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 :الملخص

ة في هم الوظيفيخلاقياتيهدف هذا البحث الى تسليط الضوء على إلمام الموظفين بحقوقهم وواجباتهم الوظيفية ومدى تأثيرها في أ   

اء لنظرية وبنفاهيم ادبيات تم كتابة الموبعد مراجعة مجموعة من الدراسات والأكلية الإدارة والإقتصاد في جامعة السليمانية. 

 ميم استمارةتم تص، . ومن اجل جمع البياناتة اداً على حقوق وواجبات الموظفين والأخلاقيات الوظيفيالأنموذج والفرضيات اعتم

( استمارة استبانة على 54استبيان مكونة من ثلاثة أجزاء والتي تتعلق )بالحقوق، والواجبات، والأخلاقيات الوظيفية(، وتم توزيع )

ع الاستبيان ت قبل توزيختباراوتم إجراء العديد من الإرة والإقتصاد/ جامعة السليمانية. عينة البحث المتمثلة بالموظفين في كلية الإدا

ات )معامل ي والثبكالصدق الظاهربحث وبعدها للتحقق من صدقها وثباتها وموثوقيتها والتأكد من صلاحيتها في قياس متغيرات ال

 المتعدد منو لبسيطت البحث، استخدم تحليل الإنحدار الخطي األفا كرونباخ (. ومن اجل قياس قوة علاقات الإنحدار بين متغيرا

ية لحقوق وواجبات ، وأظهرت النتائج وجود علاقة أثر إيجابSPSS V21) (خلال استخدام البرنامج الإحصائي للعلوم الاجتماعية 

منح الموظفين كافة  العمل على هاالموظفين في أخلاقياتهم الوظيفية. وبناءاً على نتائج البحث تم تقديم عدد من التوصيات أبرز

  حقوقهم الوظيفية لما له أثر في اخلاقياتهم الوظيفية.

 امعة السليمانيةج -لية الإدارة والإقتصاد ك –خلاقيات الوظيفية أ -الواجبات  –الحقوق  :الكلمات المفتاحية 

 پوختە :
 یارک یوشتەر رهسهل انيرهگيکارەو رانهرمانبهف یرکهماف و ئ رهس هخستن شکيت هل يه یتيبر ەيهوهنيژێتو مهئ یئامانج   

و  کانيهرههون ەوهنۆڵيکێل هل کهڵێمۆک ەیوهداچوونێپ پاشەو .یمانێسل ۆیزانک هل یو ئابور یرێکارگ یژێلۆک هل ییهشيپ

و  رانهانبرمهف یرکهماف و ئ هب ستهنران پشت ب اتيبن یکانهمانيگر  يهايت ەو ەويهنووسرا هکەوهنيژۆێت کان،يهريۆت هپيپرنس

)  هل نيتيبر شهب ێس هل ەکهاتوويپ هک یاپرسڕ یرمۆفهب  ستراهداتاکان پشت ب  ەیوهکردنۆک یکردارهلە.و اني هێیشيپ یوشتەر

 هل یبورو ئا یرێکارگ یژيلۆک یرانهرمانبهف هل کێچاوگ رهسهب  شکراهداب رمۆ( ف54) ە( و هيیشيپ یوشتەر رک،هماف، ئ

 یاستڕهل ابونينڵد ۆب کانهرمۆف یشکردنهداب یودوا شکردنهداب  شێکرا پ یئامار یستێت کهڵێمۆکەو .یمانيسل ۆیزانک

 یرگێو ج اريد ۆيیاستگڕ کەو هکەوهنيژێتو یکانەاوۆڕگ یوانێپ ۆب  یگونجاندن هاەروهه ەو یوابوونڕو ب یريگێوج

 یلً ێه ەیوهبونلار یگرامۆپر ێیپهب ەوهکردنيش کاندا،ەاوۆڕگ وانێنهل ەوهلاربون یندەوهيپ یزێه یوانێپ ناوێپه)الفاکرونباخ( .ل

(   SPSS V21) یتيههڵامۆک یزانست ۆب یئامار یگرامۆپر ینانيکارههب ێیر هدرا ل نجامهئ رۆراوجۆج و ساکار

 وهب نستهب تپشە.و  اني هيیشيپ یوشتەر رهسهل رانهرمانبهف یرکهماف و ئ ۆب یرهگيکار یندەوهيپ یبوون کانهنجامهرئەدە.و

 هک رانهمانبرهف هب کانهيێشيپ هماف مووهه یدانێپ رهسهکارکردن ل هب هستەوهيپهکران ک شهشکێپ اريشنێپ کهڵێمۆک هنجامانهرئەد

 .اني هيێشيپ یوشتەر رهسهل هيهه یزور یکيهرهگيکار شهمهئ
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Abstract: 

   The current research aims to shed light on to which extent the employees have familiarity with 

their rights and duties of employees and their impact in the Job ethics in the Faculty of 

Administration and Economics - University of Sulaimani. After reviewing set of studies and 

literature, theoretical concepts and model have been designed and hypotheses were written based on 

the rights and duties of employees and career ethics. In order to collect data, questionnaire was 

designed which includes three parts (rights, duties, and ethics). (54) Questionnaires were distributed 

to the research sample consists of employees in the Faculty of Administration and Economics – 

Sulaimani University. Several tests were conducted before and after distributing the questionnaire 

in order to verify their validity, reliability, and to ascertain their validity in measuring the variables 

of the study such as the validity, reliability (Cronbach’s alpha). In order to measure the strength of 

regression relations between the research variables, simple and multiple linear regression analysis 

were applied through the use of SPSS V21, and the results showed that there is a positive  effect 

relationship  between the rights and duties of employees in their job ethics. Based on the results, a 

number of recommendations were given regarding the need for giving employees all their 

functional rights because of the impact in their job ethics. 

Key words: Rights – Duties – Job Ethics- Faculty of Administration and Economics - 

Sulaimani university. 

 

 المحور الأول / منهجية البحث

 أولاً / مشكلة البحث 

لمنظمات انجاح  حظي موضوع الأخلاقيات الوظيفية بإهتمام كبير في الآونة الأخيرة، بل اصبح من الحقول الجوهرية في      

قوق حظيفة  وكونها تعكس ثقة المنظمة بموظفيها وأجهزتها وكذلك ثقة المجتمع الذي تعمل فيه.  وكما هو معروف فإن لكل 

رات ائح والقراة واللولا بد أن يلتزم بمجموعة من الواجبات الوظيفية التي يحددها الأنظموواجبات، ولكي يتمتع الموظف بحقوقه، 

 مدى التزامتمثل بتوالسياسات، ومن أهم هذه الواجبات قيام الموظف بأداء أعمال وظيفته بدقة وأمانة. فالأخلاقيات الوظيفية 

ي بحث تكمن فشكلة الممقيداً بقواعد العمل وتعليماته. لذا فإن الموظف بواجباته الوظيفية كما يحددها القانون ويعتبر الموظف 

ة الإدارة ية في كليإلمام الموظفين بحقوقهم وواجباتهم الوظيفية والى أي مدى تؤثر على أخلاقياتهم الوظيف ضرورة التعرف على

 :والاقتصاد في جامعة السليمانية ؟ ويمكن التعبير عن مشكلة البحث بعدة تساؤلات اهمها

 

 هل تمتلك عينة البحث تصوراً واضحاً عن حقوقهم الوظيفية في الكلية المبحوثة ؟ -1

 هل تمتلك عينة البحث تصوراً واضحاً عن واجباتهم الوظيفية في الكلية المبحوثة ؟ -2

 هل يوجد وعي للأخلاقيات الوظيفية من قبل الموظفين في الكلية المبحوثة ؟ -3

 جباتهم في أخلاقياتهم الوظيفية ؟ما مدى تأثير حقوق الموظفين وتأدية وا -4

 ثانياً / أهمية البحث

تي لم لدراسات الاهي من تكمن أهمية هذا البحث في كونه يتناول احدى المواضيع الحاسمة في حقل ادارة الموارد البشرية , و       

ُ على حد علم الباحثة , حيث تعتبر موضوع الحقوق والواجبات الموظ ب مة التي يجع الهافين من المواضييتم التطرق اليها مسبقا

ضوعات اً من الموية أيضتسليط الضوء عليها لتعريف الموظفين بها ومدى التزامهم بواجباتهم الوظيفية ,كما تعد الأخلاقيات الوظيف

فقد تم  الميدانية لأهميةاالتي زادت الحاجة اليها نتيجة تزايد الفضائح الأخلاقية وتراجع نظام  القيم داخل المنظمات.أما من حيث 

اتهم وقهم وواجبها بحقتصميم أنموذج فرضي واختباره في كلية الإدارة والإقتصاد في جامعة السليمانية لمعرفة إلمام الموظفين في

 تأثيرها في أخلاقياتهم الوظيفية . الوظيفية و مدى 
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 ثالثاً / أهداف البحث 

 -يهدف هذا البحث الى تحقيق الجوانب الآتية:     

 ناء إطار نظري ومفاهيمي يعكس التوجهات الحديثة لهذه المتغيرات .ب -1

 لتعرف على حقوق الموظفين وأبعادها في المؤسسة المبحوثة .ا -2

 لتعرف على مدى تبني أخلاقيات العمل الوظيفي لدى المستجيبين في المؤسسة المبحوثة.ا -3

 دى الموظفين  في المؤسسة المبحوثة.لتعرف على مدى توافر أبعاد الواجبات الوظيفية لا -4

 

 رابعاً / المخطط الفرضي للبحث 

 

 

 

 

  

 

 

 

 العلاقة                         (   المخطط الفرضي للبحث1أثر                                الشكل )

 المصدر: من إعداد الباحثة

 خامساً / فرضيات البحث 

 ينبثق من أنموذج البحث ثلاث فرضيات رئيسة التي تبنتها البحث ، وعلى النحو الآتي : 

 

 الوظيفية ". تهمالموظفين في أخلاقياالفرضية الرئيسة الأولى  " يوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لحقوق  -1 

 ". لواجبات الموظفين في أخلاقياتهم الوظيفيةلفرضية الرئيسة الثانية  " يوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية ا -2

 وظيفية ".ئيسة الثالثة " يوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لحقوق وواجبات الموظفين في أخلاقياتهم الالفرضية الر -3

 

 سادساً / حدود البحث 

 انية.والإقتصاد / جامعة السليملحدود البشرية : اقتصر تطبيق هذا البحث على عينة من الموظفين في كلية الإدارة ا -1

 لحدود المكانية : أجريت البحث في كلية الإدارة والإقتصاد في جامعة السليمانية.ا -2

 .2019لحدود الزمانية : تم إجراء هذا البحث خلال المدة الواقعة ما بين حزيران ولغاية أيلول ا -3

 

 سابعاً / مجتمع وعينة البحث 

( استمارة استبانة 54( ، وقد تم توزيع )65يتضمن مجتمع البحث جميع الموظفين في كلية الإدارة والإقتصاد والبالغ عددهم )     

على عينة البحث المتمثلة بالموظفين في المؤسسة المبحوثة وبصورة عشوائية بحيث تم اختيار العينة داخل الأقسام والوحدات 

 الرواتب

 العلاوة والترفيع

 

 المكافآة والتعويضات

 الإجازات

 

 

 

 

 

 

 التفرغ لأداء العمل الوظيفي

 أداء الوظيفة بدقة وأمانة

 احترام القوانين واللوائح

 طاعة الرؤساء

 المحافظة على أسرار العمل

 الحفاظ على كرامة الوظيفة

 واجبات الموظفين حقوق الموظفين

 خلاقيات الوظيفيةالأ
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%( وكانت جميعها صالحة 92( استمارة منها،  حيث أن نسبة الاسترجاع بلغ )50لمبحوثة وقد أعيدت )والشعب الإدارية للمؤسسة ا

 للتحليل.

 المحور الثاني / الجانب النظري

 Employees rights and its components       أولاً / حقوق الموظفين ومكوناتها 

ؤديه خلال يالتي  من الحقوق والضمانات مقابل الخدمة أو الأعمال يتمتع الموظف في الإدارات ومؤسسات الدولة بالعديد      

أنواعها الإجازات برقية وممارسة مهامه, والجهود التي يبذله والتي تنحصر في غالبيته على المقابل المادي كالرواتب والعلاوة والت

التي يحق للموظفين ادعاءها بصورة فردية بأنها المعايير الأخلاقية  "(Laura & Joe ,2011:111-114 ) قد أشار اليها . و

ق سية للأخلاالأسا مستقلة عن أي عامل قانوني أو عقدي مخصص". وعرفها ايضاً " بأنها وسيلة لإلزام جميع الحكومات بالمعايير

انون ار الق". وترى الباحثة أن حقوق الموظفين " هي ما يستحقه الموظف إزاء أدائه لواجباته بكل اخلاص وتفاني في إط

 والتعليمات ".

لسنة  (24رقم )  لمدنيةويتوزع هذه الحقوق التي يتمتع بها موظف الخدمة الجامعية بين قوانين الخدمة العامة كقانون الخدمة ا   

تي الخاصة ال قوانين( المعدل والتي يخضع له كافة الموظفين العموميين بما فيهم طائفة موظفي الخدمة الجامعية, وبين ال1960)

ة والقطاع العام رقم ( المعدل وقانون رواتب موظفي الدول2008( لسنة )23ظم شؤون هذه الطائفة كقانون الخدمة الجامعية رقم )تن

ه الحقوق ل هذنتناو( المعدل  وغيرها من القوانين والقرارات الخاصة التي تعالج حقوقهم الوظيفية . ولذلك س2008( لسنة )22)

 على النحو التالي :

 

 ب :رواتال -ا 

ايضاً " بأنه  ف(. وعر211:1998الراتب  " هوالمبلغ الذي يتقاضاه الموظف شهرياً في مقابل قيامه بخدمة الإدارة " )الزعبي ,     

( " بأنه 80:2013(. ويرى ) الشاوي,22وسيلة تسمح للموظف بأن يحتفظ بالمكانة الاجتماعية المقابلة لوظيفته" )السملاوي: 

ً له في مواجهة الحياة وخاصالمقابل المالي ا لموظفين ثيراً من اة أن كلذي يتقاضاه الموظف العام نظير الخدمة التي يؤديها تمكينا

لمعدل مقدار الرواتب ا( 2008( لسنة )23يعتمدون على رواتبهم في تحمل نفقات المعيشة".  ولم يحدد قانون الخدمة الجامعية رقم )

وية لاوات السنب والعية لموظفي الخدمة الجامعية وبذلك يكون المشرع قد أحال تنظيم الرواتوالعلاوات السنوية والدرجات الوظيف

العلاوات السنوية ( وجدول الرواتب و2008( لسنة )22والدرجات الوظيفية الى قانون رواتب موظفي الدولة والقطاع العام رقم )

ى درجة الأولامعية من الا تقدم يتم تحديد رواتب موظفي الخدمة الج( شأنه شأن موظفي الخدمة المدنية. ووفقاً لم3كما في الملحق )

 من سلم الرواتب والعلاوات السنوية الملحق بالقانون المذكور.

 العلاوة والترفيع : -2

( 5.  وقد نص المادة )(217:1998: هي مبلغ محدد من المال يزداد بإضافته الى الراتب الأساس للموظف ) الزعبي, أولاً / العلاوة

ة سنوية عند ( إن موظف الخدمة الجامعية يستحق علاو2008( لسنة )22من قانون رواتب موظفي الدولة والقطاع العام رقم )

هذا بية الملحق السنو ار العلاوات السنوية المحددة في جدول الرواتب والعلاواتإكماله سنة واحدة في الخدمة الوظيفية وحسب مقد

 ( 86-84: 2010القانون . ويقسم العلاوة الى نوعين : ) الدسوقي, 

في  لإدارةاهي حق من حقوق الموظف يستمدها  من القانون مباشرة بمجرد حلول موعدها دون أن تترخص جهة  علاوة دورية : -أ

ً   يكسبع ولا يعدو ان يكون القرار الصادر لها سوى محض قرار تنفيذي صادر بناء على سلطة مقيدة ولاالمنح أو المن  أو بذاته حقا

 مركزاً قانونياً ذاتياً.

د ددة في حدورات مح: هي علاوة استثنائية وتمنح للعامل الممتاز في أداء عمله وتضاف الى أساس مرتبه وذلك لم علاوة تشجيعية -ب

 معينة.

 

يعني منح من يستوفي الشروط من الموظفين الدرجة الأعلى من درجته مباشرة بقرار من السلطة المختصة وفقاً  الترفيع :  اً /ثاني

الفقرة الأولى والثانية (  من قانون  /6(. وينص المادة )213:1998للأسس المعتمدة كالأقدمية أو الاختيار او الإختبار ) الزعبي,

( بأن الترفيع هو انتقال الموظف من الوظيفة التي يشغلها إلى الوظيفة 2008( لسنة )22قطاع العام رقم )رواتب موظفي الدولة وال

التي تقع في الدرجة الأعلى التالية لدرجته مباشرة ضمن تدرجه الوظيفي وحسب الشروط التي نص عليها القانون . وقد نص المادة  
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أمر الترفيع يصدر من الوزير المختص أو رئيس الجهة غير المرتبطة بالوزارة ,  الفقرة الثانية ( من هذا  القانون على أن /7)

 ويكون الترفيع نافذاً من تأريخ الاستحقاق .

يع يجري على أساس ( المعدل على ان اختيار الموظفين للترف1960( لسنة )24( من قانون الخدمة المدنية رقم )18وقد نص مادة )

 مية تتناسبدات علظائف التعليمية والطبية والهندسية التي يشترط لها حيازة الموظفين على شهاالكفاءة ومدة الخدمة عدا الو

 وعناوين وظائفهم بموجب قانون الملاك.

 

                                              عويضات:                                                                                 المكافآةوالت-3

ن ختص ضميمكن اعطاء الموظف الذي يقوم بعمل معين يستدعي التقدير مكافأة نقدية , بحيث تحدد بقرار من الوزير الم

بد مكافأة ) عجبت الالاعتمادات  المرصودة لهذه الغاية في بنود خاصة من الموازنة على أن تذكر في القرار الأعمال التي استو

ً دون ان(. 415:2005الوهاب,  لتعويض ايؤثر هذا  كما يدفع لورثة الموظف إذا ما توفي اثناء وجوده في الخدمة المدنية تعويضا

ي قوقهم في احية أو على اي حقوق أخرى يستحقها ورثة الموظف المتوفي أو المعالون من افراد اسرته بما في ذلك حقوقهم التقاعد

 (.218:1998صندوق للضمان الاجتماعي ) الزعبي,

 

 الإجازات : -4

مقررة لإجازات الاحدود  القاعدة العامة هي تفرغ الموظف العام للعمل , ويحظر عليه أن ينقطع عن العمل إلا لإجازة يستحقها في   

الموظف  التالي منحتتبع بقانونياً, ومما لاشك فيه أن استمرار الموظف في القيام بالعمل وبنفس المستوى المطلوب منه من الأداء يس

 جازة )إاحة لبعض الوقت يسترد منها نشاطه, كما أن هناك ظروف اجتماعية أو مرضية تطرأ عليه تجعله في حاجة الى ر

 (. ومن أهم انواع الإجازات التي يحق للموظف أخذها هي : 100:2010الدسوقي,

كل سنة دراسية  ( خمسة عشر يوماً عن15ق موظف الخدمة الجامعية إجازة براتب تام لمدة )يستح الحق في الإجازة الاعتيادية : -أ

ً , عل30مع تراكم هذه الإجازات , على أن لا يمنح الموظف خلال السنة الدراسية الواحدة أكثر من ) ى ان تدور الإجازات ( يوما

ً لقانون الخدمة المدنية رقم ) لفقرة الأولى ا /10ة )( . نص الماد1960( لسنة )24الاعتيادية لحساب موظف الخدمة الجامعية وفقا

 ( المعدل .2008( لسنة )23والثانية(  من قانون الخدمة الجامعية رقم )

حيث  مة المدنيةن الخدومما تقدم نلاحظ أن المشرع أجاز تراكم الإجازات الاعتيادية دون تحديد حد أعلى لها كما فعل مشرع قانو 

ً  . 180حدد الحد الأعلى لتراكم الإجازات الاعتيادية ب) ( لسنة 24ة رقم )( من قانون الخدمة المدني3 /43نص مادة )( يوما

 /10 للمادة )ستناداً ا( المعدل. ولعل الحكمة من وراء ذلك إمكانية الاستفادة من هذه الإجازات المتراكمة كخدمة تقاعدية 1960)

جامعية على التقاعد وظف الخدمة ال( المعدل عند إحالة م2008( لسنة )23الفقرة الرابعة / ب( من قانون الخدمة الجامعية رقم )

 وبناءً على طلب تحريري يقدم من قبله .

خدمة ( يوماً عن كل سنة كاملة من ال30إجازة مرضية براتب تام بمعدل ) يستحق الموظف الحق في الإجازة المرضية : -ب

ً بنصف الراتب على أن لا تتجاوز مدة الإجازة المرضية في مرضه كله )45و) ً براتب تام وي( ي120( يوما ( يوماً 90ليها )وما

ضية مائة ة المربنصف الراتب وان لا يتجاوز مجموع الإجازة المرضية خلال مدة  الخمس سنوات التي تسبق انتهاء مدة الإجاز

( 1960) ( لسنة24رقم ) ( من قانون الخدمة المدنية46/1وثمانين يوماً براتب تام ومائة وثمانين يوماً بنصف الراتب. نص المادة )

 المعدل.

يس الجامعة أن ( يوماً, ولرئ60لخدمة الجامعية إجازة العطلة السنوية لمدة )ايستحق موظف  الحق في إجازة العطلة السنوية : -ت

ا لسنة أو بماخلال  يدعو موظف الخدمة الجامعية لأداء بعض الواجبات الرسمية خلال العطلة السنوية وتعويضه عنها بمدة مماثلة

ثالثاً( من  /10دة )لك من راتب  ومخصصات شهرية ولا يعاد هذا التكليف سنتين متتاليتين إلا بموافقة الموظف. نص المايعادل ذ

 ( المعدل.2008( لسنة)23قانون الخدمة الجامعية رقم )

 الي والبحثيم العجامعية الحق في الرعاية الصحية من خلال تحمل وزارة التعللموظف الخدمة ال الحق في الرعاية الصحية : -ث

ر من تقرير صاد اً علىالعلمي   او المؤسسة التعليمية  تكاليف علاج الموظف خارج العراق إذا تعذرت المعالجة داخل العراق بناء

 ( المعدل .2008( لسنة )23( من قانون الخدمة الجامعية رقم )8لجنة طبية مختصة.  نص المادة )
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 Duties of employeesثانياً / واجبات الموظفين    

اجباته وداء أعمال أمقابل للوظيفة العامة حقوق وواجبات، فكما أن الموظف يسعى لاستيفاء حقوقه الوظيفية فإنه يجب عليه بال       

رتبة تلنتائج المر عن االوظيفية بالصورة المطلوبة. ويمكن تعريف الواجبات " بأنها الإلتزامات التي وضعت ليتم أداؤها بغض النظ

نون ها وفق القاببإنجاز الأداء المكلفين  . ويعرفها الباحثة " بأنها إلتزامات الموظفين(Laura & Joe,2011:592منها " ) 

هذه فته. ووهذه الواجبات تقع على عاتق الموظف بمجرد صدور قرار تعينه وقيامه بمباشرة اختصاصات وظي والتعليمات ".

لخدمة الجامعية ( بحيث يلزم الموظف ا1991( لسنة )14موظفي الدولة والقطاع العام رقم )الواجبات واردة في قانون انضباط 

 ومن الواجبات الوظيفية ما يلي: (. 4بالواجبات المنصوص عليها في المادة )

 التفرغ لأداء العمل الوظيفي : -1

) عبد  -وظف :لى المعويقصد به اعطاء الموظف كل جهده ووقته للوظيفة العامة بإعتبارها مهنته الدائمة. ويتضمن ذلك التزامين  

 (431:2005الوهاب ,

ي فلحكمة يحظر ويمتنع على الموظف ان يمارس أي مهنة تجارية أو صناعية أو أي مهنة أو حرفة مأجورة أخرى. وا -أ

 فة العامة.ذلك تفرغ الموظف للوظي

 التزام الموظف بإحترام مواعيد العمل وساعات الدوام الرسمي. -ب

 

 أداء الوظيفة بدقة وأمانة : -2

فسه بن موعليه أن يقوتعد من واجبات الموظف العام أن يؤدي العمل المنوط به بدقة وأمانة في الوقت والمكان المخصصين لذلك .  

ه يعرض مرتكبلاً  وود التي يسمح بها القانون. وكل تصرف يخالف ذلك قد يعتبر باطوليس له أن يوكل أو يفوض غيره إلا في الحد

ؤثر ما من شأنه أن ي . فعلى الموظف أداء عمله الوظيفي بنزاهة وأمانة متجرداً من كل(204:1998للمسؤولية التأديبية )الزعبي ,

 (.59:2008على عمله بالمنظمة من مؤثرات خارجية  ) حمد , 

 

 القوانين واللوائح ) أو الأنظمة( : احترام -3

من  – بصفة عامة عد القانونيةوسائر القوا -من البديهي أن يكون احترام , أو مراعاة, الموظف العام لأحكام القوانين واللوائح  

بالتالي , ولإدارية , ا لسلطةأوجب واجبات العاملين المدنيين بالدولة , فهم المكلفون بتطبيقها في مواجهة المواطنين المتعاملين مع ا

 (.761:2006عليهم أن يكونوا قدوة في احترام القواعد القانونية والانصياع لها ) عثمان,

 

 طاعة الرؤساء : -4

ي فلد. ويدخل ي كل بفتعد طاعة المرؤوس لرئيسه الأعلى في التدرج الهرمي لتنظيم الوزارة أو الإدارة من أسس الوظيفة العامة  

ة داري مخالفيس الإذ أوامر الرئيس وتعليماته ومنشوراته لصالح العمل . ولكن إذا كانت أوامر وتعليمات الرئباب الطاعة تنفي

بد اته )عذللقوانين ,هنا تحرص القوانين على وضع حلول توفق بين واجب الطاعة وبين واجب احترام القوانين في الوقت 

 (.433:2005الوهاب,

ً فأن حدود واجب الطاعة تت الات التي حلا في اناول ما يتعلق بعمل الموظف داخل نطاق الوظيفة , ولا تمتد الى خارجها وعموما

 (.206:1998تنعكس فيها حياة الموظف الخاصة وظروفه على عمله )الزعبي, 

 

 مل الوظيفي :المحافظة على أسرار الع -5

ة الناس ة بحيات سرية بطبيعتها كالأمور المتصلويعني عدم إفشاء الأسرار التي يطلع عليها الموظف بحكم منصبه إذا كان  

عليه  لمفروضالخاصة. أو نشر معلومات ووثائق سرية وهذا الواجب ليس مطلوباً من الموظف وهو على رأس عمله فقط بل من ا

ة ية الاداريلمسؤولبصفة دائمة حتى بعد تركه الخدمة الى أن تزول صفة السرية , ومخالفة هذا الواجب تعرض الموظف الى جانب ا

ن, ته بغير إذن وظيفوالمسؤولية الجنائية والمسؤولية المدنية . فضلاً عن ذلك فلا يجوز للموظف أن ينشر أي تصريح عن أعمال م

 (.208:1998أو ان يحتفظ لنفسه بأصل أي ورقة من الأوراق الرسمية المتصلة بوظيفته )الزعبي, 
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 الحفاظ على كرامة الوظيفة : -6

حسن الخلق , مستقيم  –وطيلة حياته الوظيفية  –يقتضي على الموظف الحفاظ على كرامة الوظيفة بحيث يكون ابتداءً    

ه دره واعتباروتضعه موضع الشبهة وتحط من ق –السلوك.فضلاً عن , إن ارتكاب الموظف أفعالاً تسئ إليه أخلاقياً , وتمس سمعته 

 يجعله عرضة للعزل.  –عند بني وطنه 

نفوذه لتغلال كما يقتضي على الموظف داخل مجال عمله  العزوف عن أي عمل قد يتم تفسيره على أنه اتجار بوظيفته , أو اس

قيامه  روض بمناسبةققبول أي مزايا , مادية أو معنوية , أو مكافآت , أو عمولات, أو  –لتحقيق مآربه الخاصة. ويمتنع عليه تحديداً 

مع  لنظام والمجت(.  وفي خارج العمل في محيط المجتمع, هو يسلك كإنسان بما يتيحه له  ا768:2006بواجبات وظيفته ) عثمان,

 (.436:2005من حريات متنوعة ولكن عليه أن يضع اعتبار كرامة وظيفته في الميزان  ) عبد الوهاب , 

فها لبحيث إذا خا ظيفته ,أثناء ممارسته لأعمال وتلك هي أهم الواجبات الملقاة على عاتق الموظف, والذي يتعين عليه الالتزام بها 

 حقت مسائلته , واتخاذ العقوبة الانضباطية بحقه وذلك طبقاً للقواعد المقررة في كل مؤسسة.

 Job Ethicsثالثاً /  أخلاقيات الوظيفية   

  :فيةمفهوم وتعريف أخلاقيات الوظي  -1

ى لى مستوعت نة للأخلاقياومدت أول حيث ظهرت، لأخلاقياع اضوموا بموتهمن الأوائل الذين الأمريكية ا لمؤسساتتعد ا      

حيث تضاعف  ،لعشرينن القرامن إلى الخمسينيات فيما بعد ل لأعمات ابأخلاقيام لاهتماامتد اقد ، و 1913سنة  PENNEمؤسسة 

  Ethicsقيات  عني الاخلاتلعمل . ت في الأخلاقيات ابيادبأت المقالات والمجلات المهتمة  يدالأخلاقية كما تزا المواثيقد عد

، أو خطأ ما هووصحيح  ما هوبين لتفرقة والتميز اجل أمن ة التي يستند لها المجتمع لأخلاقيالقيم بصورة عامة مجموعة المعايير وا

 ., 24:2017)ك )يحيلسلواب والخطأ في الصوم امفهوإذن فهي ، ما هو سيئوما هو جيد 

   

يتطلب من ي لذا ,الأمرفها اهدتحقيق أعلى المؤسسة تساعد التي لأساسية المقومات امن م ليول الأعمات اخلاقياأصبحت أقد و   

) خرفي ت رادعة لمن يخالف هذا الميثاق .ضع عقوباومع العاملين ملزما لكل ل ، لأعمات الأخلاقياق ضع ميثاالمؤسسة و

الشأن  في هذا قيق وكاف للأخلاقيات الوظيفية , إلا أن المختصين والباحثين( . وعلى الرغم من عدم وجود تعريف د3:2016,

ات "بأنها طريقة, ( الأخلاقي2007:17حاولوا تقديم التعريفات التي تساهم في فهم مدلول هذا المصطلح. حيث عرف )حبيب وبولس,

ها والعمل التمسك بالمهني ى يجب على بأنها مجموعة القواعد والأسس الت )ياغي( "سلوك...كيف على أن اتصرف". ويعرفه 

ً فى تعامله مع الناس, اً  بمقتضاها ليكون ناجح  ءعه من زملالمتعاملين ماكتساب ثقة زبائنه وااً على فى مهنته ما دام قادرناجحا

وك للسل جعرم دلتي تعر المعاييدئ والمبا( " بأنها ا380:2012(.  ويرى )السكارنة ,1495:2012د, )محموومرؤوسين ء ورؤسا

  أو سلباً ".يجابا م إئهم أدالمجتمع في تقيياعليها د لتي يعتمدة واحوالالمهنة راد الأفوب لطلما

   

تمثل لقانون ,وتليه وفقاً لا( الأخلاقيات الوظيفية : بأنها التزام الموظف بواجباته الوظيفية الموكولة cohen,et al,2001ويعرف )   

والعمل من  وعدم التحيز,,نظمة المعمول بها, وفي احترام قيم وتقاليد المجتمع وعاداته, والعدالة في احترام الموظف للقوانين والأ

لمقررة من دوام ااجل المصلحة العامة, علاوة على صون اسرار المؤسسة وعدم إفشائها وكذلك احترام الوقت والتقيد بساعات ال

ا تطبيق للمعايير (  "بأنهPride et all,2002(. ويعرفه )23:2007دة,اجل تحقيق اكبر قدر ممكن من الإنتاج" نقلاً عن )الرواش

بأنها "تحليل   (Boyer,2002:4( . ويشير اليه )25:2011الأخلاقية الفردية في مواقف الأعمال المختلفة" نقلاً عن )المرايات,

علة لجهات الفاارارات سة والتي تؤثر على قوسائل تطبيق المعايير الأخلاقية للأفراد في قراراتهم الملموسة المتخذة داخل المؤس

ً ". واشار) او السلوك  (  الى الاخلاق في اطار المعايير الفاضلة للسلوك الصحيحLussier ,2005:92اوعلى المؤسسة عموما

ها جبيؤدي بمو خلاق في اطار المبادىء الفاضلة التي تحكم سلوك الفرد او  الطريقة التيلأ( اMars,2007:1ووصف )الخاطىء. 

 نشاطاته.

   

الفضيلة من رباح من جانب ولأتتعلق بتحديد ملامح العلاقة بين االوظيفية " خلاقيات أ( ان 2008:13ويرى )جلاب وحسين,   

أنها تطبيق ( " بGhillyer,2012:22ل عام ". ويعرفه)شكـدارة بالإول عمالأدارة منظمات اإمر بالأجانب آخرعندما يتعلق 

ر التي توجه سلوك ( " بأنها المبادئ, القواعد, والمعاييPetersen,2013:13العمل ". كما يعرفه ) المعايير الأخلاقية لسلوك

 المنظمة لأنشطتها, والعلاقات الداخلية, والتفاعل مع اصحاب المصلحة الخارجيين".
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يتم من لتي ات لعمليالمنهجي تحليل وسة رالا دإما هي ت الوظيفية خلاقيا( الى أن أ135:2015كما يرى )الغالبي والعامري, 

ات د وللمجموعفرجيد للوما هو صحيح ر عتباا في الإخذآخلاقيا راً أخياار لقرا ايصبح هذداري بحيث لإار القراتطوير خلالها 

اد فرأعليها ف ريتعات التي لسلوكياواعد القو( " بأنها مجموعة ا6:2016) لاخضر وربحية ,وللمؤسسة ". كما يعرفها كل من 

الوظيفية بأنها "  ( الى الأخلاقيات2016ويشير)الصفو والعباس :  ل المختلفة ؛لأعمااقف اموفي جيد وا هو صحيح مل حوالمجتمع 

ا (  " بأنهGriffin,2000 إحدى الفروع الفلسفية الأساسية المستخدمة لوضع معايير دقيقة لاتخاذ القرار الصحيح ". ويعرفه )

 . (13:2017رفات الصحيحة والخاطئة " نقلاً عن ) شيخلي وموسى ,معتقدات الفرد الشخصية  والتي تتعلق بالتص

 ,ي تصرفاتە فلإنسان هي مجموعة  من القواعد والمبادئ  والمعايير التي يخضع لها ا" وترى الباحثة بأن الأخلاقيات الوظيفية  

 والتي توجهە نحو ما هو جيد أو سيء" .

 

 :أهمية الأخلاقيات الوظيفية  -2

ليها  عل توقع أن تحصتالمجتمع ، والمزايا التي شرائح بالغة لمختلف الأخلاقي ذو أهمية والسلوك الأخلاقية لمبادئ باالالتزام ن إ

(, )خرفي 117:2013)محمود, كثيره نذكر منها الأتي:الوظيفة لأخلاقيات لكبيرة والممارسة الفعلية االعناية جراء المنظمة 

,7:2016 .) 

 المهنية وحل الخلافات.تساعد على بناء حياة الفرد  -أ

 سهيل عملية صنع القرار وتحقيق الاحترام لكل الأطراف سواء من الداخل او الخارج.ت  -ب

 ولد لدى العاملين الشعور بالثقة والفخر بالانتماء للمؤسسة .ت -ت

  14000  وفة  ) آيزو ل السوق العالمي والحصول على شهادات التميز المعرخولدالأخلاقية ضرورة لتزام بالمعايير صبح الاأ -ث

 (.  9000وأيزو 

زز ة تنظيمية تعـشر ثقافـكما تساعد على نلمواقف ،مع مختلف التعامل يعطي تصوراً عن كيفية امدونات الأخلاقية  أن وجود ال  -ج

 ل .والأفعالمختلف القرارات والمواقف الاهتمام بأبعاد الأخلاقيات 

ين ـات بعـالأخلاقيأخذ الاجتماعي والجانب تأخذ ل  القرارات و جعالربح في تعظيم المنظمة بين هدف ازن التوحداث إ  -ح

 الاعتبار.

 للمنظمة .مردود ايجابي له وهذا أيضا لبيئة المحلية والاقليمية والدولية ، على صعيد المنظمة اتعزيز سمعة  -خ

 

 :مصادر الأخلاقيات الوظيفية   -3

ة على ير القائموذلك لأن الأخلاق تعتمد على مجموعة من المبادئ والمعايإن للأخلاقيات الوظيفية مجموعة من المصادر     

قية , ( فإن الجمع بين المعايير الأخلاAmundsen,2009:13السلوكيات بوصفها صحيحة أو خاطئة , وبحسب وجهة نظر )

اهة " نظام النز "" أو  نظام الأخلاقوالقواعد والأنظمة القانونية , والإصلاح المنظمي يسمى بـ "البنية الأساسية للأخلاق" أو " 

اوح هذه , تتر ويعد كل جزء مصدراً للأخلاقيات الوظيفة . وبعبارة اخرى تنبع الأخلاقيات الوظيفية من مصادر مختلفة عدة

ة، وطنيعات الالتشريوالمصادر بين الطابع الأخلاقي الفردي الخاص بالموظف, بوساطة اللوائح الداخلية للمنظمة وثقافة المنظمة 

مل هذه و عندما تعفاءة هكفضلاً عن الاتفاقيات الدولية ذات المعايير المكتوبة ومدونات قواعد السلوك, ويعد نظام الأخلاق الأكثر 

 (.83:2018المصادر الثلاثة في الاتجاه نفسه وفي الوقت نفسه  ) فتاح,

 ( الى ثلاثة مصادر لأخلاقيات العمل هي : Daft,2003:49كما يشير )

تطبيق هذه الأخلاقية ب والقيم والمنظماتالتشريعات التي تتمثل بالمعايير القانونية الموثقة اذ تتحدد سلوكيات الأفراد القوانين و -أ

 القوانين والتشريعات.

 فراد.لتربوية والاجتماعية والمعتقدات الدينية التي تستند على القيم المتبادلة والمشتركة بين الأالعمليات ا  -ب 

 .وفقاً لذلك تصرف المناسبالاعتقادات الشخصية للفرد التي من خلالها تتحدد المعايير المرتبطة بسلوك الفرد وحريته في ال -ت

 

 معايير الأخلاقيات الوظيفية  -4

معظم  يها من قبلفاق علتعددت الدراسات التي تناولت أبعاد الأخلاقيات الوظيفية ,لكن معظمها يركز على ثلاثة ابعاد وتم الات   

الأبعاد  حث على هذهذا البالباحثين وهي ) القيادة الأخلاقية , اخلاقيات الفرد, هيكلية المنظمة وانظمتها ( وستعتمد الباحثة في ه

 أتي توضيح لمضامين هذه الابعاد :الثلاثة وفيما ي
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 القيادة الأخلاقية :  -أ

لسلوك عزيز هذا اية, وتيشير مفهوم القيادة الاخلاقية الى مظاهر السلوك المناسب معيارياً بوساطة الإجراءات والعلاقات الشخص  

لإجراءات اوساطة دة الاخلاقية هو بللأتباع بوساطة التواصل في اتجاهين , التعزيز , وصنع القرار, والسلوك المناسب للقيا

ل كال الأعماافة أشكوالعلاقات الشخصية التي تظهر من خلال المصداقية والثقة والعدالة في اتخاذ القرارات الخاصة بهم, ونبذ 

جراءات ر في إتأثياول الالسلبية مثل الفساد الإداري وغيره, وتعمل القيادة الأخلاقية على تعزيز السلوك الأخلاقي بشكل علني وتح

 (.97:2018( نقلاً عن )فتاح,kacmar,2016:3الأتباع من خلال المكافآت والعقوبات )

ي لكيفية التباط في ا( أن أنظمة التقييم والمكافأة المعتمدة في المنظمة , يمكن أن تقود الى اكتشاف الارتConnor,2006ويرى )

لأداء اة ومراجعة لمكافأأعمالهم وتصرفاتهم اليومية .وإن استخدام أنظمة ا يقوم بها كل من المديرين والعاملين بملامسة القيم في

ً فاعلاً يعتمده المديرون في الاستدلال على أثر الأخلاقيات في منظمة الأ وأن مكافاة  عمال ,بشكل فاعل يمكن ان يكون طريقا

قيون في ادة الاخلااء القعد من المكونات الحاسمة لبنالسلوك الأخلاقي ومعاقبة السلوكيات المناقضة وفي مستويات المنظمة جميعها ي

 (.29:2007) الرواشدة, ( نقلاً عنLinda et ai, :2000منظمات الأعمال )

 

 اخلاقيات الفرد : -ب

ان  أهمية لإشارة الىوجب  ايمثل المديرين الفئة الرئيسة من الأفراد المكونين للأساس الأول من أسس المنظمة الأخلاقية , وهنا ت   

وخارج  اد من داخلالأفر يتسم هؤلاء الأفراد بالصدق والاستقامة وأن تنعكس تلك السمات في قراراتهم وسلوكياتهم , وذلك لثقة بقية

مع الآخرين ,  هم العادلةعاملاتتالمنظمة بالمديرين كونهم أداة لتنفيذ المعايير الأخلاقية , والمعاملة الصادقة , ويكونون أخلاقيين في 

ة م الأخلاقيلى القيالذين يبذلون الجهود للوصول الى مديات أخلاقية متطورة , ويترتب عليهم تحديد طرق تركيز الانتباه عوهم 

 (27:2007ة,) الرواشدداخل المنظمة , وايجاد البيئة المنظمية التي تشجع وترشد وتدعم السلوك الأخلاقي لكل العاملين.

 

 هيكلية المنظمة وأنظمتها :-ت

وتشكل هذه المجموعة من  المقومات الركن الثالث ضمن مجموعة الأدوات التي يستخدمها المديرون في المنظمات لتشكيل      

 Daftالقيم وتعزيز السلوكيات الأخلاقية والتحول بالمنظمة لتصبح منظمة أخلاقية , وتتضمن هذه المجموعة ما يأتي )

,2003:156) 

 

ية . وفي هذا مة الأخلاقالمنظ وصف الثقافة المنظمية بأنها من القوى الأساسية المساهمة في تكوين او بناءت اولاً/ الثقافة التنظيمية:

 (2007:30الصدد يشار اليها من خلال ثلاثة اتجاهات وهي : )الرواشدة,

 

فة, ات, والفلسفتراضوالاجوهر الثقافة : ويركز على الثقافة عبر الأبعاد الفكرية غير الملموسة لها كالقيم, والمعتقدات ,  -أ

 والأيديولوجيا , والتوقعات, والمواقف المشتركة التي تربط أعضاء المنظمة .

الهياكل, ونية , مظاهر الثقافة : ويركز على الثقافة من خلال مظاهرها مثل الرموز, والطقوس, وأنماط السلوك , والأب  -ب

 والأنظمة, أو مظاهر السلوك.

ير ثويتمثل التأ ,العقل وى الأبعاد الجوهرية والسلوكية بوصفها آلية للانسجام بينها وبين الفكر النسيج الثقافي : ويركز عل  -ت

في  لفطرية لهايرات االأساس للنسيج الثقافي في صياغة أخلاقيات الأعمال وتحول المنظمة الى منظمة أخلاقية من خلال التأث

ن خلال لاقي مأتي دور الإدارة العليا لتعزيز التصرف الأخالتصرفات الأخلاقية وغير الأخلاقية في المنظمة ,وهنا ي

 ممارستها للتصرفات الصحيحة , وبما ينعكس على المستويات الادنى في المنظمة .

 

 ثانياً / الرموز الأخلاقية : 

ين في بلغ العاملتأن  اتوهي عبارات اساسية تعكس قيم المنظمة المتعلقة بالجوانب الأخلاقية والاجتماعية , ومن شأن هذه العبار  

 توقعة وغيرات المالمنظمة السبب الرئيس لنشوء المنظمة . ويمكن للرموز الأخلاقية كذلك المساهمة في تحديد القيم والسلوكي

 المتوقعة التي تنشأ بفعل التصرفات والأفعال التي تقوم بها الادارات في المنظمات.
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 ثالثاً /  الهياكل الأخلاقية :

تتضمن ون خلالها. لاقي موتتمثل بالأنظمة المختلفة, والمواقف او الافتراضات , والبرامج التي تتعهد المنظمة بتطبيق السلوك الأخ

 هذه الهياكل مجموعة من الفقرات التنظيمية المتمثلة بما ياتي: 

 

يسة لهذه ام الرئالمنظمة. ومن المهاللجان الأخلاقية :وهي مجموعة من مديري الاقسام المعنيين بتفحص الأخلاقيات في  -أ

 هكما تقوم هذ منظمة,اللجان , أنها تقوم بتحديد الأحكام الملائمة للتساؤلات التي تثار حول الموضوعات الأخلاقية في ال

لا سيما  رورياً ضاللجان بتقدير مسؤولية المخالفات المرتكبة ومسؤولية الجهة المحاسبة عنها, ويعد وجود هذه اللجان 

 ( .Daft,2003:158نظمات التي ترغب بإجراء التعديل الفوري لسلوكيات الأفراد فيها )للم

ل صيص كوادر تعمويتمثل بتخصيص المكاتب الأخلاقية في إطار الهيكل التنظيمي ومستوياته, وتخ،  المكاتب الأخلاقية : -ب

 ات المنظمةع عمليمل المعايير الأخلاقية بوقت كامل في هذه المكاتب, وتتلخص مهمة هذه المكاتب في التاكد من مدى تكام

 (.Daft,2003:158المختلفة  )

قية، ؤلات الاخلاالتسا التدريب الأخلاقي : إذ تساعد برامج التدريب  الأخلاقي المتماسكة والقوية العاملين في التعامل مع -ت

 (.Geber, 1995:110 وترجمة القيم المعلنة في الرموز الأخلاقية في سلوكياتهم اليومية )

 

 المحور الثالث / الجانب الميداني

 أولاً / أساليب التحليل والمعالجة الإحصائية 

علوم لإحصائي للنامج امن اجل تحليل البيانات لجأت الباحثة إلى استعمال مجموعة من الأساليب الإحصائية الموجودة في البر     

بية, ية, والنسب المئوية , والأوساط الحسا)  معامل ألفا كرونباخ ,التوزيعات التكرار -(، ومنها:SPSS-V21الاجتماعية )

 ( ( .2R(, ومعامل التفسير )tومعامل الإختلاف, ومقاييس الإنحدار الخطي , وإختبار ) والإنحرافات المعيارية,

 

 ثانياً / صدق وثبات أدوات البحث 

حث أدوات الب لى صدقلقد تأكدت الباحثة من صدق أدوات البحث من خلال تحكيم استمارة الاستبيان من قبل الخبراء للتعرف ع     

مت الباحثة بحذف ( وفي ضوء آرائهم قا2وتم عرضها على المحكمين )اساتذة جامعيين( ما تم ادراج قائمة بأسمائهم في الملحق)

 عضها واضافة عبارات أخرى.بعض العبارات وإعادة صياغة ب

ة البحث. فراد عينأولغرض التأكد من ثبات المقياس المستخدم, تم استخدام معامل )ألفا كرونباخ( , للوقوف على دقة إجابات   

ل كل المعايير. ومن خلا( على المستوى الإجمالي ول0.921واعتماداً على نتائج التحليل اتضح أن قيمة معامل ألفا كرونباخ تساوي )

من الممكن في  ( عنصراً وهي موجبة الإشارة, حيث40تبين أن قيمة ألفا كرونباخ مرتفعة وان عدد العناصر هو ) (1) الجدول

 نظر فيها. وإعادة ال بياناتبعض الأحيان ان تكون سالبة القيمة نظراً لوجود تغاير سالب بين البيانات وفي هذه الحالة يجب مراجعة ال

 

 " قيمة معامل ألفا كرونباخ "  (1)الجدول 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items  

 الفا كرونباخ الكلي 40 0.921

 الفا كرونباخ الأخلاقيات الوظيفية 12 0.883

 الفا كرونباخ لحقوق الموظفين 16 8730.

 الفا كرونباخ لواجبات الموظفين 12 0.871

 المصدر/ من اعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج التحليل الاحصائي. 
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 ثالثاً / خصائص مجتمع البحث 

لوحدات ل أقسام وانة داخيتكون مجتمع البحث من جميع الموظفين في كلية الإدارة والإقتصاد , وبصورة عشوائية تم اختيار العي     

ية , هادة العلم, الش والشعب الإدارية للمؤسسة المبحوثة, ويمكن تصنيف عينة البحث وفقاً لأربعة  متغيرات هي : الجنس , العمر

 عدد سنوات الخدمة.

لى أن نسبة  إ%(, ما يشير 64.0%(, يقابله نسبة الاناث )36.0( أن نسبة الذكور بلغت )2يتضح من الجدول ) الجنس : -1

 الذكور اقل من  الإناث.

 (  " توزيع أفراد عينة البحث وفقاً للجنس "2الجـدول )

 التكرارات و النسب المئوية
 الجنس

 تكرارات النسب المئوية

 ذكور 18 36.0

 أناث 32 64.0

 المجموع 50 100.0

 المصدر/ من اعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج التحليل الاحصائي          

 

حيث أن أعلى   (3يمكن ملاحظة التوزيع الطبيعي من حيث الفئات العمرية لأفراد عينة البحث من الجدول ) العمر :   -2

%(, يليها الفئة  68.0لغت نسبتهم )(, حيث بسنة 38-27العمرية )نسبة من أفراد عينة البحث تقع أعمارهم ضمن الفئات 

%(,  10.0لغت نسبتها )ب(, حيث سنة 48-39%(, ويليها الفئة العمرية ) 18.0(, إذ بلغت نسبتها )سنة 27-18العمرية )

     لدراسة.ا%( من أفراد عينة 4.0( هي الاقل حيث بلغت نسبتها )فاكثر -49والفئة العمرية )

 

 (  " توزيع أفراد عينة البحث وفقاً للعمر "3الجـدول )

 التكرارات و النسب المئوية
 العمر

 تكرارات النسب المئوية

 سنة 27- 18 9 18.0

 سنة 38 -27 34 68.0

 سنة 48 -39 5 10.0

 49اكثر من  2 4.0

 المجموع 50 100.0

 المصدر/ من اعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج التحليل الاحصائي                   

 

( 86.0بة مئوية )%( ان أغلبية العينة هم من الشهادة العلمية )بكالوريوس( بنس4يتضح من الجدول ) الشهادة العلمية : -3

 %( من عينة البحث.6.0%( و نسبة )8.0والأقلية من ذوي الشهادة العلمية )دبلوم فني وأعدادية فما دون( بنسبة مئوية )
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 " للشهادة العلمية(  " توزيع أفراد عينة البحث وفقاً 4الجـدول )

 التكرارات و النسبة المئوية
 الشهادة العلمية

 تكرارات النسبة المئوية

 اعدادية فما دون 3 6.0

 دبلوم فني 4 8.0

 بكالوريوس 43 86.0

 شهادات عليا  0 0.0

 المجموع 50 100.0

 المصدر/ من اعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج التحليل الاحصائي         

  

( حيث بلغت نسبتهم سنة 10 -6( ان أغلبية العينة هم أفراد من ذوي خدمة )5يتضح من الجدول ) سنوات الخدمة :  -4

%( من أفراد العينة. كما أن نسبة 26.0بة )سنة( وبنس 15-11( و)5اقل من %(, يليه الفئتين من ذوي خدمة )44.0)

 نة ( .س 15%( من أفراد العينة هم من ذوي خدمة ) أكثر من 4.0)

 

 (  " توزيع أفراد عينة البحث وفقاً لسنوات الخدمة "5الجـدول )

 عدد سنوات الخدمة التكرارات و النسبة المئوية
 تكرارات النسبة المئوية

 5اقل من  13 26.0

 سنة 10 -6 22 44.0

 سنة 15 -11 13 26.0

 15اكثر من  2 4.0

 المجموع 50 100.0

 المصدر/ من اعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج التحليل الاحصائي       

 رابعاً / تحليل البيانات وإختبار فرضيات البحث :

 حليل آراء واستجابات أفراد العينة حول متغيرات البحث :  ت -1

والأوساط  لمئويةا لتكرارية والنسب تم تحليل الإجابات بشأن فقرات الاستبانة باستخدام التحليلات الإحصائية كالتوزيعات ا 

تقلاً(, تغيراً )مسصفها مالحسابية والإنحرافات المعيارية ومعامل الإختلاف لكل من متغيري البحث والمتمثلة بالحقوق والواجبات بو

  (.SPSS-V 21والأخلاقيات الوظيفية بوصفها متغيراً )تابعاً( , يإستخدام برنامج )

هي تقيس ( وةلا اتفق بشد رت الخماسي( لتحديد أوزان الإستجابة ) اتفق بشدة, اتفق, غير متأكد, لا اتفق,وقد تم اعتماد مقياس )ليك

 ( على التوالي لكل منهما.1,2,3,4,5درجات الإجابة بأوزان )

 

 أولاً / عرض نتائج إجابات أفراد عينة البحث حول المتغير المستقل الأول )حقوق الموظفين( :

 الرواتب : -1

ل الإختلاف البالغ ( ومعام1.06( وبالانحراف المعياري البالغ )3.19( ان الوسط الحسابي للرواتب بلغ )6يتضح من الجدول )   

شرات المتغير يعد ( وهذا يعني ان مؤ3(  ,إذ تبين أن الوسط الحسابي العام أكبر من الوسط الحسابي للمقياس الفرضي )33.41)

ن أفراد العينة غير %( م13.5%( وفقاَ لوجهة نظرهم. وكما أن نسبة )52.5سبة اتفاق اجمالي بلغ )واضحاً لأفراد عينة البحث بن

ذا همت في إغناء ه%( عند مستوى )غير موافق, غير موافق بشدة( . ومن أبرز الفقرات التي سا34.0متأكدين من ذلك. وان نسبة )

خفيف حدة نظام الرواتب تسهم في ت العينة يتفقون على أن %( من أفراد70( حيث يشير الى أن نسبة )X3المتغير منها )

معامل الإختلاف ( و0.92( وبالإنحراف المعياري البالغ )3.58الإضطراب والتوتر النفسي للموظفين, إذ بلغ الوسط الحسابي )

 (.    25.69البالغ )
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 الرواتب " -( " حقوق الموظفين6الجدول )

 المصدر/ من اعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج التحليل الاحصائي

 العلاوة والترفيع :-2

( ومعامل 1.07لغ )المعياري البا ( وبالانحراف3.53بلغ ) للعلاوة والترفيع( ان الوسط الحسابي العام 7يتضح من الجدول )   

وهذا يعني ان  (3( ,إذ تبين أن الوسط الحسابي العام أكبر من الوسط الحسابي للمقياس الفرضي )30.27الإختلاف البالغ ) 

 %(21.0ا أن نسبة )%( وفقاَ لوجهة نظرهم. وكم61.0مؤشرات المتغير يعد واضحاً لأفراد عينة البحث بنسبة اتفاق اجمالي بلغ )

رز الفقرات التي %( عند مستوى )غير موافق, غير موافق بشدة( . ومن أب18من أفراد العينة غير متأكدين من ذلك. وان نسبة )

ح  للموظفين علاوة يمن%( من أفراد العينة يتفقون على أنه 64( حيث يشير الى أن نسبة )X5ساهمت في إغناء هذا المتغير منها )

( ومعامل 1.16لغ )( وبالإنحراف المعياري البا3.70, إذ بلغ الوسط الحسابي )سنة خدمة وظيفية  دورية في بداية الشهر من كل

 (.    31.35الإختلاف البالغ )

 الترفيع "العلاوة و -( " حقوق الموظفين7جدول )

 المحور

موافق 

 بشدة
 موافق

غير 

 متاكد

غير 

 موافق

غير موافق 

 المتوسط بشدة

Mean 

الانحراف 

 المعياري

S.D 

معامل 

 العدد العدد العدد العدد العدد الاختلاف

% % % % % 

X5 
14 18 10 5 3 

3.70 1.16 31.35 
28.0 36.0 20.0 10.0 6.0 

X6 
5 25 14 4 2 

3.54 0.93 26.27 
10.0 50.0 28.0 8.0 4.0 

X7 
9 24 6 8 3 

3.60 1.14 31.66 
18.0 48.0 12.0 16.0 6.0 

X8 
3 24 12 7 4 

3.30 1.05 31.81 
6.0 48.0 24.0 14.0 8.0 

 مجموع

31 91 42 24 12 
3.53 1.07 30.27 

15.5 45.5 21.0 12.0 6.0 

 المصدر/ من اعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج التحليل الاحصائي

 المحور

موافق 

 بشدة
 متاكدغير  موافق

غير 

 موافق

غير موافق 

 المتوسط بشدة

Mean 

الانحراف 

 المعياري

S.D 

معامل 

 العدد العدد العدد العدد العدد الاختلاف

% % % % % 

1X 
4 18 3 22 3 

2.96 1.17 39.52 
8.0 36.0 6.0 44.0 6.0 

2X 

4 26 6 11 3 
3.34 1.09 32.63 

8.0 52.0 12.0 22.0 6.0 

3X 
4 31 6 8 1 

3.58 0.92 25.69 
8.0 62.0 12.0 16.0 2.0 

4X 
1 17 12 15 5 

2.88 1.06 36.80 
2.0 34.0 24.0 30.0 10.0 

 مجموع

13 92 27 56 12 
3.19 1.06 33.41 

6.5 46.0 13.5 28.0 6.0 
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 المكافآة والتعويضات : -3

( 1.05ي البالغ )( وبالانحراف المعيار2.81بلغ ) للمكافاة والتعويضات( ان الوسط الحسابي العام 8يتضح من الجدول )      

ينة ع(, لأفراد 3) ي(, إذ تبين أن الوسط الحسابي العام أقل من الوسط الحسابي للمقياس الفرض37.75ومعامل الإختلاف البالغ )

تأكدين من ذلك. وان م%( من أفراد العينة غير 26.5%( وفقاَ لوجهة نظرهم. وكما أن نسبة )29.0البحث بنسبة اتفاق اجمالي بلغ )

( X9ا )تغير منه%( عند مستوى )غير موافق, غير موافق بشدة( . ومن أبرز الفقرات التي ساهمت في إغناء هذا الم44.5نسبة )

في داء الإضاي الأمكافأة الموظفين عند اثبات تميزهم ف%( من أفراد العينة يتفقون على أنه يتم  42حيث يشير الى أن نسبة )

  (.    32.51غ )( ومعامل الإختلاف البال1.06( وبالإنحراف المعياري البالغ )3.26, إذ بلغ الوسط الحسابي )المكلفين بها

 

 كافآة والتعويضات "الم -( " حقوق الموظفين8جدول )

 المحور

موافق 

 بشدة
 غير متاكد موافق

غير 

 موافق

غير موافق 

 المتوسط بشدة

Mean 

الانحراف 

 المعياري

S.D 

معامل 

 العدد العدد العدد العدد العدد الاختلاف

% % % % % 

X9 
6 15 18 8 3 

3.26 1.06 32.51 
12.0 30.0 36.0 16.0 6.0 

X10 
1 14 8 22 5 

2.68 1.05 39.17 
2.0 28.0 16.0 44.0 10.0 

X11 
3 7 12 22 6 

2.58 1.07 41.47 
6.0 14.0 24.0 44.0 12.0 

X12 

2 10 15 18 5 
2.72 1.03 37.86 

4.0 20.0 30.0 36.0 10.0 

 مجموع
12 46 53 70 19 

2.81 1.05 37.75 
6.0 23.0 26.5 35.0 9.5 

  المصدر/ من اعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج التحليل الاحصائي

 

 الإجازات :-4

( ومعامل الإختلاف 0.93( وبالإنحراف المعياري البالغ )3.52بلغ ) للإجازات( ان الوسط الحسابي العام 9يتضح من الجدول )    

ان مؤشرات المتغير  ( وهذا يعني3(, إذ تبين أن الوسط الحسابي العام أكبر من الوسط الحسابي للمقياس الفرضي )26.84البالغ )

ً لأفراد عينة البحث بنسبة اتفاق اجمالي بلغ ) َ لوجهة نظرهم.57.0يعد واضحا لعينة ( من أفراد ا%28.0وكما أن نسبة ) %( وفقا

ي ساهمت في %( عند مستوى )غير موافق, غير موافق بشدة( . ومن أبرز الفقرات الت15.0غير متأكدين من ذلك. وان نسبة )

زة ق التمتع بإجا%( من أفراد العينة يتفقون على أن الموظف يستح70( حيث يشير الى أن نسبة )X13إغناء هذا المتغير منها )

   (.22.5لبالغ )ا( ومعامل الإختلاف 0.89( وبالإنحراف المعياري البالغ )3.94وفق الغرض ونوعها , إذ بلغ الوسط الحسابي )
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 الإجازات " -( " حقوق الموظفين9جدول )

 المحور

موافق 

 بشدة
 غير متاكد موافق

غير 

 موافق

غير موافق 

 المتوسط بشدة

Mean 

الانحراف 

 المعياري

S.D 

معامل 

 العدد العدد العدد العدد العدد الاختلاف

% % % % % 

1X3 
15 20 12 3 0 

3.94 0.89 22.5 
30.0 40.0 24.0 6.0 0.0 

X14 
5 23 11 9 2 

3.40 1.03 30.29 
10.0 46.0 22.0 18.0 4.0 

X15 
1 18 20 8 3 

3.12 0.91 29.16 
2.0 36.0 40.0 16.0 6.0 

X16 

6 26 13 3 2 
3.62 0.92 25.41 

12.0 52.0 26.0 6.0 4.0 

 مجموع
27 87 56 23 7 

3.52 0.93 26.84 
13.5 43.5 28.0 11.5 3.5 

 المصدر/ من اعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج التحليل الاحصائي

 الثاني )واجبات الموظفين( :ثانياً / عرض نتائج إجابات أفراد عينة البحث حول المتغير المستقل 

 التفرغ لأداء العمل الوظيفي : -1

( 0.82اري البالغ )( وبالإنحراف المعي4.12بلغ ) للتفرغ لأداء العمل الوظيفي ( ان الوسط الحسابي العام10يتضح من الجدول )

ني ان ( وهذا يع3رضي )الحسابي للمقياس الف( , إذ تبين أن الوسط الحسابي العام أكبر من الوسط 20.01ومعامل الإختلاف البالغ )

ً لأفراد عينة البحث بنسبة اتفاق اجمالي بلغ ) َ لوجهة نظرهم. وكم86.0مؤشرات المتغير يعد واضحا %( 8.0ا أن نسبة )%( وفقا

لفقرات التي برز ا%( عند مستوى )غير موافق, غير موافق بشدة( . ومن أ6.0من أفراد العينة غير متأكدين من ذلك. وان نسبة )

الموظفين بإحترام  إلتزام  ( من أفراد العينة يتفقون على90%حيث يشير الى أن نسبة ) )2Y (ساهمت في إغناء هذا المتغير منها

ومعامل الإختلاف  (0.86( وبالإنحراف المعياري البالغ )4.22مواعيد العمل وساعات الدوام الرسمي , إذ بلغ الوسط الحسابي )

 .    (20.37البالغ )

 

 لتفرغ لأداء العمل الوظيفي "ا -( " واجبات الموظفين10جدول )

 لمحور

موافق 

 بشدة
 غير متاكد موافق

غير 

 موافق

غير موافق 

 المتوسط بشدة

Mean 

الانحراف 

 المعياري

S.D 

معامل 

 العدد العدد العدد العدد العدد الاختلاف

% % % % % 

1Y 
13 28 6 3 0 

4.02 0.79 19.65 
26.0 56.0 12.0 6.0 0.0 

2Y 
20 25 2 2 1 

4.22 0.86 20.37 
40.0 50.0 4.0 4.0 2.0 

 مجموع
33 53 8 5 1 

4.12 0.82 20.01 
33.0 53.0 8.0 5.0 1.0 

 المصدر/ من اعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج التحليل الاحصائي

 

 أداء الوظيفة بدقة وأمانة : -2
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( 0.99عياري البالغ )( وبالإنحراف الم3.93بلغ ) لأداء الوظيفة بدقة وأمانة( ان الوسط الحسابي العام 11يتضح من الجدول )   

عني ان ( وهذا ي3ضي  )(, إذ تبين أن الوسط الحسابي العام أكبر من الوسط الحسابي للمقياس الفر25.23ومعامل الإختلاف البالغ )

%( 11.0ا أن نسبة )%( وفقاَ لوجهة نظرهم. وكم79.0ضحاً لأفراد عينة البحث بنسبة اتفاق اجمالي بلغ )مؤشرات المتغير يعد وا

برز الفقرات التي أ%( عند مستوى )غير موافق, غير موافق بشدة( . ومن 10.0من أفراد العينة غير متأكدين من ذلك. وان نسبة )

 لموظفين بأداء أعمالهم ( من أفراد العينة يتفقون على قيام ا84%لى أن نسبة )( حيث يشير ا3Yساهمت في إغناء هذا المتغير منها )

 (. 23.13تلاف البالغ )( ومعامل الإخ0.93( وبالإنحراف المعياري البالغ )4.02دون أخطاء أو إنحرافات , إذ بلغ الوسط الحسابي )

    

 داء الوظيفة بدقة وأمانة "أ -( " واجبات الموظفين11جدول )

 المحور

موافق 

 بشدة
 موافق

غير 

 متاكد

غير 

 موافق

غير موافق 

 المتوسط بشدة

Mean 

الانحراف 

 المعياري

S.D 

معامل 

 العدد العدد العدد العدد العدد الاختلاف

% % % % % 

3Y 
15 27 3 4 1 

4.02 0.93 23.13 
30.0 54.0 6.0 8.0 2.0 

4Y 
13 24 8 2 3 

3.84 1.05 27.34 
26.0 48.0 16.0 4.0 6.0 

 مجموع
28 51 11 6 4 

3.93 0.99 25.23 
28.0 51.0 11.0 6.0 4.0 

 المصدر/ من اعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج التحليل الاحصائي

 

 نين واللوائح )أو الأنظمة( :احترام القوا -3

 ( 0.95ري البالغ )( وبالإنحراف المعيا3.63بلغ ) واللوائحلإحترام القوانين ( ان الوسط الحسابي العام 12يتضح من الجدول )

ني ان ( وهذا يع3ضي )(, إذ تبين أن الوسط الحسابي العام أكبر من الوسط الحسابي للمقياس الفر26.17ومعامل الإختلاف البالغ )

%( 17.0ا أن نسبة )هة نظرهم. وكم%( وفقاَ لوج66.0مؤشرات المتغير يعد واضحاً لأفراد عينة البحث بنسبة اتفاق اجمالي بلغ )

برز الفقرات التي أ%( عند مستوى )غير موافق, غير موافق بشدة( . ومن 17.0من أفراد العينة غير متأكدين من ذلك. وان نسبة )

القوانين تطبيق م ( من أفراد العينة يتفقون على أنه يت64%( حيث يشير الى أن نسبة )5Yساهمت في إغناء هذا المتغير منها )

لمعياري البالغ ا( وبالإنحراف 3.64, إذ بلغ الوسط الحسابي )والأنظمة من قبل الموظفين دون أي تجاوز أو مخالفة أو إهمال

 (.    30.24( ومعامل الإختلاف البالغ )1.10)

 

 حترام القوانين واللوائح )أو الأنظمة( "ا -( " واجبات الموظفين 12جدول )

 المحور

موافق 

 بشدة
 موافق

غير 

 متاكد

غير 

 موافق

غير موافق 

 المتوسط بشدة

Mean 

الانحراف 

 المعياري

S.D 

معامل 

 العدد العدد العدد العدد العدد الاختلاف

% % % % % 

5Y 
12 20 6 12 0 

3.64 1.10 30.24 
24.0 40.0 12.0 24.0 0.0 

6Y 
3 31 11 4 1 

3.62 0.80 22.10 
6.0 62.0 22.0 8.0 2.0 

 مجموع
15 51 17 16 1 

3.63 0.95 26.17 
15.0 51.0 17.0 16.0 1.0 

 المصدر/ من اعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج التحليل الاحصائي
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 طاعة الرؤساء: -4

ومعامل ( 0.83( وبالإنحراف المعياري البالغ )4.17بلغ ) لطاعة الرؤساء ( ان الوسط الحسابي العام13يتضح من الجدول )

هذا يعني ان مؤشرات و( 3(, إذ تبين أن الوسط الحسابي العام أكبر من الوسط الحسابي للمقياس الفرضي )19.89الإختلاف البالغ )

ً لأفراد عينة البحث بنسبة اتفاق اجمالي بلغ ) َ لوجهة نظرهم. وكما أن نس88.0المتغير يعد واضحا %( من أفراد 6.0بة )%( وفقا

ات التي ساهمت في %( عند مستوى )غير موافق, غير موافق بشدة( . ومن أبرز الفقر6.0ين من ذلك. وان نسبة )العينة غير متأكد

توجيهات الرئيس بشأن  ( من أفراد العينة يتفقون  على أنه يتم احترام88%( حيث يشير الى أن نسبة )8Yإغناء هذا المتغير منها )

 (.  20.94لاف البالغ )( ومعامل الإخت0.88( وبالإنحراف المعياري البالغ )4.20ابي )التصرفات اثناء العمل , إذ بلغ الوسط الحس

   

 ساء "طاعة الرؤ -( " واجبات الموظفين 13جدول )

 المحور

موافق 

 بشدة
 موافق

غير 

 متاكد

غير 

 موافق

غير موافق 

 المتوسط بشدة

Mean 

الانحراف 

 المعياري

S.D 

معامل 

 العدد العدد العدد العدد العدد الاختلاف

% % % % % 

7Y 
16 28 3 3 0 

4.14 0.78 18.84 
32.0 56.0 6.0 6.0 0.0 

8Y 
20 24 3 2 1 

4.20 0.88 20.94 
40.0 48.0 6.0 4.0 2.0 

 مجموع
36 52 6 5 1 

4.17 0.83 19.89 
36.0 52.0 6.0 5.0 1.0 

 التحليل الاحصائيالمصدر/ من اعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج 

 

 مل الوظيفي :المحافظة على أسرار الع -5

المعياري البالغ  ( وبالانحراف4.21بلغ ) للمحافظة على أسرار العمل الوظيفي ( ان الوسط الحسابي العام14يتضح من الجدول )

ذا ( وه3اس الفرضي )الحسابي للمقي(, إذ تبين أن الوسط الحسابي العام أكبر من الوسط 20.30( ومعامل الإختلاف البالغ)0.855)

ً لأفراد عينة البحث بنسبة اتفاق اجمالي بلغ ) َ لوجهة نظ84.0يعني ان مؤشرات المتغير يعد واضحا رهم. وكما أن نسبة %( وفقا

. ومن أبرز  %( عند مستوى )غير موافق, غير موافق بشدة(3.0%( من أفراد العينة غير متأكدين من ذلك. وان نسبة )13.0)

ون على عدم إفشاء ( من أفراد العينة يتفق86%( حيث يشير الى أن نسبة )9Yالفقرات التي ساهمت في إغناء هذا المتغير منها )

( ومعامل 0.87غ )( وبالإنحراف المعياري البال4.24الأسرار التي يطلع عليها الموظف بحكم وظيفته, إذ بلغ الوسط الحسابي )

     (.20.51الإختلاف البالغ )

 

 لمحافظة على أسرار العمل الوظيفي "ا -( " واجبات الموظفين 14جدول )

 المحور

موافق 

 بشدة
 موافق

غير 

 متاكد

غير 

 موافق

غير موافق 

 المتوسط بشدة

Mean 

الانحراف 

 المعياري

S.D 

معامل 

 العدد العدد العدد العدد العدد الاختلاف

% % % % % 

9Y 
22 21 5 1 1 

4.24 0.87 20.51 
44.0 42.0 10.0 2.0 2.0 

10Y 
20 21 8 0 1 

4.18 0.84 20.09 
40.0 42.0 16.0 0.0 2.0 

 مجموع

42 42 13 1 2 
4.21 0.855 20.30 

42.0 42.0 13.0 1.0 2.0 

 المصدر/ من اعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج التحليل الاحصائي
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 الحفاظ على كرامة الوظيفة : -6

معياري البالغ ( وبالإنحراف ال4.14للحفاظ على كرامة الوظيفة بلغ ) ( ان الوسط الحسابي العام15يتضح من الجدول )     

هذا ( و3اس الفرضي )(, إذ تبين أن الوسط الحسابي العام أكبر من الوسط الحسابي للمقي18.26( ومعامل الإختلاف البالغ)0.755)

ً لأفراد عينة البحث بنسبة اتفاق اجمالي بلغ )يعني ان مؤشرات المتغير يعد وا َ لوجهة نظ83.0ضحا رهم. وكما أن نسبة %( وفقا

ومن أبرز %( عند مستوى )غير موافق, غير موافق بشدة( .3%( من أفراد العينة غير متأكدين من ذلك. وان نسبة )14.0)

ون على ظهور ( من أفراد العينة يتفق78%أن نسبة )( حيث يشير الى 11Yالفقرات التي ساهمت في إغناء هذا المتغير منها )

( 0.70لبالغ )( وبالإنحراف المعياري ا4.22الموظف بشخصية لائقة أثناء الدوام الرسمي وخارجه, إذ بلغ الوسط الحسابي )

          (.16.58ومعامل الإختلاف البالغ )

 

 لى كرامة الوظيفة "الحفاظ ع -( " واجبات الموظفين 15جدول )

 المحور

موافق 

 بشدة
 موافق

غير 

 متاكد

غير 

 موافق

غير موافق 

 المتوسط بشدة

Mean 

الانحراف 

 المعياري

S.D 

معامل 

 العدد العدد العدد العدد العدد الاختلاف

% % % % % 

11Y 
18 26 5 1 0 

4.22 0.70 16.58 
36.0 42.0 10.0 2.0 0.0 

12Y 
16 52 9 2 0 

4.06 0.81 19.95 
32.0 46.0 18.0 4.0 0.0 

 مجموع
34 49 14 3 0 

4.14 0.755 18.26 
34.0 49.0 14.0 3.0 0.0 

 المصدر/ من اعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج التحليل الاحصائي

 

 ثالثاً / عرض نتائج إجابات أفراد عينة البحث حول المتغير التابع )أخلاقيات الوظيفية( :

 الأخلاقية :القيادة  -1

( ومعامل 1.09غ )( وبالإنحراف المعياري البال3.09بلغ ) للقيادة الاخلاقية( ان الوسط الحسابي العام 16يتضح من الجدول )

وهذا يعني ان  (3( ,إذ تبين أن الوسط الحسابي العام أكبر من الوسط الحسابي للمقياس  الفرضي )35.79الإختلاف البالغ )

%( 21.5ا أن نسبة )%( وفقاَ لوجهة نظرهم. وكم42.5اضحاً لأفراد عينة البحث بنسبة اتفاق اجمالي بلغ )مؤشرات المتغير يعد و

برز الفقرات التي أ%( عند مستوى )غير موافق, غير موافق بشدة( . ومن 36.0من أفراد العينة غير متأكدين من ذلك. وان نسبة )

ادات تتسم بالمصداقية القي ( من أفراد العينة يتفقون على أن72%الى أن نسبة )( حيث يشير 1Zساهمت في إغناء هذا المتغير منها )

( ومعامل 1.03بالغ )( وبالإنحراف المعياري ال3.68والوضوح في جميع قراراتها وتعاملاتها الإدارية , إذ بلغ الوسط الحسابي )

     (.27.98الإختلاف البالغ )
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 "القيادة الأخلاقية  -ظيفية( " الأخلاقيات الو16جدول )

 المحور

موافق 

 بشدة
 غير متاكد موافق

غير 

 موافق

غير موافق 

 المتوسط بشدة

Mean 

الانحراف 

 المعياري

S.D 

معامل 

 العدد العدد العدد العدد العدد الاختلاف

% % % % % 

1Z 
9 27 4 9 1 

3.68 1.03 27.98 
18.0 54.0 8.0 18.0 2.0 

2Z 
5 14 9 17 5 

2.94 1.20 40.81 
10.0 28.0 18.0 34.0 10.0 

3Z 
4 9 14 18 5 

2.78 1.11 39.90 
8.0 18.0 28.0 36.0 10.0 

4Z 

2 15 16 13 4 
2.96 1.02 34.49 

4.0 30.0 32.0 26.0 8.0 

 مجموع
20 65 43 57 15 

3.09 1.09 35.79 
10.0 32.5 21.5 28.5 7.5 

 اعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج التحليل الاحصائيالمصدر/ من 

 

 أخلاقيات الفرد : -2

( ومعامل 0.92)( وبالإنحراف المعياري البالغ 3.69بلغ ) لأخلاقيات الفرد( ان الوسط الحسابي العام 17يتضح من الجدول )

هذا يعني ان مؤشرات ( و3(, إذ تبين أن الوسط الحسابي العام أكبر من الوسط الحسابي للمقياس الفرضي )25.01الإختلاف البالغ)

%( من أفراد 22.0ة )وكما أن نسب%( وفقاَ لوجهة نظرهم. 65.5المتغير يعد واضحاً لأفراد عينة البحث بنسبة اتفاق اجمالي بلغ )

رات التي ساهمت %( عند مستوى )غير موافق, غير موافق بشدة( . ومن أبرز الفق12.5العينة غير متأكدين من ذلك. وان نسبة )

يد قيات الوظيفية تزوجود أخلا  ( من أفراد العينة يتفقون على أن72%( حيث يشير الى أن نسبة )6Zفي إغناء هذا المتغير منها )

الإختلاف البالغ  ( ومعامل0.93( وبالإنحراف المعياري البالغ )3.98من ولاء الموظفين وانتمائهم , إذ بلغ الوسط الحسابي )

(23.36    .) 

 خلاقيات الفرد "أ -( " الأخلاقيات الوظيفية17جدول )

 المحور

موافق 

 بشدة
 موافق

غير 

 متاكد

غير 

 موافق

غير موافق 

 المتوسط بشدة

Mean 

الانحراف 

 المعياري

S.D 

معامل 

 العدد العدد العدد العدد العدد الاختلاف

% % % % % 

5Z 6 23 15 4 2 
3.54 0.95 26.83 

12.0 46.0 30.0 8.0 4.0 

6Z 17 19 10 4 0 
3.98 0.93 23.36 

34.0 38.0 20.0 8.0 0.0 

7Z 8 26 9 6 1 
3.68 0.95 25.81 

16.0 52.0 18.0 12.0 2.0 

8Z 4 28 10 8 0 
3.58 0.86 24.02 

8.0 56.0 20.0 16.0 0.0 

 مجموع

35 96 44 22 3 
3.69 0.92 25.01 

17.5 48.0 22.0 11.0 1.5 

 المصدر/ من اعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج التحليل الاحصائي
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 هيكلية المنظمة وأنظمتها : -3

( 1.03ي البالغ )( وبالإنحراف المعيار3.10بلغ ) المنظمة وانظمتها الوسط الحسابي العام لهيكلية( ان 18يتضح من الجدول )

ني ان ( وهذا يع3ضي )(, إذ تبين أن الوسط الحسابي العام أكبر من الوسط الحسابي للمقياس الفر33.63ومعامل الإختلاف البالغ )

%( 31.0ا أن نسبة )%( وفقاَ لوجهة نظرهم. وكم39.5اتفاق اجمالي بلغ ) مؤشرات المتغير يعد واضحاً لأفراد عينة البحث بنسبة

برز الفقرات التي أ%( عند مستوى )غير موافق, غير موافق بشدة( . ومن 29.5من أفراد العينة غير متأكدين من ذلك. وان نسبة )

نظمة والتعليمات ( من أفراد العينة يتفقون على أن الأ56%( حيث يشير الى أن نسبة )10Zساهمت في إغناء هذا المتغير منها )

( ومعامل 0.83)( وبالإنحراف المعياري البالغ 3.40السائدة تساعد على إنجاز المعاملات بسرعة , إذ بلغ الوسط الحسابي )

 (.    24.41الإختلاف البالغ )

 يكلية المنظمة وأنظمتها "ه -( " الأخلاقيات الوظيفية18جدول )

 المحور

موافق 

 بشدة
 موافق

غير 

 متاكد

غير 

 موافق

غير موافق 

 المتوسط بشدة

Mean 

الانحراف 

 المعياري

S.D 

معامل 

 العدد العدد العدد العدد العدد الاختلاف

% % % % % 

9Z 6 14 18 9 3 
3.22 1.07 33.22 

12.0 28.0 32 18.0 6.0 

10Z 1 27 14 7 1 
3.40 0.83 24.41 

2.0 54.0 28.0 14.0 2.0 

11Z 4 12 15 13 6 
2.90 1.14 39.31 

4.0 24.0 30.0 26.0 12.0 

12Z 4 11 15 16 4 
2.90 1.09 37.58 

8.0 22.0 30.0 32.0 8.0 

 مجموع
15 64 62 45 14 

3.10 1.03 33.63 
7.5 32.0 31.0 22.5 7.5 

 التحليل الاحصائيالمصدر/ من اعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج 

 

 اختبار فرضيات البحث : -2

 * اختبار فرضيات الأثر :

المتغيرين لكل من  T و Fتم من خلالها قياس واختبار علاقات الإنحدار وقيم معامل بيتا وتربيع قيمة الإرتباط و قيم توزيعي     

 المستقلين والمتغير التابع.

 

 ية ".خلاقياتهم الوظيفأتأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لحقوق الموظفين في اختبار الفرضية الرئيسة الأولى  " يوجد   -1

ت الوظيفية ( وجود تأثير معنوي  لمتغير حقوق الموظفين كمتغير مستقل )الأول( في الأخلاقيا19حيث يتضح من الجدول ) 

 الأخلاقيات الوظيفيةي ( يدل على أن التغير ف0.747( والبالغ )Betaبإعتبارها متغيراً تابعاً. وذلك لأن قيمة معامل الانحدار )

كبر من قيمتها ( وهي أ15.22( المحسوبة والبالغة )F. ويَدعم هذا التأثير قيمة )حقوق الموظفين %( يعزى الى74.7) بنسبة

ن التغيرات %( م63.0ني )( وهذا يع0.63( قدرهُ )R2( وبمعامل تحديد )0.05( ضمن مستوى معنوية )7.4الجدولية البالغة )

 يمُكن السيطرة عليها %( إلى متغيرات عشوائية لا37.0تفسرها الحقوق الوظيفية ويعود الباقي ) الأخلاقيات الوظيفيةالمتحققة في 

لالة عنوي ذات دأثير متأو أنها غير داخلة في نموذج الإنحدار أصلاً . وبهذا تم قبول الفرضية الأولى التي تنص على أنه " يوجد 

 إحصائية لحقوق الموظفين في أخلاقياتهم الوظيفية".

 

 وظيفية ".خلاقياتهم الأاختبار الفرضية الرئيسة الثانية  " يوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لواجبات الموظفين في  -2

في الأخلاقيات الوظيفية ( عدم وجود تأثير معنوي لمتغير واجبات الموظفين كمتغير مستقل ثاني 19حيث يتضح من الجدول ) 

(. وبهذا تم رفض الفرضية الثانية التي 0.05( اكبر من قيمة مستوى المعنوية )P. Valueبإعتبارها متغيراً تابعاً. وذلك لأن قيمة )
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لبديلة  , ومن ثم قبول بالفرضية اتنص على أنه " يوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لواجبات الموظفين في أخلاقياتهم الوظيفية"

 لا يوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لواجبات الموظفين في أخلاقياتهم الوظيفية " . " 

 

 ملخص قيم الانحدارات والتوزيعات لمتغيرات البحث ""  (:19الجدول )

 الأخلاقيات الوظيفيةالمتغير التابع:  علاقة انحدار

 .Beta F T 2R Sig المتغير المستقل

 0.687 ثابت

15.22 

1.18 

0.63 

0.242 

 0.000 4.65 0.747 حقوق الموظفين

 0.78 0.284 0.043 واجبات الموظفين

 المصدر/ من اعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج التحليل الاحصائي

 مفي أخلاقياته الموظفيندلالة إحصائية لحقوق وواجبات  ذواختبار الفرضية الرئيسة الثالثة " يوجد تأثير معنوي  -3

 ".الوظيفية

ً في حقوق وواجبات الموظفين ( وجود تأثير معنوي لكل من المتغيرين 20حيث يتضح من الجدول )  . الوظيفية  أخلاقيات معا

 %( يعزى الى76.0)بنسبة  الأخلاقيات الوظيفية( يدل على أن التغير في 0.76( والبالغ )Betaوذلك لأن قيمة معامل الإنحدار )

( 7.2لجدولية البالغة )( وهي أكبر من قيمتها ا21.03( المحسوبة والبالغة )F. ويَدعم هذا التأثير قيمة )ينحقوق وواجبات الموظف

الأخلاقيات ي ف%( من التغيرات المتحققة  50.1( وهذا يعني )0.501( قدرهُ )R2( وبمعامل تحديد )0.00ضمن مستوى معنوية )

ليها أو أنها غير %( إلى متغيرات عشوائية لا يمُكن السيطرة ع49.9لباقي )ويعود ا تفسرها حقوق وواجبات الوظيفية الوظيفية

ة لحقوق لة إحصائيذو دلا داخلة في نموذج الإنحدار أصلاً . وبهذا تم قبول الفرضية الثالثة التي تنص على أنه " يوجد تأثير معنوي

 وواجبات الموظفين في أخلاقياتهم الوظيفية".

 

 الإنحدارات والتوزيعات لمتغيرات البحث " ملخص قيم (: "20الجدول )

 الأخلاقيات الوظيفيةالمتغير التابع:  علاقة إنحدار

 .Beta F T 2R Sig المتغير المستقل

 0.521 ثابت
21.03 

0.85 
0.501 

0.397 

 0.000 4.586 0.760 واجبات الموظفينو حقوق 

 الاحصائيالمصدر/ من اعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج التحليل 

 المحور الرابع / الإستنتاجات والتوصيات

 

 الإستنتاجاتأولاً / 

 فية.يات الوظييعد حقوق وواجبات الموظفين من المواضيع الهامة التي يجب تعريف الموظفين بها ولها أثر في الأخلاق -1

 فين.الإضطراب والتوتر النفسي للموظن أغلبية أفراد المبحوثين يتفقون على أن نظام الرواتب تسهم في تخفيف حدة إ -2

 البحث أن نظام المكافآة والتعويضات المتبعة في الكلية ضعيف ولا تتسم بالعدالة والشفافية. أظهرت نتائج -3

 ة.أفراد المبحوثين على عدم وجود برامج تدريبية دورية تساعد في التعامل مع التساؤلات الأخلاقي اتفق أغلبية -4
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 ظفين في أخلاقياتهم الوظيفية.لبحث وجود تأثير معنوي ذو دلالة احصائية لحقوق المواظهرت نتائج ا -5

 ينت نتائج البحث عدم وجود تأثير معنوي لواجبات الموظفين في أخلاقياتهم الوظيفية.ب -6

 نة .دم اهتمام الإدارات بنشر الوعي الثقافي للأخلاقيات الوظيفية وفقاً لما ورد في إجابات أفراد العيع -7

 لإدارات بتشكيل اللجان الأخلاقية المسؤولة عن كشف المخالفات ووضع العقوبات الرادعة له.اعدم اهتمام  -8

 التوصيات ثانياً /

 من خلال الاستنتاجات اعلاه، توصلت الباحثة الى مجموعة من التوصيات:

 اخلاقياتهم الوظيفية.العمل على منح الموظفين كافة حقوقهم الوظيفية لما له أثر في  -1

 .تعزيز الأخلاقيات الوظيفية وتدريب العاملين عليها لتعزيز قدرتهم لمواجهة المشاكل الأخلاقية ضرورة وضع و -2

 لمبحوثة .ابناء نظام للحوافز المادية والمعنوية لتدعيم الأخلاقيات الوظيفية لدى الموظفين في الكلية   التركيز على -3

 لموظفين في الكلية المبحوثة.الثقافي للأخلاقيات الوظيفية وتعزيزها على ا ضرورة نشر الوعي -4

 لعمل على فتح الدورات التدريبية للموظفين في الكلية لتوضيح مبادئ الأخلاقيات الوظيفية.ا -5

 ضع برامج خاصة للتوعية الأخلاقية لدى الموظفين والتزامهم بها.و -6

 قية للموظفين لديها وإلزامهم بتنفيذها.يتوجب على الكلية وضع مدونة أخلا -7

 قائمة المصادر

 أولاً / المصادر العربية :

 لقاهرة.ا –, دار النهضة العربية حماية الموظف العام إدارياً (, 2010الدسوقي, محمد ابراهيم, ) -1

ي دى العاملين فالتنظيمي لأثر الالتزام بأخلاقيات الوظيفة العامة في مستوى الولاء  (,2007الرواشدة, ريم ياسر, ) -2

 رسالة ماجستير في الإدارة العامة ,جامعة المؤتة . , المؤسسات العامة الأردنية

 مان.ع –,دار الثقافة للنشر والتوزيع  القانون الإداري(, 1998الزعبي, خالد, ) -3

, مجلة كلية  ات الأعمالأخلاقيات العمل وأثرها في إدارة الصورة الذهني في منظم(,  2012السكارنة, بلال خلف , ) -4

 بغداد للعلوم الاقتصادية , العدد الثالث والثلاثون .

 .النظام القانوني للأجور والمرتبات في الوظيفة العامةالسملاوي, حماد محمد شطا.,  -5

 – ر والتوزيع, دار ميزوبوتاميا للنش النظام القانوني لخدمة موظفي الخدمة الجامعية(, 2013الشاوي, سرى حارث,) -6

 بغداد.

ظيفة العامة  للفرد تأثير الاتجاهات في أخلاقيات الو(, 2017الشيخلي, عبد الرزاق ابراهيم., وموسى, رياض عبد واحد, ) -7

 .24, المجلد 105مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية , العدد , 

,  المعلومات ز فاعلية أمندور اخلاقيات العمل في تعزي(, 2016الصفو, رياض ضياء., والعباسي, علاء عبد السلام, ) -8

 (, جامعة واسط.21مجلة الكون للعلوم الاقتصادية والادارية , العدد )

،   لعملت اخلاقياوألاجتماعية الية ولمسؤا (, 2015الغالبي, طاهر محسن منصور, والعامري, صالح مهدي محسن و) -9

 ردن.لأن، اعما، يعزلتووائل للنشر دار وا

رجال البيع  أثر أخلاقيات الأعمال للمنظمة على السلوك الأخلاقي وأداء(, 2011)المرايات , رغدة عابد عطالله,  -10

 , رسالة ماجستير في إدارة الأعمال, جامعة الشرق الاوسط.للمنتجات الصيدلانية  في مدينة  عمان

, مجلة  لالعمأساليب إدارة  الانطباع  وعلاقتها مع أخلاقيات  (,2008جلاب, إحسان دهش., وحسين, رونق كاظم,) -11

 (.2008( لسنة )3(, العدد )10القادسية للعلوم الإدارية والاقتصادية , المجلد )

 لس_ لبنان., المؤسسة الحديثة للكتاب_ طرابأخلاقيات الأعمال في عالم متغير(, 2007حبيب,كميل, وبولس, جان, ) -12
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 ية .معة السليمانفي القانون العام, جا, رسالة ماجستير النظام الانضباطي للموظف الدولي(, 2008حمد, فرمان درويش,) -13

ة رسال,   أثرأخلاقيات الأعمال في تفعيل نظام الرقابة الداخلية في المؤسسات الاقتصادية(, 2016خرفي,خضرة,) -14

 رقلة.و -ماجستير في العلوم الاقتصادية , جامعة قاصدي مرباح

 لبنان . –منشورات  الحلبي الحقوقية ,  مبادئ وأحكام القانون الإداري(, 2005عبد الوهاب, محمد رفعت,) -15

 بنان.ل -لىالطبعة الاو -, منشورات الحلبي الحقوقية أصول القانون الإداري(, 2006عثمان, حسين عثمان محمد,) -16

ت تعيين الدرجاو(, دور أخلاقيات العمل في تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية من خلا اختيار 2018فتاح, ئافا عمر , ) -17

 , رسالة دكتوراه في إدارة الأعمال , جامعة السليمانية . ةالجامعية الخاص

المسؤولية مدى التزام المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الجزائرية ب(, 2016لاخضر, غربي يسين., وربحية, قرينعي,) -18

 –علي سيبة بن , جامعة ح2016نوفمبر  15و  14, المؤتمر الدولي الثالث العشر, يوميالاجتماعية وأخلاقيات الأعمال

 الجزائر.

 فيةأخلاقيات الوظيفة العامة وعلاقتها ببعص العوامل الديموغرافية والوظي(, 2012محمود, محمد مجيد, ) -19

,J.Agric.econom. and social sci., Mansoura university., vol.3 (10), October 2012. 

ون,  لسادس والعشرامجلة التقني, المجلد  اري ,تاثير أخلاقيات الوظيفة في الإبداع الإد(, 2013محمود, دجلة مهدي, )  -20

 .2013العدد الرابع ,

,جامعة  لاقتصادية, رسالة دكتوراه في العلوم اأخلاقيات الأعمال والفساد الإداري للموظف العام(, 2017يحي,رزوقي, ) -21

 أبو بكر بلقايد.
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