناء وتعزيز العلبقات الاجتماعية فيما  .6
 بين العاممين عمى قاعدة الود والألفة والتكاممية في العمل.

 : التوازن بين الحياة والعملثالثاً 
الموظف من تحقيق التوازن بين الحياة الشخصية  في جداول العمل المرنة من اجل تمكين رفع مستوى المرونة .7

 واحترام الالتزامات العائمية لمعاممين والتقميل من أعباء العمل. والحياة الوظيفية

 )قانونية، مساعدات مالية، صحية( لمموظفين بأنواعياتوفير الخدمات  .6
 : الأجور والمكافآت:رابعاً 
الدائم إلى توفير الرواتب والمستحقات المالية لمعاممين في الوزارة بشكل دوري وكافي وضمان حقوقيم السعي   .7

 كاممة.

 العمل عمى ربط المكافآت والحوافز بأداء العاممين وفقاً لمميام الموكمة ليم في الوزارة بناءً عمى التقييم. .6
 أخلاقيات العمل في الوزارة

 .توبة يمتزم بيا كافة العاممين في الوزارةتوثيق مدونة سموك أخلبقي مك .7

الممتزمين بالموائح والقوانين، وذوي السموك الأخلبقي السميم واعتبار أخلبقيات عمى مكافأة العاممين  العمل .6
 العمل جزء أساسي من التقييم وما يترتب عميو.

 تدريب العاممين والمسئولين وتنميتيم في مجال أخلبقيات العمل. .4

في الوزارة  بناء عمى الكفاءات وليس عمى معايير أخرى كالعلبقات  الترقي بعممية ات المتعمقةالقرار  اتخاذ .3
 الشخصية.
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 الدادسىالفصل

 والتوصواتىالنتائج

 :خطة عمل زمنية لتنفيذ توصيات الدراسة -ثالثاً  
 العوامل التنظيمية والوظيفية لجودة الحياة الوظيفية في وزارة الإسكان والأشغال العامة

لمسئولة عن الجية ا التنفيذ آليات التوصية
 التنفيذ

التوصيات الخاصة 
 بالبعد الأول

)المشاركة في اتخاذ 
 القرارات(:

إنشاء وحدة إدارية مستقمة ضمن الييكل التنظيمي لموزارة  -1
تعمل عمى استقبال كافة المعمومات والمقترحات الخاصة 
بالمشاركة في صنع القرارات، وحل مشكلبت العمل في 

 الوزارة.

ءات والندوات ليتم من خلبليا تعزيز المقاالدورات و عقد  -2
المشاركة في صنع القرارات وتبادل الخبرات والمعمومات 

والمسئولين في الأقسام  والمعارف فيما بين العاممين
 والدوائر والإدارات المختمفة في الوزارة.

تبني الوزارة مبدأ تفويض الصلبحيات لممرؤوسين في كل  -3
دارات الوزارة.  أقسام وا 

 .الوزارةالعميا في  الإدارة -

 الخبراء والمستشارون -

ون ؤ مشل الإدارة العامة -
 الإدارية 

 العاممون. -

 
التوصيات الخاصة 
 بالبعد الثاني)القيادة(:

 

عقد ورش العمل والمقاءات لتعزيز القدرة عمى كيفية  -1
تطبيق العدالة بأنواعيا المختمفة بين الرئيس والمرؤوسين 

 في الوزارة.

ليب إدارية حديثة مثل "الإدارة بالأىداف استخدام أسا -2
والنتائج، وتفويض السمطة، وتمكين العاممين، وتطوير 

رأس المال البشري"، وتبني تمك الأساليب من قبل 
 المسئولين بالوزارة.

 عقد دورات تختص بتعزيز مفيوم القيادة الحديثة. -3

 الإدارة العميا في الوزارة -

 .مستشارونالخبراء وال  -

ون ؤ الش العامة ارةدالإ -
 الإدارية

 .العاممون -

الجية المسئولة عن  التنفيذ آليات التوصيات
 التنفيذ

التوصيات الخاصة 
الالتـــزام بالبعد الثالث)

 (:التنظيــمي

يتم ذلك من خلبل التعرف عمى آراء العاممين باستخدام أدوات 
 (متعددة لجمع البيانات مثل) الاستقصاء، الملبحظة، المقابمة
وغيرىا من الأدوات، وذلك لدعم ومساندة الثقافة التنظيمية 
وتحقيق التوافق بين قيم العاممين وقيم الوزارة لضمان التزام 

 الإدارة العميا في الوزارة -

 الخبراء والمستشارون -

الإدارة العامة لمشؤون  -
 .الإدارية
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 العاممون. - .العاممين تجاه العمل 
التوصيات الخاصة 

بالبعد 
لاستقرار االرابع)

 (:والأمان الوظيفي

توفير الموارد المادية والمالية واستدعاء الطرق والعوامل   -1
المعنوية اللبزمة لتعزيز الشعور لدييم بالاستقرار والأمان 

 الوظيفي.

 طريقجزء من موازنة المشاريع المقدمة عن  استقطاع  -2
 الوزارة والممولة من جيات خارجية كمكافآت.

 لوزارةالإدارة العميا في ا -

الإدارة العامة لشئون  -
  الموظفين

 .المستشارونالخبراء و  -

 العوامل المادية والمعنوية لجودة الحياة الوظيفية في وزارة الإسكان والأشغال العامة

الجية المسئولة عن  التنفيذ آليات التوصيات
 التنفيذ

التوصيات الخاصة 
بالبعد الأول)ظروف 

 العمل المادية(:

مين في وضع البرامج الخاصة بالأمن مشاركة العام -1
ومعرفة آرائيم حول أىم احتياجاتيم من  المينيةوالصحة 

معدات ومكاتب وآلات وأجيزة تساىم في تحقيق أعمى 
 درجات الصحة المينية في الوزارة.

، دورياً صيانة كافة التجييزات المكتبية والميدانية   -2
ظمة الأخرى القانونية وجميع الأن والالتزام بكل المتطمبات

ذات الصمة بالصحة والسلبمة المينية، وظروف العمل 
 المادية واستبدال المعدات والأجيزة حين الحاجة لذلك.

 بالمشاريعتخصيص جزء من المنح الخارجية الخاصة  -3
 لمدعم الموجستي.

 الإدارة العميا في الوزارة -

الإدارة العامة لمشئون  -
  الإدارية

 المعمومات. الإحصاء إدارة -

 .مستشارونبراء والالخ -

 
التوصيات الخاصة 

بالبعد الثاني)علبقات 
 العمل الاجتماعية(:

إنشاء منتديات اجتماعية خاصة بالعاممين في الوزارة  -1
 لتوطيد العلبقات فيما بينيم.

عداد وعقد  -2 إنشاء النوادي الاجتماعية والترفييية وا 
المقاءات الدورية والمستمرة لتقريب وجيات النظر بين 

مين لتساىم في توطيد ىذه العلبقات في سبيل العام
 تحقيق أىداف العاممين والوزارة.

 القيام برحلبت ترفييية بشكل دوري -3

 الإدارة لعميا في الوزارة -

الإدارة العامة لمشئون  -
 الإدارية

 دائرة العلبقات العامة  -
 

الجية المسئولة عن  التنفيذ آليات التوصيات
 التنفيذ

 الإدارة العميا في الوزارة -رنة تمكن الموظف من تحقيق متقدم الوزارة جداول عمل  -1التوصيات الخاصة 



  
 
 

 
 711 

 

 الدادسىالفصل

 والتوصواتىالنتائج

بعد الثالث)التوازن بال 
 بين الحياة والعمل(:

التوازن بين الحياة الشخصية والحياة الوظيفية واحترام 
 .العمل أعباءالالتزامات العائمية لمعاممين والتقميل من 

 الخبراء والمستشارون -
عامـــــــــــــــــة لمشـــــــــــــــــؤون الإدارة ال -

 الإدارية
التوصيات الخاصة 
بالبعد الرابع)الأجور 

 والمكافآت(:

تقييم الأداء، وأن يقوم عمى الشفافية والعدالة  تعديل نظام -1
 وربطو بنظام فعال لممكافآت والحوافز.

وضع خطة تشارك فييا كافة المؤسسات الحكومية  -2
وغيرىا من المؤسسات الأخرى تيدف لوضع آليات 

 الموظفين وانتظام رواتبيم تضمن حقوق

 
 
 

 ةالإدارة العميا في الوزار  -
  والمستشارونالخبراء  -
مشئون ل الإدارة العامة -

 الإدارية

لمشئون  الإدارة العامة -
 المالية.

بالتعاون مع وزارة المالية  -
 وديوان الموظفين العام

 أخلاقيات العمل في الوزارة

الجية المسئولة عن  التنفيذ آليات التوصيات
 لتنفيذا

التوصيات الخاصة 
أخلبقيات )ببعد 

 (العمل

عقد الدورات التدريبية المنتظمة والدورية لتنمية العاممين  -1
 العمل. أخلبقياتفي مجال 

الاستعانة بالخبراء والمتخصصين في مجال الأخلبقيات  -2
لمقيام ببناء مدونة قواعد وسموك أخلبقي مكتوبة يمتزم بيا 

 العاممون في الوزارة.
مرتبطا بنظام العمل  والمكافآتنظام فعال لمحوافز بناء  -3

ومدى الالتزام بأخلبقيات العمل، والالتزام بالموائح 
والقوانين المعمول بيا في الوزارة. سواء من خلبل حوافز 
مالية تشجيعية ، أو من خلبل حوافز معنوية تشجيعية 

مثل رصد جائزة لمموظف المثالي في الوزارة وفق 
 قيةالأخلبالمعايير 

 دارة العميا في الوزارةالإ -

 .دائرة الإحصاء والمعمومات -

 .مستشارونالخبراء وال -

 الإدارة العامة لمشئون الإدارية -
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 المراجع قائمة المصادر و 
 القرآن الكريم. -أولاً 
 المراجع العربية. -ثانياً 
دار صادر  ،. بيروت(5). مجمد العرب لسان (.2000) ابن منظور، جمال الدين بن مكرم -

 .لمطباعة والنشر
مينة التعميم  بأخلبقيات(. مدى التزام مديري المدارس الأساسية الدنيا 2008طبيخ، ىشام ) أبو -

التربية،  أصول. قسم منشورة غير ماجستير رسالةفي محافظة غزة من وجية نظر المعممين. 
 كمية التربية، الجامعة الإسلبمية: غزة.

 الأمنية الأجيزة(. التفكير الأخلبقي وعلبقتو بالتسمط لدى ضباط 2012شتيوي، سامح محمد )ا -
، قسم عمم النفس، كمية التربية، رسالة ماجستير غير منشورةالفمسطينية بمحافظة غزة، 

 الجامعة الإسلبمية: غزة.
في لمعاممين في (.أخلبقيات المينة ودورىا في الأداء الوظي2015) تصم باللهعأبو الكاس، الم -

برنامج الإدارة والريادة،  .رسالة ماجستير غير منشورةالمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة. 
 أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميا: غزة.

. مجمة التربية. إسلبمي(. مدخل في التربية الأخلبقية من منظور 1992) حسين أسامةباىي،  -
 .34-1ص . مصر ،2. العددالأزىرجامعة 

 .بيروت الفكر، دار ،1 ط ،الصحيح الجامع (.2001إسماعيل ) بن محمد البخاري، -
 إمارةالوظيفي لموظفي  بالأداء(. المناخ التنظيمي وعلبقتو 2010) البقمي، مصمح حمدان -

. قسم العموم الإدارية، كمية الدراسات العميا، رسالة ماجستير غير منشورة .منطقة مكة المكرمة
 السعودية. ،الأمنيةف العربية لمعموم جامعة ناي

جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في ، (2012) سامةأالبمبيسي،  -
. قسم إدارة الأعمال، منشورة غير ماجستير رسالة ،المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة

 غزة. ،كمية التجارة، الجامعة الإسلبمية
 الإداري العمل بأخلبقيات العممية الأقسام(. درجة التزام رؤساء 2010) بو عباس، فوزية -

 العامة لمتعميم الييئة كميات في التدريس ىيئة لأعضاء المعنوية الروح وعلبقتيا بمستوى
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. منشورة غير ماجستير رسالةانفسيم.  الأعضاءوالتدريب في دولة الكويت كما يراىا  التطبيقي
 .الأردن: الأوسطية، كمية العموم التربوية، جامعة الشرق قسم الإدارة والقيادة التربو 

. قسم الإدارة رسالة ماجستير غير منشورة. الإداري(. أخلبقيات العمل 1997) بوقس، حنان -
 العامة، كمية الاقتصاد، جامعة الممك عبد العزيز، المممكة العربية السعودية.

دار الصحابة لمتراث لمنشر ، مصر، الأخلاق تيذيب(. 1989) الجاحظ، عمرو بن بحر -
 والتحقيق والتوزيع.

مصر: دار جودة الحياة الوظيفية في منظمات الأعمال العصرية، (. 2008) جاد الرب، سيد -
 .الفكر العربي

، الطبعة الثانية، مطبعة أبناء القواعد المنيجية لبناء الاستبيان(. 2010) الجرجاوي، زياد -
 الجراح، فمسطين.

. ترجمة د. رفاعي رفاعي، د. إسماعيل إدارة السموك في المنظمات .(2004جرينبرج، بارون ) -
 بسيوني، دار المريخ لمنشر، الرياض، المممكة العربية السعودية.

 ( رام الله: فمسطين.2011) الجياز المركزي للإحصاء الفمسطيني -
 من التعميم ينةم بأخلبقيات ومعمماتيا العربية المغة معممي التزام (. درجة2013حمادنة، أديب ) -

، المجمة المفرق لمحافظة والتعميم التربية مديريات في ومديراتيا المدارس مديري وجية نظر
 .50 – 29، ص 1،عدد9، مجمدفي العموم التربوية الأردنية

 ، الأردن، عمان، مؤسسة الوراق لمنشر.مناىج البحث العممي .(2006) الحمداني، موفق -
ر المناخ التنظيمي عمى الإبداع لدى العاممين بمجمع الشفاء (. أث2010) حمدونة، حامد يوسف -

 ،قسم إدارة الأعمال، كمية التجارة، الجامعة الإسلبمية ،رسالة ماجستير غير منشورة الطبي.
 .غزة

 دار صفاء لمنشر والتوزيع. ،. عمانالتنظيمي السموك(. 2002) حمود، خضير كاظم -
 أنظمةوتطبيقاتيا في  الإسلامقيات المينة في أخلا(. 2010) الحميدان، عصام عبد المحسن -

 السعودية، مكتبة العبيكان. .المممكة العربية السعودية
(. درجة التزام مديري المدارس الثانوية الحكومية في دولة الكويت 2013) خميس، منتيىال -

 رسالة. مينة الإدارة المدرسية وعلبقتيا بالولاء التنظيمي لممعممين من وجية نظرىم بأخلبقيات
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: الأوسط. قسم الإدارة والمناىج، كمية العموم التربوية، جامعة الشرق منشورة غير ماجستير
 .الأردن

(. جودة الحياة الوظيفية لدى معممي المرحمة الأساسية بمحافظات 2015) الدحدوح، حسني فؤاد -
مية التربية، تربية، ك أصول. قسم منشورة غير ماجستير رسالة. أدائيمغزة وعلبقاتيا بمستوى 
 الجامعة الإسلبمية: غزة.

أثر العوامل الوظيفية والفردية عمى الرضا الوظيفي (. 2002) الدلبحي، سيف صالح -
 الأمنية.نايف لمعموم  الرياض، أكاديمية  وانعكاساتيا عمى كفاءة الأداء.

منشر . عمان: دار اليازوري العممية لإدارة الأعمال الحديثة(. 2012) دودين، احمد يوسف -
 والتوزيع.

(. تمكين العاممين كمدخل لتحسين جودة الحياة الوظيفية في قطاع 2014) يمنأديوب،  -
-195ص ،1 عدد. 30. المجمدمجمة جامعة دمشق لمعموم الاقتصادية والقانونيةالاتصالات. 

224. 
 بأخلبقيات(. درجة التزام المشرفين التربويين في محافظة غزة 2009) الرومي، سممان خميل -

التربية.  التربية. كمية أصول. قسم رسالة غير منشورةالمينة من وجية نظرىم وسبل تطويرىا. 
 الجامعة الإسلبمية: غزة.

شؤون  بإدارات(. البيئة الداخمية وعلبقتيا بضغوط العمل 2013) الزىراني، محمد عبد الله -
. قسم ستير غير منشورةرسالة ماجالموظفين في ىيئة التحقيق والادعاء العام بمنطقة الرياض. 

 .: السعوديةالأمنيةالعموم الإدارية، كمية الدراسات العميا، جامعة نايف العربية لمعموم 
(. دور أخلبقيات المينة في تعزيز المسئولية الاجتماعية في 2015) أسامةالزيناتي،  -

والسياسة  الإدارة أكاديمية. منشورة غير ماجستير رسالةالمستشفيات الحكومية الفمسطينية. 
 .العميا: غزةلمدراسات 

أثراء  ،. عمانإدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي تكاممي(. 2009) السالم، مؤيد سعيد -
 لمتوزيع والنشر.

عالم  ،الأردن. كمي البشرية مدخلإدارة الموارد (. 2002)، عادل مؤيد سعيد؛ صالح السالم، -
 .الكتب الحديث
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(. مدى التزام مديري المدارس في محافظة الكرك 1996) السعود، راتب؛ بطاح، احمد -
. 2. عدد23. مجمد مجمة دراسات العموم التربويةبالأخلبقيات المينية من وجية نظرىم. 

 .312 - 302الجامعة الاردنية.عمان. ص 
 .. عمان: دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعةأخلاقيات العمل(. 2009) السكارنة، بلبل خمف -
(. درجة التزام معممي المدارس الاعدادية في وكالة الغوث الدولية 2012) ا ابراىيمسممان، عط -

رسالة ماجستير غير بمحافظات غزة بأخلبقيات المينة من وجية نظر المديرين وسبل تفعيميا. 
 . قسم اصول التربية. كمية التربية. الجامعة الإسلبمية: غزة.منشورة

رد البشرية كمدخل استراتيجي لتعظيم الاستثمار في (. تنمية الموا2011)أماني شمتوت،  -
. كمية التجارة. رسالة ماجستير غير منشورةالعنصر البشري في وكالة الغوث بقطاع غزة. 

 .الجامعة الإسلبمية: غزة
(. دور البيئة الداخمية في تحقيق الالتزام التنظيمي لدى منسوبي قيادة 2013) الشمري، عايد -

قسم العموم الإدارية، كمية الدراسات  ،رسالة ماجستير ،حدود الشماليةحرس الحدود بمنطقة ال
 السعودية. ،الأمنيةالعميا، جامعة نايف العربية لمعموم 

. مركز النفسي مجمة الإرشاد ،إسلبمي(. الإرشاد الأخلبقي منظور 2001) الصنيع، صالح -
 .32 – 1ص  ،13الإرشاد النفسي. جامعة عين شمس. عدد 

(. أخلبقيات الوظيفة العامة والعوامل الإدارية المؤثرة في 1994) د ماىرالصواف، محم -
. معيد الإدارة 82. عددالإدارة العامةمجمة  ،مخالفتيا بالتطبيق عمى المممكة العربية السعودية

 .46-7ص  العامة، الرياض.
مناىج دار ال . عمان،والمبادئإدارة الموارد البشرية المفاىيم (. 2006) الصيرفي، محمد -

 لمنشر والتوزيع.
العمل في وزارة الصحة الفمسطينية  بأخلبقيات(. مدى التزام العاممين 2009) طبش، خالد -

. قسم إدارة الأعمال، كمية التجارة، الجامعة منشورة غير ماجستير رسالةبقطاع غزة. 
 الإسلبمية: غزة.

وتطبيقاتيا في قيادة فرق الفمسفة الأخلاقية وعمم القيادة (. 2012) حمدأالطراونة، تحسين  -
 .الأمنيةعموم مالرياض: جامعة نايف العربية ل. الأمنيةالعمل 
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رسالة ماجستير  (. بيئة العمل الداخمية وعلبقتيا بالتسرب الوظيفي.2007الظاىري، حماد) -
 ،الأمنيةقسم العموم الإدارية، كمية الدراسات العميا، جامعة نايف العربية لمعموم ، غير منشورة

 عودية.الس
(. جودة الحياة الوظيفية ودورىا في تطبيق معايير الجودة 2011) عارف، محمد عارف -

. قسم المحاسبة والمراجعة، كمية التجارة، جامعة قناة منشورة غير ماجستير رسالة .الشاممة
 .السويس مصر

دار   ،عمان ،المسئولية الاجتماعية وأخلاق العمل (.2005لعامري، صالح؛ الغالبي، طاىر )ا -
 .وائل لمنشر

 . عمان:  دار وائل لمنشر.الإدارة والأعمال (.2007) لعامري، صالح؛ الغالبي، طاىرا  -
مجمة عموم (. التطوير التنظيمي وجودة حياة العمل. 2007) عباس، سييمة؛ والزاممي، عمي -

 .34العدد  .إنسانية
المينة وقواعد السموك  بأخلبقيات(. مدى التزام مراجعي الحسابات 2015) عبد العال، محمود -

الجامعة  . قسم المحاسبة والتمويل، كمية التجارية،منشورة غير ماجستير رسالةالميني. 
 الإسلبمية: غزة.

(. دور النقابات العمالية في تحسين جودة الحياة الوظيفية 2005) عبد العزيز، احمد عزمي -
عة، كمية التجارة، جامعة قناة . قسم المحاسبة والمراجمنشورة غير ماجستير رسالة لمعاممين.

 السويس: مصر
. رسالة الأمني(. بيئة العمل وأثرىا عمى كفاءة الأداء 2000) عبد العزيز، عبد الرحمن -

، الأمنيةكمية الدراسات العميا. جامعة نايف لمعموم  .العموم الإدارية قسم .ماجستير غير منشورة
 .الرياض

وملبحظات.  إضافاتعند المفكرين المسممين  داريالإملبمح الفكر  (.1995) عبد الله، يسري -
 . 62. عددداريمجمة الإ

أثر بيئة العمل عمى أداء الموظفين في ديوان الموظفين العام (. 2010) عبد الواحد، مؤمن -
 .http://www.diwan.ps/images/folder2010/do_diwan.pdfفي غزة

مفيومو  -البحث العممي (.2001عبيدات، ذوقان وعدس، عبد الرحمن، وعبد الحق، كايد ) -
 ، دار الفكر لمنشر والتوزيع، عمان.وأدواتو وأساليبو
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مجمة كمية بغداد لمعموم (. دور بيئة العمل في تعزيز الرضا الوظيفي. 2013)العبيدي، بشرى -
 .278-254 ص ،36. العدد الاقتصادية الجامعة

دار المسيرة لمنشر  ،. عمانبشريةالقيادة الإدارية والتنمية ال(. 2008) العجمي، محمد حسين -
 والتوزيع والطباعة.

. التنظيمي في المنظمات المعاصرة الإداريالسموك (.2012) عساف، عبد المعطي محمد -
 دار زىران لمنشر والتوزيع. ،عمان

 رسالة(. أخلبقيات العمل ودورىا في تحقيق كفاءة الأداء. 2013)العطوي، عواد محمد -
العموم الإدارية، كمية الدراسات العميا، جامعة نايف العربية لمعموم  قسم .منشورة غير ماجستير
 : المممكة العربية السعوديةالأمنية

 مكتبة الرسالة الحديثة. ،. عمانسلامالنظام الأخلاقي في الإ(. 1986)عقمة، محمد -
وأثره في تحسين الأداء الوظيفي في  والمكافئات(. نظام الحوافز 2007)العكش، خميل محمد -

. قسم إدارة الأعمال. رسالة ماجستير غير منشورةوزارات السمطة الفمسطينية في قطاع غزة. 
 .غزة ،كمية إدارة الأعمال. الجامعة الإسلبمية

أخلاق العمل وسموك العاممين في الخدمة والرقابة عمييا من (. 1999) العمر، فؤاد عبد الله -
 ث والتدريب.لمبحو  الإسلبميالمعيد  ،السعودية ،إسلاميمنظور 

دار وائل  ،. عمانالسموك التنظيمي في منظمات الأعمال(. 2002)العميان، محمود سميمان -
 لمنشر

(. بيئة العمل وعلبقتيا بالالتزام الوظيفي لمعاممين بجوازات منطقة الحدود 2013)العنزي، طميل -
العميا، جامعة . قسم العموم الإدارية، كمية الدراسات منشورة غير ماجستير رسالةالشمالية. 

 : المممكة العربية السعودية.الأمنيةنايف العربية لمعموم 
. عمان دار الصفاء إدارة الأعمال الحديثة بين النظرية والتطبيق(. 2013) حمدأعواد، فتحي  -

 .لمنشر والتوزيع
. 242. عددومصمحة شرعية تنمويةأخلاقيات العمل ضرورة (. 2010)الغامدي، سعيد ناصر -

 والثقافة. للئعلبم:  الإدارة العامة مكة المكرمة
 ، القاىرة، دار الحديث.3، جزءالدين عموم إحياء(. 2001حامد محمد ) أبوالغزالي،  -
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(. درجة التزام مديري مدارس التعميم العام الحكومية في محافظة 2013)القحطاني، حسين -
 غير ماجستير ةرسالخميس مشيط بميثاق أخلبقيات مينة التعميم من وجية نظر المعممين. 

القرى: المممكة العربية  مأ. قسم الإدارة التربوية والتخطيط، كمية التربية، جامعة منشورة
 .السعودية

، منيج البحث في العموم السموكية(. 2000) القحطاني، سالم العمري، أحمد مذىب، معدي -
 المطابع الوطنية الحديثة.، الرياض

. 2. طرية التحول نحو نموذج القيادي العالميالقيادة الإدا(. 2008) القحطاني، سالم -
 مرامر لمطباعة والتغميف. ،الرياض

(. بيئة العمل الداخمية وعلبقتيا بمعنويات العاممين بمعيد الجوازات 2012)القحطاني، سعد -
. قسم العموم الإدارية، كمية الدراسات العميا، جامعة منشورة غير ماجستير رسالةبالرياض. 

 .: المممكة العربية السعوديةالأمنيةعموم نايف العربية لم
(. فاعمية الحوافز المادية والمعنوية في تحسين أداء العاممين في 2009)القحطاني، عبد العزيز  -

. قسم العموم الإدارية، كمية الدراسات رسالة ماجستير غير منشورةسجون المنطقة الشرقية. 
 .سعوديةال .الأمنيةالعميا، جامعة نايف العربية لمعموم 

 رسالة ماجستير غير منشورة.. الأمنية(. أخلبقيات العمل في الدوريات 2005)القريوي، عمر -
 : السعودية.الأمنيةقسم العموم الإدارية. كمية الدراسات العميا. جامعة نايف العربية لمعموم 

 (. ورقة بحثية جامعة القدس المفتوحة،2011)محمود ، قنداح -
:TopicDetails.dohttp://www.qou.edu/View) 

 دار البداية ناشرون وموزعون. ،عمان إدارة الموارد البشرية.(.2013)الكلبلدة، طاىر محمود -
(. تقدير الأفراد العاممين لسموكيم الأخلبقي دراسة ميدانية في مؤسسات 1998) الموزي، موسى -

 .2.عدد25. مجمددراساتمجمة . الأردنالقطاع العام في 
(. جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى مستوى الأداء الوظيفي 2014)إسماعيلماضي، خميل  -

. قسم إدارة منشورة غير دكتوراه رسالة. ""دراسة تطبيقية عمى الجامعات الفمسطينية لمعاممين
 الأعمال، كمية التجارة، جامعة قناة السويس: مصر.

دار  ،. عمانالتخطيط في الموارد البشرية(. 2012)المبيضين، صفوان؛ الأكمبي، عائض -
 اليازوري العممية لمنشر والتوزيع.
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لدى مسئولي  الإداري(. جودة الحياة الوظيفية وعلبقتيا بالإبداع 2015محمود، مصطفى عمي ) -
. قسم الإدارة الرياضية، كمية التربية رسالة دكتوراهالأنشطة الترويحية بالجامعات المصرية. 

 ، مصر.أسيوطالرياضية، جامعة 
بيئة العمل عمى الرضى الوظيفي لمعاممين،  تأثيرتقييم مدى  (.2004)خضرالمرنخ، مرفت  -

. منشورةرسالة ماجستير غير القطاع الصناعي في قطاع غزة.  منشئاتفي  لأعماليم وأدائيم
 .إدارة الأعمال، كمية التجارة، الجامعة الإسلبمية: غزة قسم

مجمة جامعة  الحضارة الإسلبمية. (. أخلبقيات مينة الوراقة في2003)المشوخي، عابد سميمان -
 .478 – 417. ص 15. مجمد الممك سعود

(. جودة الحياة الوظيفية وأثرىا في تنمية الاستغراق الوظيفي. 2004) المغربي، عبدالحميد -
 .51-1. ص. جامعة الزقازيق: مصر2عدد . مجمة الدراسات والبحوث التجارية

ي مفاىيم وأسس سموك الفرد والجماعة في السموك التنظيم(. 1995المغربي، كامل محمد ) -
 عمان: دار الفكر لمنشر والتوزيع.التنظيم، 

لمطباعة والترجمة  الأمةدار  ،. الجزائرأخلاقيات الوظيفة العمومية(. 1997) مقدم، سعيد -
 والنشر.

   http://www.multaqa.org/atemplate.php?id=353  ممتقى الفكر العربي -
 . بيروت: منشورات دار المشرق.36م(. ط1997) مالمنجد في المغة والإعلا -
: )ورقة بحثية جامعة القدس المفتوحة، موقع جامعة القدس المفتوحة -

2011:http://www.qou.edu/ViewTopicDetails.do). 
، دمشق: دار 5، طوأسسياالأخلاق الإسلامية (. 1999الميداني، عبد الرحمن حسن حنبكة ) -

 القمم.
 العربية لمتنمية المنظمة منشورات ،متغير عالم في الإدارة أخلاقيات (2000). نجم عبود نجم، -

 الإدارية.
 رسالة(. جودة حياة العمل وأثرىا عمى تنمية الاستغراق الوظيفي. 2013) إيماننصار،  -

 غزة. ،. قسم إدارة الأعمال، كمية التجارة، الجامعة الإسلبميةمنشورة غير ماجستير
 .مطابع الفرزدق ،. الرياضوالوظائف الأسس(. 2006)وآخرون النمر، سعود  -
 (. صحيح مسمم. مصر، دار ابن الجوزي لمنشر والتوزيع2009) النيسابوري، مسمم بن الحجاج -



  
 
 

 
 721 

 

 والمراجعىالمصادرىقائمظ

 

 ،. مصر الجديدةموسوعة التدريب، الأسس والمبادئ(. 2001) ىلبل، محمد عبد الغني حسن -
 مركز تطوير الأداء والتنمية.

دار وائل  ،. عمانإدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي (.2003) الييتي، خالد عبد الرحيم -
 .لمنشر والتوزيع

 ،.  الرياضإدارتياضغوط العمل مصادرىا ونتائجيا وكيفية (. 1998) ىيجان، عبد الرحمن -
 معيد الإدارة العامة.

الييكل التنظيمي الخاص بوزارة الأشغال العامة  (.2004) وزارة الأشغال العامة والإسكان -
 : غزةوالإسكان

الخاصة بوزارة الأشغال العامة  الاستراتيجيةالخطة  (.2014) وزارة الأشغال العامة والإسكان -
 : غزة2016 - 2014 والإسكان

 عمان: دار وائل لمنشر والتوزيع. ،الأخلاقيات في الإدارة(. 2012) ياغي، محمد عبد الفتاح -
 بأخلبقياتحكومية الثانوية الفمسطينية (. درجة التزام مديري المدارس ال2010) يحيى، سجى -

. قسم منشورة غير ماجستير رسالةمينة الإدارة المدرسية من وجية نظر معممي مدارسيم. 
 الإدارة التربوية، كمية الدراسات العميا، جامعة النجاح الوطنية: فمسطين.

 :الأجنبيةالمراجع  -ثالثاً 
- Afsar, Selda Tasdemir, (2014). Impact of the Quality of Work-life on 

Organizational Commitment: A Comparative Study on Academicians 

Working for State and Foundation Universities in Turkey, 

International Journal of Social Sciences, Vol. III (4), pp 124-152. 

- Amraei, Firooz and Najafi, Azizollah,and Omidzadeh,  Mahdi (2015) The 

effect of quality of work life on empowerment and organizational 

citizenship behavior (Case Study: Refah kargaran Bank of Lorestan 

province), VISI Jurnal  Akademik., pp 151-158. 

- Bharathi, P.Subburethina, Kumar, N. Senthil, and Umaselvi, M 

(2011).Quality Of Work Life: Perception Of College Teachers. Indin 

Journal of Commerce & Management Studies, Vol.11,No.1, PP.1- ‌73 . 

- Daud , Normala.(2010). Investigating the Relationship between Quality 

of Work Life and Organizational Commitment amongst Employees in 
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Employees’ Perception on Quality Work Life and Job Satisfaction in 
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 (1) ممحق رقم
 قائمة بأسماء السادة المحكمين

 

 الصفة الاسم م
 غزة  – الجامعة الإسلبمية الروس أبو د. سامي  -1
 غزة  – الإدارة والسياسة لمدراسات العميا أكاديمية المدىون إبراىيمد. محمد   -2
 غزة – الإدارة والسياسة لمدراسات العميا أكاديمية د. محمد الجريسي  -3
 غزة  – الإدارة والسياسة لمدراسات العميا أكاديمية د. نبيل الموح  -4
 غزة  –الأزىر جامعة  الأغاد. وفيق   -5
 غزة  – الجامعة الإسلبمية د. يوسف عبد عطية بحر  -6
 مستشار وزير الأشغال العامة والإسكان الأغام. جواد سميم د.   -7
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 (2ممحق رقم )
 الاستبانة بصورتيا النيائية

               

 

 ستبانةالا

 مةالكري الأختالكريم /  الأخ

 السلام عليكن ورحمة الله وبركاته

 المرفقة عبارة عن أداة لجمع البيانات اللازمة لإجراء دراسة بعنوان: ستبانةالا
 العمل ياتأخلاقواقع جودة الحياة الوظيفية في المؤسسات الحكومية وعلاقتيا ب

 (الإسكانالعامة و  الأشغال)دراسة تطبيقية عمى وزارة 
ونظرا لأىمية  ،الدولة والحكم الرشيد إدارةلحصول عمى درجة الماجستير في وذلك استكمالا لمتطمبات ا

 الإجابةن أمع العمم  أسئمتياالدقيقة عمى  والإجابة ستبانةىذا الموضوع نرجو منكم تعبئة ىذه الا
 إلاكبير عمى ىذه الدراسة، والمعمومات التي سيتم الحصول عمييا لن تستخدم  أثرالدقيقة سيكون لو 

 .العممي لمبحث

 

 

 نياد الشنطي :باحثال
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 : البيانات الشخصية:أولاً 

 :( أمام العبارة المناسبة لاختياركXرجاءً ضع علبمة )

 الجنس 

 ىأنث (ذكر                          ) ()
 العمر: 

 عام 31من أقل  إلى 41من  (عام ) 41من أقل  ()
 عاما  فأكثر 21من  (عام  ) 21منأقل  إلى 31من  ()

 الوظيفي مىمسال 

 وكيل مساعد      (وكيل وزارة                                  ) ()
 مدير دائرة/نائب        ()        مدير عام/نائب                      ()
 رئيس شعبة ()          رئيس قسم                         ()
 كرتاريةس (موظف إداري                               ) ()
 ..........................................يرجى تحديد المسمى()أخرى  ()

 المؤىل العممي 

 دبموم متوسط (ثانوية عامة فما دون                              ) ()
 دراسات عميا ()      بكالوريوس                                   ()

 عدد سنوات الخدمة في الوزارة 
 سنوات 71من أقل  إلى 2من  ()        سنوات                  2من أقل  ()
 سنة فأكثر72 (سنة              ) 72من أقل  إلى 71من  ()
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 :ستبانةثانياً: محاور الا
 بغزة الإسكانالعامة و  الأشغالتوافر عوامل جودة الحياة الوظيفية بوزارة  :الأولالمحور 

 في المكان الذي يتوافق مع وجية نظركم( Xيرجى منكم وضع علامة )

 الفقرة م

موافق 
بدرجة 
كبيرة 
 جدا

موافق 
بدرجة 
 كبيرة

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

موافق 
بدرجة 
 قميمة

مواف
ق 

بدرجة 
قميمة 
 جدا

 الأمانالعوامل الوظيفية والتنظيمية وىي: المشاركة في اتخاذ القرار، القيادة، الالتزام التنظيمي، الاستقرار و 
 يالوظيف
 : المشاركة في اتخاذ القرارأولاً 
العميا سياسات تمكن العاممين من المشاركة في  دارةتتبع الإ  .7

 اتخاذ القرارات
     

العميا لمعاممين في  دارةتوجد ممارسات عممية لمشاركة الإ  .6
 اتخاذ القرار

     

يتمتع العاممون بقدرات عالية تمكنيم من المشاركة بفاعمية في   .4
 رار اتخاذ الق

     

      العاممون في حل مشكلبت العمل يساىم  .3
      العاممون في بناء الخطط التطويرية لموزارة يساىم  .2
يمكن العاممون زملبئيم من المشاركة في اتخاذ القرارات   .2

 الخاصة بعمميم
     

      يبادر العاممون بتقديم اقتراحات لتطوير العمل  .1
 ثانيا : القيادة

العميا في الوزارة الموظفين عمى تنمية مياراتيم  دارةتشجع الإ  .2
 الوظيفية
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 كبيرة

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

موافق 
بدرجة 
 قميمة

مواف
ق 

بدرجة 
قميمة 
 جدا

حديثة في  إدارية أساليب إيجادالعميا بالوزارة عمى  دارةتعمل الإ  .3
 العمل

     

العميا  الصلبحيات الكاممة  والمناسبة لمعاممين  دارةتمنح الإ  .71
 أعماليم داءلأ

     

      تعامل مع الموظفينالعميا العدالة في ال دارةتمتزم الإ  .77
بداعاتيم في  إظيارالعميا العاممين من  دارةتمكن الإ  .76 مياراتيم وا 

 العمل
     

المناسبة لتنمية العلبقات  ساليبالعميا باتباع الأ دارةتمتزم الإ  .74
 داخل الوزارة الإنسانية

     

عند التعامل مع  يجابيالعميا طرق النقد الإ دارةتستخدم الإ  .73
 في حال ارتكاب الأخطاءالموظفين 

     

 :  الالتزام التنظيميثالثاً 
      ييتم العاممون بمستقبل الوزارة وبتحسين صورتيا في المجتمع   .72
      يتبنى العاممون ثقافة وقيم الوزارة ويمتزمون بالدفاع عنيا  .72
      يوجد توافق بين قيم الوزارة وقيم العاممين فييا  .71
      ر والانتماء لموزارةيشعر العاممون بالفخ  .72
الميام الموكمة ليم يوميا بغض إنجاز  يحرص العاممون عمى   .73

 النظر عن انتياء ساعات الدوام
     

      يمتزم العاممون بتعميمات وتوجييات مدراءىم في العمل  .61
يبذل العاممون جيداً كافياً لإنجاز الميام الموكمة ليم بالوقت   .67

 المحدد 
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بدرجة 
قميمة 
 جدا

      والولاء من قبل العاممين فييا خلبصلوزارة الإتستحق ا  .66
      .يرغب العاممون في الوزارة بالاستمرار بالعمل داخل الوزارة  .64

 الوظيفي الأمانرابعاً:  الاستقرار و 
تمتمك الوزارة الإمكانيات المادية والمعنوية اللبزمة لتوفير   .63

 الاستقرار الوظيفي لمعاممين
     

بالوزارة بالاستقرار الوظيفي ولا يعانون من  يشعر العاممون  .62
 إمكانية الاستغناء عن خدماتيم

     

      والاستقرار الوظيفي الأمانيتوفر بالوزارة مناخ تنظيمي يتسم ب  .62
      يرغب العاممون بالبقاء في الوزارة لشعورىم بالاستقرار الوظيفي  .61
ر لدييم تعمل الوزارة عمى تييئة العاممين لتعزيز الشعو   .62

 بالاستقرار الوظيفي في العمل
     

الأجور  ظروف العمل المادية، علبقات العمل، التوازن بين الحياة والعمل،وىي: معنوية المادية و العوامل ال
 والمكافآت

 ظروف العمل المادية :أولاً 
ألوان الطلبء، )تيتم الوزارة بتوفير تصميمات مكتبية   .7

 ومناسبة.التصميمات اليندسية( مريحة 
     

      توفر الوزارة التجييزات المكتبية المناسبة لطبيعة العمل  .6
      توفر الوزارة بيئة عمل آمنة وصحية  .4
      توفر الوزارة الوسائل التكنولوجية المناسبة لإنجاز العمل  .3
      تيتم الوزارة بأمن وسلبمة العاممين   .2
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      ان العمل توفر الوزارة الإضاءة المناسبة في مك  .2
تيتم الوزارة بتوفير درجة حرارة مناسبة في مكان العمل عمى   .1

 مدار العام
     

 علاقات العمل ثانياً:
      يسود بين العاممين بالوزارة التعاون وروح الفريق الواحد  .2
      توفر الوزارة رحلبت ترفييية لعائلبت العاممين  .3

      ات العائمية مع بعضيم البعضيتبادل العاممون بالوزارة الزيار   .71
العميا في الوزارة عمى نشر ثقافة الإخاء والتعاون  دارةتعمل الإ  .77

 بين العاممين
     

تسود علبقة التقدير والاحترام  بين الرؤساء والمرؤوسين   .76
 بالوزارة 

     

تتوفر علبقة تواصل فعالة بين العاممين بغض النظر عن   .74
 مستوياتيم الوظيفية

     
 

 التوازن بين الحياة والعملثالثاً: 
تقدم الوزارة التسييلبت اللبزمة التي تمكن الموظف من تحقيق   .73

 التوازن بين الحياة الشخصية والحياة الوظيفية
     

الميام  خارج  داءلأيتوفر لدى الوزارة جداول عمل مرنة    .72
 ."العمل. الخعمل مضغوط، تقاسم  العمل" أسبوعساعات 

     

توفر الوزارة لمعاممين خدمات متنوعة )مالية، استشارية،   .72
 .قانونية، صحية(
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ق 
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يتلبءم وقت الدوام الوظيفي مع المتطمبات الوظيفة والشخصية   .71
 لمموظف.

     

)الاعتيادية، المرضية، الطارئة( المعمول الإجازاتيعتبر نظام   .72
  .بو في الوزارة مناسب وكافي

     

       .زارة عمى احترام الالتزامات العائمية لمعاممينتقوم ثقافة الو   .73
تراعي الوزارة الظروف الشخصية لمعاممين عند النظر لتقييم   .61

 .أدائيم
     

 بأخذتسمح القوانين والموائح المعمول بيا بالوزارة لمعاممين    .67
 .عند الضرورة إجازة

     

 والمكافآتالأجور  رابعاً: 
مناسب ويلبئم الوضع الاقتصادي ور أج تتبع الوزارة نظام  .66

 .لمبمد
     

      يتناسب الراتب مع خبراتك ومؤىلبتك العممية.  .64
      يتناسب الراتب مع الميام الموكمة لمموظف.  .63
 داءيتوافر في الوزارة نظام مكافآت عادل يرتبط مع الأ .25

 الوظيفي لمموظفين.
     

قارنتو بنظرائك العاممين يعتبر الراتب مناسبا لمموظف عند م .26
 في نفس المجال مع مؤسسات غير حكومية.

     

يشعر العاممون بسعادة كبيرة لما يتقاضوه من رواتب ومكافآت  .27
 .في العمل
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 الإسكانالعامة و  الأشغالالعمل في وزارة  ياتأخلاقمدى توفر  :المحور الثاني
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ة بدرج
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موافق 
بدرجة 
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يوجد لدى الوزارة منظومة قيم ومبادئ مكتوبة لسموك   .7
   .الفرد والجماعة

     

ية قائمة عمى العدل أخلبقتنتشر ثقافة تنظيمية   .6
 والمساواة في الوزارة.

     

العاممين تعمل الوزارة عمى عقد دورات منتظمة لتنمية   .4
 العمل. ياتأخلبقفي مجال 

     

تبنى العلبقة بين العاممين عمى اختلبف مستوياتيم   .3
 عمى الحب والمودة لا عمى المصالح المشتركة.

     

ميام إنجاز  يتلبفى المسئولون استغلبل الموظفين في  .2
 .شخصية

     

العميا بالوزارة سياسات تعزز وتدعم  دارةتتبع الإ  .2
 ية وسموك العاممين.خلبقلأالممارسات ا

     

      .تعمل الوزارة عمى مكافأة العاممين المميزين  .1
يستبعد المسئولون العلبقات الشخصية مع الموظفين   .2

عند اتخاذ القرارات المتعمقة بعممية الترقي داخل 
 الوزارة.

     

تتبع الوزارة سياسات تضمن احترام خصوصية   .3
 .الموظفين

     

ارة سياسات تضمن عدم التمييز بين العاممين تتبع الوز   .71
)العمر، الجنس، الإعاقة، الوزن  عمى أساس

 .والجاذبية(
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بدرجة 
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لمن  إلايتم تقدير جيود الموظفين ولا ينسب العمل   .77
 .قام بو

     

يكونوا قدوة  أنيحرص المسئولون في الوزارة عمى   .76
 .لمعاممين

     

ي لمعاممين خلبقلأتتبع الوزارة سياسات تعزز السموك ا  .74
 .في الوزارة

     

يمتزم العاممون النزاىة في تصرفاتيم وتعامميم مع   .73
 .الآخرين

     

وممتمكات الوزارة المالية  أسراريحافظ العاممون عمى   .72
 .والمعموماتية

     

      .بعضيم البعض إنجاحيتشارك العاممون في   .72
      .فينالمسئولون برفع الروح المعنوية لمموظ يساىم  .71
اختمفت وان يحترم الزملبء وجيات نظر زملبئيم حتى   .72

  .معيم
     

      .يدافع المسئولون عن حقوق مرؤوسييم   .73
إنجاز  يكافح العاممون الواسطة والمحسوبية في  .61

 .المعاملبت لممواطنين
     

يمتزم المرؤوسون بتنفيذ تعميمات رؤسائيم بما يخدم   .67
 .المصمحة العامة

     

تحجيم ومكافحة كافة السموكيات إلى  تسعى الوزارة  .66
 .ية في العملخلبقغير الأ

     

     يعمل المسئولون بالوزارة عمى اطلبع المجتمع المحمي   .64
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 .عمى الخدمات التي تقدميا الوزارة بشفافية ونزاىة

واضحة تعكس الجوانب  استراتيجيةتتبنى الوزارة   .63
 .ات العلبقة بالوزارةذ الأطرافية اتجاه كافة خلبقالأ

     

تنتشر ثقافة الاعتذار عند الخطأ لدى المسئولين   .62
 .بالوزارة

     

والوفاء  مان الأيلتزم المسئولون بصفات الصدق و  .62

 .والرحم  مع العاملين
     

 


