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Abstract :  

The study aimed to identify the reality of the reward system in 
major companies at the employees of the Kingdom of Saudi 
Arabia, and what is the organizational commitment to major 
companies among employees in the Kingdom of Saudi Arabia, 
the dimensions of ethical values to work in major companies 
among employees in the Kingdom of Saudi Arabia, are there 
statistically significant differences at the level of significance (α 
≤ 0.05) in the systems of rewards, job commitment and ethical 
values according to the variables of the company, gender, age 
and functional grade on the views of the study sample, and to 
achieve the objectives of the study the curriculum was used 
DescripƟve analyƟcal by applying a quesƟonnaire of (34) items 
distributed to all the study population and to the eye of the 
researcher, amounƟng to (105) managers and employees for the 
year 2024 AD -1446 AH. The results of the study showed that the 
reality of the bonus system in major companies at the employees 
of the Kingdom of Saudi Arabia (very high), as well as what is the 
organizational commitment of major companies among 
employees in the Kingdom of Saudi Arabia (very high), and that 
the dimensions of moral values to work in major companies 
among employees in the Kingdom of Saudi Arabia (very high) as 
well, and there are no statistically significant differences. 
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التعرف عڴʄ واقع نظام المɢافئات بالشرɠات الك؄فى لدى      ݝݵلصا  ʄدفت الدراسة إڲɸ : موظفي  

السعودية   العرȋية  الال؅قام  و     ،  المملكة  لدى    التنظي׿ܣماɸيه  الك؄فى  بالمملكة    موظفيبالشرɠات 

بالمملكة العرȋية     موظفيللعمل  بالشرɠات الك؄فى لدى    الأخلاقيةاȊعاد القيم  ،    العرȋية السعودية   

    ت المɢافأنظم    ʏ) ࢭ ɸ٠٫٠٥ل توجد فروق ذات دلاله إحصائية عند مستوى الدلالة (،    السعودية   

عڴʄ    الوظيفية  ةالدرج  والقيم الاخلاقية  وفقا لمتغ؈فات الشركة والنوع والسن و  يالوظيف    الال؅قام  و

نݤݮ الوصفي التحليڴʏ عن  لموجɺات نظر عينة الدراسة، ولتحقيق أɸداف الدراسة تم استخدام ا

والبالغ  ث  حواڲʄ عينه البفقرة توزعت عڴʄ جميع مجتمع الدراسة    )  ٣٤( طرʈق تطبيق اسȘبانة من  

و أظɺرت نتائج الدراسة أن واقع نظام المɢافئات   .ɸـ١٤٤٦-م  ٢٠٢٤للعام  مدير وموظف    )  ١٠٥(

ماɸيه الال؅قام  (مرتفع جدا ) ، كذلك  المملكة العرȋية السعودية    موظفي  بالشرɠات الك؄فى لدى  

اȊعاد جدا ) ، وأن  ة  (مرتفع  بالمملكة العرȋية السعودية     يبالشرɠات الك؄فى لدى موظف  التنظي׿ܣ

جدا)    ة(مرتفع   بالمملكة العرȋية السعودية  يللعمل  بالشرɠات الك؄فى لدى موظف   الأخلاقيةالقيم  

   نظم المɢافأتʏ  ) ࢭ 0.05≤ @توجد فروق ذات دلاله إحصائية عند مستوى الدلالة (  ايضا ، ولا

  .الوظيفية )ة  الدرج  –السن    -النوع    -والقيم الاخلاقية  وفقا لمتغ؈فات (الشركة    يالإل؅قام الوظيف  و

  : المفتاحية  الك؄فى الɢلمات  الاخلاقيه،    الشرɠات  المɢافآت،    القيم  العرȋية  ،    نظام  بالمملكة 

 السعودية 

 

 

  

  :قدمةم

أحد اɸم العناصر الإدارʈة لما له أثر ࢭʏ العمل والإنتاجية  الشرɠات الك؄فى     ʏࢭ  مثل العنصر الȎشري  ي

عڴʄ اݍݰفاظ عڴʄ الفرد وأثارة  الشرɠات الك؄فى  من جɺة، ونجاح المنظمة من جɺة أخرى. وتحرص 

إيجاȌي للقيم   دافعيته وتلبية احتياجاته والتعرف عڴʄ قيمة الۘܣ يومن ٭ڈا والتعامل معɺا Ȋشɢل 

Ȋشɢل    شرɠات  أث؈فɸا ࢭʏ حياة الافراد والأɸمية كب؈فة تطرقɺا الٕڈا كث؈ف من الكتاب والباحث؈ن ȊسȎب ت

كب؈ف. من ناحية أخرى الافراد ʇعت؄فون التنظيم الأساس ࢭʏ تحقيق أɸدافɺم اݝݵتلفة وɸذا جعل  

تبذل ɠل ما لدٱڈا من إمɢانيات ماديه وȌشرʈة لاختيار وتدرʈب أفضل   الشرɠات الك؄فى بأنكث؈ف من  



  ʄسڥȖ ة. لذلكʈشرȎد من اݍݰوافز المادية والʈم مزɺات  الكفاءات وتولٕڈم عناية فائقة وتقدم لɠالشر

لوضع قواعد وقيم وظيفية تتطلب من الافراد الذين يلتحقون ࢭɸ ʏذه المنظمة الال؅قام ٭ڈا.   الك؄فى  

علٕڈا    للشركةكما   التعرف  Ȋغيت  ٭ڈا  يلتحقون  الذين  الافراد  واخلاقيات  قيم  فɺم   ʏࢭ فعال  دور 

والتعامل معɺا Ȋشɢل إيجاȌي يحقق اɸداف المنظمة واɸداف العامل؈ن من ɸنا تأȖي أɸمية الدراسة  

والاخلاقيات الوظيفية ونظام المɢافآت واثارɸا عڴʄ أداء الموظف    لȘسلط الضوء عڴʄ أɸمية القيم

  .الشرɠات الك؄فى    ʏࢭ

إن الأخلاق وسيلة لتدرʈب الأفراد عڴʄ فن التعامل مع السلوك المنظم، Ȗعت؄ف الأخلاق وليدة ثقافة  

 ب؈ن أخلاقيات الإدارة  
ً
 وثيقا

ً
اݝݨتمع، الۘܣ Ȗعت؄ف بدورɸا ناتج البناء الاجتماڤʏ، ومن ثم نجد رابطا

أخلاق اݝݨتمع Ȗعت؄ف   والمɢون الاجتماڤʏ، ذلك البعد الذي ʇشɢل السلوك الإداري ࢭʏ المؤسسات. إن

  ʏفراغ، بل ۂ ʄبع من أخلاقيات اݝݨتمع، ذلك لأن الإدارة لا تقوم عڴɴأساس أخلاقيات الإدارة، ت

  ووسطɺا .  بʋئة حية متفاعلة ب؈ن المؤسسة

أما علاقة الأخلاق بالإدارة فقد أجمع علماء الإدارة عڴʄ أٰڈا جزء من العملية الإدارʈة لأن السلوك  

الإداري أو الوظيفي لʋس إلا أحد مظاɸر السلوك الإɲساɲي الۘܣ تؤثر ࢭʏ عوامل بʋئة العمل والقيم  

قيم والاخلاقيات والعادات الثقافية والتنظيمية الشاǿعة ࢭʏ محيط العمل. وࢭʏ حاله غياب ɸذه ال

أي  بانه:  الاداري  الانحراف  Ȗعرʈف  وʈمكن  المنظمة  اداء   ʄعڴ يوثر  اداري  انحراف  عٔڈا  يɴتج  فانه 

سلوك يأتيه الموظف العام و؅ʈفتب عليه وقوع خلافات تنظيمية أو سلوكية أو مالية أو مخالفات  

ࢭʏ عدم اح؅فام الوقت ،   تصل إڲʄ درجة العقوȋة اݍݨنائية ، و تتمثل اݝݵالفات التنظيمية للموظف

ࢭʏ مزاولة أعمال   بأوامر و Ȗعليمات الرؤساء و اݝݵالفات السلوكية  و اللامبالاة ، و عدم الال؅قام 

من   وغ؈فɸا  والتدلʋس  الكذب  و  واݝݰسوȋية  الواسطة  ففي   ، الوظيفي  العمل  تأدية  أثناء  أخرى 

  ) ٢٠١٦الع؇قي (  .السلوكيات غ؈ف اݍݰميدة  

Ȗالۘܣ عد القيم  و ʏات و الدوافع و تفس؈ف المواقف ، و ۂɸم الاتجاɺف ʏساعد ࢭȖ بمثابة القاعدة الۘܣ

الɺيۘܣ    .  الوظيفية  تؤثر ࢭʏ العمليات الإدراكية و عڴʄ الإحساس و العلاقات والقرارات الܨݵصية و

)٢٠٠٥ .(  

 لدورɸا الفعال ࢭʏ ضبط و توجيه السلوك نحو الإطار الإيجاȌي  
ً
 مɺما

ً
إن القيم ࢭʏ أي مجتمع Ȗعد ركنا

(اݍݵطأ) المقبول  غ؈ف  و  (الܶݳ)  المقبول  السلوك  ب؈ن  يم؈ق  معيار  لتعزʈز    فࢼܣ  اݝݨال  يȘيح  مما 

    ).٢٠٠٩العواملة (السلوك الإيجاȌي و مقاومة السلوك السلۗܣ.  



  

  

استخدامɺا كمعيار مرشد      ).  ٢٠٠٨الزعۗܣ (  و يرى الباحثون أن أɸمية القيم تظɺر من خلال:  

تقييم إلٕڈا عند  يحتكمون  ، حيث  الفرد  و  اݍݨماعة  ࢭʏ    لسلوك  سلوكɺم وسلوك الآخرʈن. دورɸا 

تأث؈فɸا و خاصة القيم    الإدارة من خلال أسلوب المقارنة الثقافية والاجتماعية ب؈ن المنظمات.  دراسة

 ݍݨوانبه الܨݵصية .
ً
  الإيجابية مٔڈا عڴʄ دافعية الفرد نحو القيام بالعمل كما Ȗعت؄ف محدد أساسيا

و     من مصادر عديدة  ).٢٠٠٩العواملة (  تȘشɢل القيم الܨݵصية للأفراد واݍݨماعات كما ذكر  

و اݍݵ؄فات   تراكمية تبدأ من المصادر الأسرʈة و العائلية و تنمو وتتفاعل وت؅فاكم من خلال التجارب

مؤسسات التعليم و الثقافة و التوجيه و والسياسية  اݍݰياتية للإɲسان منذ التحاقه بالمدرسة و  

ࢭʏ قائمة جامعة القيم ɠافة  أنواع  أنه لا يمكن حصر   ʏا. ومن الطبيڥɸية وغ؈فɴتفاعله مع    والدي

البʋئة اݝݰيطة بɢل    الغ؈ف ࢭʏ اݝݨتمع. وʈكȘسب الأفراد واݍݨماعات قيمɺم المؤثرة ࢭʏ سلوكɺم من

والنفسية المادية والمعنوʈة والاقتصادية والاجتماعية  أنواعɺا  و  أن جوانب    مصادرɸا  ماɲعة غ؈ف 

 
ً
المتغ؈فات الزمان والمɢان    السلوك الإɲساɲي ɠافة محɢومة بمنظومة القيم السائدة و المتطورة وفقا

  . والناس 

قواعد   الك؄فى  وٮڈتم  الإدارة    الشرɠات  مجلس  مɢافآت  تحدد  أن  شأٰڈا  من  الۘܣ  الأسس  بوضع 

، ومستوي اݝݵاطر المقبول  الشركة  بما يتماءۜܢ مع اس؅فاتيجيات وأɸداف  والموظف؈ن  والإدارة العليا  

تحف؈ق الشركة    ʏࢭ أɸمية  من  الإدارة  مɢافآت  تمثله  لما   
ً
ونظرا اليومية،  أɲشطة  وطبيعة  وݯݨم   ،

، والۘܣ تنعكس بالتاڲʏ الشركة  لتنفيذ الإس؅فاتيجيات الموضوعة من قبل    والموظف؈ن    الإدارة العليا

(وɸدان    .الشرɠات    كɢل، مما أوجب دراسة مدي تأث؈ف تلك المɢافآت عڴʄ أداء  الشركة  عڴʄ أداء  

٢٠٢٠(   

اݝݵتلفة لتأث؈فه المباشر عڴʄ   شرɠات  ؤثرة عڴʄ نجاح المؤسسات والل الȎشري ɸو أɸم العوامل المثمي

جودة أداء المنظمة, مما أدى إڲʄ أن يɢون الاɸتمام بإدارة الأفراد و رفع مستوى إدارة الموارد الȎشرʈة  

وتوجيه الموارد ݍݵدمْڈا من أولوʈات المنظمات. فالموارد الȎشرʈة Ȗعت؄ف اليوم أɸم من يحقق للم؈قة  

لاسيما   للمنظمات،  المستدامة  الاتصال  التنافسية  ووسائل  وتقنياٮڈا  المعرفة  إنتاج  مجالات   ʏࢭ

 بظاɸرة الاسȘثمار المعرࢭʏ لدى العامل؈ن وتنمية   اݍݰديثة. فقد شɺدت العقود الثلاثة الأخ؈فة
ً
توجɺا



 Duma, ٢٠١٦(الموارد الȎشرʈة عالية التأɸيل والتمك؈ن بقصد امتلاك رأس المال المعرࢭʏ والفكري 

(   

ما يم؈ق المنظمات ɸو كفاءة الأداء الوظيفي ٭ڈا, وɸو سȎب بقاء واستمرار المنظمة لذلك أصبح من  و 

  ʄة كفؤة  الضروري لأي منظمة اݍݰصول عڴʈشرȊ موارد    ʄن عڴʈالقادر العامل؈ن  ولابد من توف؈ف 

تحقيق أɸداف المنظمة بالتفاɲي ࢭʏ العمل اݍݨاد والإخلاص فيه مما يؤثر وȌشɢل مباشر عڴʄ رفع  

أداء المنظمة Ȋشɢل عام, وتحقيق أɸدافɺا. كما لابد للمنظمة من أن ترد اݍݨميل لɺؤلاء العامل؈ن  

ࢭʏ الأداء اݍݨيد الفعال. ولقد حظي موضوع اݍݰوافز باɸتمام العديد من    بتحف؈قɸم عڴʄ الاستمرار

المادية والمعنوʈة واحدة    علماء السلوك الإداري, ولعل السȎب ࢭʏ ذلك ɸو أن اݍݰوافز Ȋشۘܢ أنواعɺا

من أɸم المتغ؈فات المستقلة الايجابية ࢭʏ الدافعية للعمل. وتنقسم اݍݰوافز إڲʄ نوع؈ن ɸما: اݍݰوافز 

ʏا  المادية والۘܣ تتمثل ࢭɢنائية الۘܣ تمنح للموظف  المȞدايا والدرجات والعلاوات الاستɺفآت المالية وال

  .نظ؈ف قيامه Ȋعمل مم؈ق أو جɺد واܷݳ للٔڈوض بالمنظمة

  )  ٢٠٢٠(حميد  

  

الثناء والشكر والتقدير الموجɺة   ࢭʏ عبارات وخطابات  الثاɲي ۂʏ اݍݰوافز المعنوʈة وتتمثل  والنوع 

 مقارنة باݍݰوافز المادية, ولكٔڈا    للعامل؈ن. ورȋما ʇعتقد البعض أن اݍݰوافز
ً
 محدودا

ً
المعنوʈة لɺا تأث؈فا

إن عدم توافر اݍݰوافز المادية  .Ȗعطي انطباعا بوجود Ȗعزʈز لɢل عمل جيد يقوم الموظف بȘنفيذه

  ʏم ࢭɺسʉو ,ʏأدائه المستقبڴ ʄعڴ 
ً
 سلبيا

ً
أو المعنوʈة المناسبة للموظف اݝݨْڈد ࢭʏ عمله قد يؤثر تأث؈فا

. ولعل ɸذا ي؄فز  
ً
ضعف إنتاجيته وȋالتاڲʏ يقلص فرصة تحقيق الأɸداف الۘܣ حددٮڈا المنظمة مسبقا

مستو  لرفع  عام  Ȋشɢل  اݍݰوافز  أɸمية  أɸمية أحد جوانب  أن   ʏنراڤ أن  وʈجب  الموظف.  أداء  ى 

نصب الوظيفي والمستوى  وطبيعة اݍݰوافز تختلف من فرد إڲʄ آخر وذلك حسب اݍݨɴس والعمر والم

المعʋآۜܣ والعل׿ܣ, وما إڲʄ ذلك من متغ؈فات. كما أن اݍݰوافز تختلف من منظمة إڲʄ أخرى, وذلك  

حسب الɴشاط والعمل الذي تمارسه تلك المنظمة، ولذلك يجب عڴʄ المنظمة أن تدرس ɠل شرʈحة  

إڲʄ مستوى    نوʈة بحاجةمن شرائح العامل؈ن لمعرفة حاجة ɠل مستوى من اݍݰوافز مادية ɠانت أو مع

اݍݰوافز   تلك  من  معنوʈة    -مع؈ن  أو  ɠانت  أقظۜܢ    -مادية  لبذل  ولتحف؈قɸم  الأداء  مستوى  لرفع 

    )٢٠٢٠(حميد  .جɺد



  ٢٫٤٥ترʈليون رʈال (  ٩٫٢بلغ القيمة السوقية لأك؄ف خمس شرɠات مدرجة ࢭʏ بورصة السعودية نحو  

  ʏڴɸو«سابك»، والبنك الأ ،ʏو» تلك القائمة، يلٕڈا مصرف الراجڍɢليون دولار)، وتتصدر « أرامʈتر

تضم مجموعة «الاتصالات السعودية» ( إس  ، و   و«اتصالات السعودية» (إس Ȗي ؟ۜܣ)  السعودي،

أبرز   من  واحدة   ʏوۂ الرقمية،  والمدفوعات  الاتصالات  خدمات  لتقديم  شرɠات  عدة  ؟ۜܣ)  Ȗي 

مليار    ٥١٫١٩مليار رʈال (  ١٩٢تصل إڲʄ  الشرɠات ࢭʏ قطاع الاتصالات بالوطن العرȌي، بقيمة سوقية  

  دولار).

  : مشɢلة الدراسة

عڴʄ ان يقوم بدور أسا؟ۜܣ وحيوي ࢭʏ العملية التنموʈة والمتمثلة    شرɠات الك؄فى يحرص القطاع ال

ࢭʏ اɸتمام المنظمات العامة لتحقيق أɸدافɺا وانجاز المɺام بكفاءة وفعالية. وɸذا يتطلب الال؅قام  

بالقيم والاخلاقيات عڴʄ مستوى اݝݨتمع كɢل، كما له من أثر عڴʄ اداء العمل. والɺدف الرئʋؠۜܣ  

التعر  الدراسة  ࢭʏ  لɺذه  الموظف  اداء   ʄعڴ وأثرɸا  الوظيفية  والاخلاقيات  القيم  مفɺوم   ʄعڴ ف 

به   والتɴبؤ  الموظف  سلوك  وتفس؈ف  فɺم   ʄعڴ ʇساعد  مما  الدراسة،  ɸذه  محل  العامة  المنظمات 

والمسȎبات   الوظيفي  الاداء   ʄعڴ تأث؈فɸا   ʄعڴ والوقوف  المنظمة  أɸداف  لتحقيق  عليه  والسيطرة 

الاساسية الۘܣ تقف وراء التمسك أو التخڴʏ عن القيم والاخلاقيات الۘܣ لɺا أك؄ف الأثر عڴʄ الأداء  

  .الرئʋؠۜܣ الأɸداف الفرعية    الوظيفي والإنتاجية. وʈنȎثق من الɺدف

نظام فرڤʄ ضمن اطار بيۖܣ واسع ومعقد ، ومن الطبيڥʏ مجتمع ما ɸو الا    يان النظام الإداري ࢭʏ ا

أن النظم اݝݵتلفة تتفاوت ࢭʏ درجة Ȗعقيدɸا وفقا لمدى Ȗعدد وتنوع مɢوناٮڈا ، وطبيعة علاقاٮڈا 

  ʄبع بالدرجة الأوڲɴن خصوصية أي نظام إداري ت୒ات الداخلية واݍݵارجية ، وʈالمستو ʄوتفاعلاٮڈا عڴ

  ʏࢭ السائدة  القيم  منظومة  لأحɢام من  التنظيمات  القيم  بمنظومة  وʈقصد   ، واݝݨتمع  المنظمة 

رغباتنا  نوجه  الۘܣ  الأشياء  واوجه  والمعاɲي  والاشياء  الأܧݵاص  نحو  معممة  انفعالية  عقلية 

 ʇع؄ف عن الفضل او الامتياز أو درجة الفضل   واتجاɸاتنا نحوɸا والقيمة مفɺوم مجرد ضمۚܣ
ً
غالبا

  ).   ۲۰۰۹الزɸراɲي (  او المعاɲي أو أوجه الɴشاط .    ءالذي يرتبط بالأܧݵاص أو الأشيا

  

وتɴبع أɸمية القيم من الوظائف الك؄فى الۘܣ تقوم ٭ڈا فالقيم معيار للتمي؈ق ب؈ن السلوك المقبول  

والسلوك الغ؈ف مقبول وȋالتاڲʏ إتاحة اݝݨال لتعزʈز السلوك الإيجاȌي ومقاومة السلوك السلۗܢ ،  



  ʄنية للعامل؈ن ، الأمر الذي ينعكس أثره عڴɺة والمʈارات الإدارɺر المʈتطو ʏࢭ 
ً
 فاعلا

ً
وكذلك تلعب دورا

التناسق والاɲܦݨام داخل المɺنة  تحقيق   ʇع؄ف عن الفضل أو الامتياز أو درجة   وأخلاقيات 
ً
غالبا

  ).    ۲۰۰۹الزɸراɲي (    -او المعاɲي أو أوجه الɴشاط    الفضل الذي يرتبط بالأܧݵاص أو الأشياء

وتɴبع أɸمية القيم من الوظائف الك؄فى الۘܣ تقوم ٭ڈا فالقيم معيار للتمي؈ق ب؈ن السلوك المقبول  

والسلوك الغ؈ف مقبول وȋالتاڲʏ إتاحة اݝݨال لتعزʈز السلوك الإيجاȌي ومقاومة السلوك السلۗܣ ،  

 ࢭʏ تطوʈر المɺارات الإدارʈة والمɺنية للعامل؈ن ، الأمر  
ً
 فاعلا

ً
الذي ينعكس أثره عڴʄ  وكذلك تلعب دورا

ب؈ن   والاتصال  المشاركة  عمليات  سɺولة  ثم  ومن  المنظمات,  داخل  والاɲܦݨام  التناسق  تحقيق 

الافراد ، وتɢوʈن فرق العمل ، وتحقيق رضا العامل؈ن وتقوʈة انتماءاٮڈم للمنظمة الۘܣ ʇعملون ٭ڈا ،  

ɸداف والسياسات للمنظمة.  وأداره لضبط ورقابة العامل؈ن ، و୒طار أسا؟ۜܣ يتم عڴʄ ضوئه وضع الأ 

  ).  ۲۰۱۰صاݍݳ (  

وࢭʏ سياق العمل عڴʄ تدعيم القيم الإيجابية، والتوفيق ب؈ن مصݏݰة المنظمة ومصݏݰة الفرد تɢون    

لما متأنية  ونظرة  واسعة  رؤʈة  تتطلب  حتمية  مرجلة  والتغي؈ف  التفك؈ف  التغ؈ف    إعادة  ثورة  تحدثه 

ظɺر مفɺوم " الإدارة بالقيم " ɠي يضع    ۱۹۹۰ࢭʏ عام    والتطوʈر ࢭʏ المفاɸيم والمصطݏݰات الإدارʈة.

الشراكة ب؈ن قيم المنظمة وقيم الافراد العامل؈ن ٭ڈا عڴʄ انه أسلوب لإدارٮڈا. ولقد ب؈ن ɸذا الابتɢار 

  ). ۲۰۰۹العتيۗܣ (أɸمية القيم ودورɸا البارز ࢭʏ إدارة المنظمة كɢل.  

ࢭʏ مجالات   تؤثر  الۘܣ  والعامة  الأساسية  او  المركزʈة  القيم  بأن ɸناك مجموعة من  القول  وʈمكن 

  - العمل الرس׿ܣ والتنظي׿ܣ ، والۘܣ يمكن تصɴيفɺا إڲʄ فئات ك؄فى وۂʏ ( القيم الديɴية والأخلاقية  

والفكرʈة   السياسية  والإɲسانية    -القيم  الاجتماعية  والمال  -القيم  الاقتصادية  وȖعت؄ف  القيم   ( ية 

القيم المذɠورة م؅فابطة ومتفاعلة كنظم مفتوحة ، وʈندرج تحت ɠل فئة مٔڈا عدد لاٰڈاǿي من القيم  

الفرعية ، وعن ɸذه القيم بمجموعɺا Ȗشɢل ما ʇس׿ܢ بمنظومة القيم السائدة ࢭʏ مجتمع ما ، كما 

ة او الذاتية للفراد  تنقسم ɸذه المنظومة اڲʄ شق؈ن رئʋس؈ن ࢭʏ مجال الإدارة وɸما القيم الܨݵصي 

من   واحد   ʄاڲ يؤدى  قد  والتنظيمية  الܨݵصية  القيم  ب؈ن  التفاعل  وان   ، التنظيمية  والقيم 

الاحتمالات التالية وۂʏ الاɲܦݨام او التناقض بئڈما أو اݍݰياد ، حيث إن حالة الاɲܦݨام واݍݰياد 

الة التناقض ب؈ن القيم القي׿ܣ Ȗساعدان ࢭʏ التوازن التنظي׿ܣ وتحقيق الأɸداف بʋنما قد يؤدى ح

التوازن   وترȋك  الأɸداف  تحقيق  Ȗعوق  تنظيمية  مشكلات  ظɺور   ʄاڲ والتنظيمية  الܨݵصية 



التنظي׿ܣ ، وȋالتاڲʏ فإن مراعاة الاɲܦݨام أو اݍݰياد ࢭʏ مجال العلاقة ب؈ن قيم العامل؈ن الܨݵصية 

  ).   ٢٠٠٩العواملة (  التنظي׿ܣ ۂʏ مسألة حيوʈة.    والقيم

Ȗعتمد طبيعة اݍݰوافز الۘܣ تقدمɺا المؤسسة عڴʄ طبيعة عملɺا أو ɲشاطɺا وذلك تقوم إدارة العمل  

 وخ؄فاٮڈا السابقة حول  
ً
العامل؈ن ٭ڈا عڴʄ فكرɸا الإداري أيضا  ʄإڲ باختيار نوع اݍݰافز المقدم مٔڈا 

ا اݍݰوافز  أنواع  وأفضل  أɲسب   ʄإڲ الوصول  من  تتمكن  حۘܢ  وذلك  ٭ڈا،  العامل؈ن    لمناسبة طبيعة 

  :رئʋسيان وɸماللعامل؈ن فٕڈا، حيث ࢭʏ الغالب ما تقسم اݍݰوافز إڲʄ نوعان  

  

 إذ    اݍݰوافز المادية Ȗع؄ف  
ً
 واستخداما

ً
Ȗعت؄ف اݍݰوافز المادية من أقدم وأك؆ف أنواع اݍݰوافز شيوعا

  ʄللعمل وعڴ المناسبة  الطرق   ʏࢭ بالبحث  الأداء اݍݰاڲʏ وتقوم  ࢭʏ اݝݰافظة عڴʄ كفاءة  أٰڈا Ȗساɸم 

 وࢭʏ مثل تلك النوعية من اݍݰوافز يɢون  
ً
استخدام الأمور المادية والۘܣ تتعلق بوجود  تطوʈره لاحقا

الراتب    Ȋشɢل منفصل عن 
ً
 ماليا

ً
للعامل أو أن يتم تقديم مبلغا الراتب أو الدخل  ࢭɲ ʏسبة  زʈادة 

الأسا؟ۜܣ للعامل أو أن يɢون اݍݰصول عڴʄ راتب إضاࢭʏ ࢭʏ ٰڈاية العام للعامل؈ن بالمؤسسة، حيث  

  .وقوي لدى العامل؈ن  Ȗعد تلك النوعية من اݍݰوافز ذات مردود مؤثر

وۂʏ من أحد أشɢال اݍݰوافز والۘܣ يɢون اسْڈدافɺا الأسا؟ۜܣ نفسية العامل ورفع    اݍݰوافز المعنوʈةو 

من    
ً
Ȋعضا منحه  حۘܢ  أو   ʏالعاڲ اݍݨɺد  ذو  المتم؈ق  العامل  ترقية  مثل  عمله  بʋئة   ʏࢭ معنوʈاته 

تلك  مردود  يɢون  حيث  بتوجٕڈɺم  القيام  أو  الآخرʈن  متاȊعة  مثل   ʄالأعڴ الوظيفية  الصلاحيات 

 للغاية سواء عڴʄ العامل المقدمة إليه والذي أصبح ʇشعر أن المؤسسة  النوعية من اݍݰواف 
ً
ز جيدا

  
ً
تضع ثقْڈا فيه وȖعتمد عليه ࢭʏ تحقيق أɸدافɺا أو بالɴسبة للعامل؈ن والذين سيحاولون ɸم أيضا

فع العام القيام بمɺامɺم عڴʄ أكمل وجه من أجل أن يتم ترقيْڈم إڲʄ درجات أعڴʄ مما سيعود بالن

الأداء ɸو اݝݵرجات والنتائج والإنجازات الۘܣ    أداء العامل؈نوكذلك ،  المɴشأة كɢل عڴʄ المؤسسة أو

 بأنه العمليات الۘܣ تتضمن إتباع  .يتم تحقيقɺا بواسطة فرد أو جماعة أو منظمة
ً
كما ʇعرف أيضا

الɴشاطات،   ɸذه  أɸداف   ʄإڲ للوصول  بالɴشاطات  القيام  طرʈقɺا  عن  يتم  وأساليب  وسائل 

    )٢٠٢٠حميد (.موارد و୒مɢانيات معينة  باستخدام

  ة: أɸمية الدراس



 يمتطلبات  الشرɠات الك؄فى  لموظفعڴʄ    التعرف  ʏاولْڈا ࢭحسة اɸميْڈا من خلال ماد الدر متȖس

Ȍه نظر مد  يالوطن العرɺومسئوڲ  يري من وج  ʏۜات الك؄فى فɠية السعودي   ةالمملكܣ  الشرȋة  العر

  )  . الرʈاض  منطقة (  

  : ʄمية الدراسة تتܸݳ فيما يڴɸل اك؆ف تحديدا فإن اɢشȌو-    

محاوله علمية جادة لمعرفة تطبيق الشرɠات الك؄فى   للقيم الاخلاقية    ɸʏذه الدراسة ۂ -١

 ونظم Ȗعاملɺا مع موظفٕڈا  

فات ( ألنظم المɢمحاوله علمية جادة لمعرفة تطبيق الشرɠات الك؄فى      ɸʏذه الدراسة ۂ    -٢

 .ونظم Ȗعاملɺا مع موظفٕڈا  المعنوʈة )    –المادية  

و ذلك ɠات الصغرى  حقة ࢭʏ مجال الشر لا الدراسة اݍݰالية نواة لدراسات    يؤمل أن تɢون    -٣

 ضوع.لمو تناولت ɸذا ا  لندرة الدراسات الۘܣ

القيم  من نتائج الدراسة ࢭʏ دعم متطلبات    المملكة    ʏمعظم الشرɠات  ࢭؤمل أن Ȗستفيد  ي -٤

 الشرɠات    ʏࢮت لباأالاخلاقية والنظم المɢاف

ة إدارة وتقييم القيم  ييفك   ʏالشرɠات ࢭ  ʏمدرʈ؈ن ومسئوڲذه الدراسة  ɸ ي  أن Ȗساعديؤمل   -٥

 .الاخلاقية ونظم المɢافأت لموظفٕڈا .

  

  

  

  : أɸداف الدراسة

: ʄذه الدراسة التعرف عڴɸ ٮڈدف-    

 الشرɠات الك؄فى   المملكة العرȋية السعودية    يالتعرف عڴʄ  القيم الاخلاقية لموظف -١

 الشرɠات الك؄فى المملكة العرȋية السعودية   ي  لموظفت  التعرف عڴʄ نظم المɢافأ -٢

  يعڴʄ مدى علاقة ادارات الشرɠات الك؄فى بالقيم الاخلاقية  نظم المɢافأت لموظف  التعرف -٣

 المملكة العرȋية السعودية   



المملكة العرȋية السعودية   بالشرɠات الك؄فى وموظفٕڈا    يري ومسئوڲʏنقل خ؄فات مد  -٤

  لشرɠات الاخرى  

  - :  الدراسةȖساؤلات  

 .المملكة العرȋية السعودية     يوظفمدى  لنظام المɢافئات بالشرɠات الك؄فى  واقع   -١

 المملكة العرȋية السعودية   ب  يلدى موظف بالشرɠات الك؄فى    ܣالال؅قام التنظي׿ماɸيه   -٢

 بالمملكة العرȋية السعودية       يلدى موظفللعمل  بالشرɠات الك؄فى    الأخلاقيةاȊعاد القيم   -٣

نظم    ʏࢭ  ) 0.05≤ @( لة  لاله إحصائية عند مستوى الدلاات دتوجد فروق ذɸل   -٤

والقيم الاخلاقية  وفقا لمتغ؈فات الشركة والنوع والسن    يالوظيف     والال؅قامالمɢافأت  

  الوظيفية .  ةوالدرج 

   :دود الدراسةح

  يالوطن العرȌ  يلموظف  المɢافآت: التعرف عڴʄ القيم الاخلاقية ونظم    اݍݰدود الموضوعية -

 بالشرɠات الك؄فى  

 KPMG(شرɠات    ʏوتتمثل ࢭ  يالوطن العرʏȌ  الشرɠات الك؄فى ࢭ  يموظف  اݍݰدود الȎشرʈة : -

– STC- AEC  ية السعوديةȋبالمملكة العر ( 

 المملكة العرȋية السعودية    –لرʈاض  ااݍݰدود المɢانية :   -

  ه  ١٤٤٦  –م  ٢٠٢٤تم التطبيق ࢭʄ الرȌع الاول والثاɲى للعام  اݍݰدود الزمانية :   -

  الدراسة:   ݰات  صطݏم

  القيم والأخلاقيات: 

كما أن القيم Ȗعۚܣ تقييم المعاي؈ف المرتبطة بالعمل أو بʋئة العمل من خلال ما يدركه الأفراد لما ɸو  

لݏݰكم عڴʄ الآۜܣء باعتباره مرغوȋا فيه أو مرغوȋا  "ܵݳ" أو "خطأ"، وȖعرف بأٰڈا مقياس أو معيار  

والأɸداف المبادئ  من  مجموعة  بأٰڈا  Ȗعرف  كما  ٭ڈا   عنه،  وʈتمسك  الفرد  من  المقبولة  والمعاي؈ف 

وعنايته لاعتبارات اجتماعية أو اقتصادية أو نفسية.   اݝݨتمع فࢼܣ ɠل ما ʇعت؄ف جديرا باɸتمام الفرد

  ). ٢٠٠٥الɺيۘܣ ( 



اعضاء يدركɺا  الۘܣ  للمنظمة   ʏالداخڴ للمحيط  ɲسȎيا  الثابتة  اݍݵصائص   ʏۂ الوظيفية   القيم 

ڈا وʉع؄فون عٔڈا. القيم الܨݵصية: المبادئ والمعتقدات الأساسية والمثل المقايʋس  المنظمة وʉعاʇشوٰ

مرشدا عاما Ȗعمل  الافعال.   الۘܣ  المعتقدات  تقوʈم  او  القرار  صنع   ʏࢭ تفضيل  نقاط  او    للسلوك 

ما ɸو جيد   الأخلاقيات ۂʏ مجموعة القيم والمعاي؈ف الۘܣ ʇعتمد علٕڈا أفراد اݝݨتمع ࢭʏ التمي؈ق ب؈ن

  ). ٢٠١٦الع؇قي (وما ɸو ؟ۜܣء .  

القوʈم ɸو    وࢭȖ ʏعرʈف آخر : الأخلاقيات Ȗعۚܣ السلوك المعتاد والمتعارف عليه والܨݵص ذو اݍݵلق

  صرف التصرف الܶݰيح. الذي يمارس الفضيلة وʈت

الۘܣ ٮڈيمن عڴʄ السلوك الإداري أخلاقيات   وتتعلق بما ɸو    الإدارة مجموعة من المعاي؈ف والمبادئ 

  ). ٢٠١٦الع؇قي (ܵݰيح وما ɸو خطأ.  

تؤثر ࢭʏ    كما يمكن أن نوجز بأن القيم والأخلاقيات ۂʏ مجموعة المعاي؈ف النفسية والاجتماعية الۘܣ

 لɺم ࢭʏ التمي؈ق Ȍي
ً
 موجɺا

ً
الأشياء والمسلكيات من    سلوك الأف أرد واݍݨماعات وȖشɢل إطار مرجعيا

  ). ٢٠٠٩العواملة (حيث الܶݳ واݍݵطأ والمقبول وغ؈ف المقبول.  

وȌشɢل    للسلوك الإɲساɲي إلا أٰڈا تتغ؈ف تدرʈجياراܥݵة   وȋالرغم من أن القيم ۂʏ بمثابة معاي؈ف  

 لتطور الظروف اݝݰيطة.  
ً
  ) ٢٠٠٩العواملة (ɲسۗܣ وفقا

افز    ) : المɢافأة(  اݍݰو

وأسرع    لغة: وجد   ، اݍݵلف  من  دفعه  Ȗعۚܣ  والۘܣ  حفز،  الفعل  من  حافز  مفردة  جمع  "اݍݰوافز 

    )٢٠٠٥ݯݨازى (    .للمغۜܣ فيه واستعد أي بمعۚܢ حثه ودفعه إليه

: "Ȗعرف اݍݰوافز بأٰڈا نظام يحدده التنظيم لȘܨݨيع العامل؈ن عڴʄ زʈادة فعالية الأداء صطلاحاأ

سلوكɺم نحو زʈادة   من خلال جملة من اݍݰوافز المادية والمعنوʈة لرفع معنوʈات العامل؈ن وتوجيه 

  ) ٢٠١١قاسي׿ܢ (   ."مستوى الأداء

  ( المɢافأة المادية)    افز الماديةاݍݰ .١

والمɢافآت   المعʋشة،  نفقات   ʏࢭ الزʈادة  لمقابلة  الأجر   ʏࢭ والزʈادات  السنوʈة  والعلاوات  الأجور   ʏۂ

المادية القيمة  ذات  العيɴية  والمزايا  والتعوʈضات،   ʏالصڍ والتأم؈ن  الأرȋاح،   ʏࢭ حميد  .والمشاركة 

)٢٠٢٠(    



  (المɢافأة المعنوʈة )    افز المعنوʈةاݍݰ ٢

  .ال؅فقية واح؅فام وتقدير جɺود العامل؈ن، واستقرار العمل، و୒ثراء العمل، وتحس؈ن ظروف العمل

الأداء الوظيفي العمل الذي يقوم به العامل أو الموظف Ȋعد أن يɢلف به وɢʈون محدد الكمية ومن  

  )  ٢٠٢٠حميد ( مستوى جودة مع؈ن، وʈؤدى بطرʈقة معينة.  

  : الدراسات السابقة 

  الأخلاقيةالقيم    اولا: دراسات  

۱  -   ) القرالة  المدارس    )۲۰۰۸دراسة:  مديري  لدى  الاداري  بالنمط  وعلاقْڈا  الܨݵصية  القيم 

الثانوʈة ࢭʏ محافظة الكرك من وجɺة نظرɸم. ٮڈدف ɸذه الدراسة اڲʄ التعرف عڴʄ القيم الܨݵصية  

وعلاقْڈا بالنمط القيادي السائد لدى مديري المدارس الثانوʈة ࢭʏ محافظة الكرك. ولغرض تحقيق  

ݍݨمع المعلومات وتحليلɺا، وɠانت أɸم النتائج الۘܣ تم التوصل   هاسȘبان  اɸداف الدراسة تم تطوʈر 

القيم بان  العين  الٕڈا  افراد  السائدة لدى  بالمرتبة   ةالܨݵصية  تأȖي  الديɴية والۘܣ  القيم   ʏࢭ تتمثل 

  ʄة ثانيا ومن ثم القيم الاجتماعية والاقتصادية والسياسية واݍݨمالية عڴʈتلٕڈا القيم النظر ʄالأوڲ

  ʄي بالمرتبة الأوڲȖة السائدة لدى مديري المدارس فان النمط الديمقراطي يأʈاما الانماط الإدار ʏالتواڲ

اطي ومن ثم ال؅فاسڴʏ. ما يم؈ق الدراسة اݍݰالية عڴʄ الدراسات السابقة انه  يليه بالأɸمية الأوتوقر 

تركزت   وɠانت  الإداري.  العمل   ʏࢭ المɺمة  الأمور  من  Ȗعد  والأخلاقيات  القيم  استعراض  خلال  من 

معظم ɸذه الدارسات عڴʄ العوامل الديموغرافية وتأث؈فɸا ࢭʏ الأخلاقيات والأداء الوظيفي. وɸناك 

مث ندرة  الا ايضا  البʋئة   ʏࢭ الدارسات  ɸذه  ɸذا    ردنيةل  أن  إلا  مٔڈا،  التطبيقي  اݍݨانب   ʏࢭ خاصة 

القيم   أثر   ʏࢭ والتطبيقي  النظري  اݍݨانب؈ن   ʄعڴ بال؅فك؈ق  الفجوة  ɸذه  اغلاق  تحاول  الدراسة 

  ʏالمنظمات العامة ࢭ ʏاداء الموظف العام ࢭ ʄذه الاردن  والاخلاقيات الوظيفية عڴɸ متɸكما سا .

  ʏاڲ بالإضافة  الدراسة  لɺذه  العام  الإطار  لȘشكيل  العل׿ܣ  البحث  خطوات  ترتʋب   ʏࢭ الدراسات 

  الاستفادة ࢭʏ تصميم أداة الدراسة. 

أثر الال؅قام بالقيم الثقافية و التنظيمية عڴʄ مستوى الأداء الوظيفي    ) ۲۰۰۹دراسة الزعۗܣ (  -٢

لدى العامل؈ن ࢭʏ القطاع العام بمحافظة الكرك". ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ معرفة أثر الال؅قام بالقيم  

  ʏࢭ العام  القطاع  موظفي  لدى  الوظيفي  الأداء  مستوى   ʄعڴ التنظيمية  العدالة  وقيم  الثقافية 

 ، اخت؈فت عينة عشوائية Ȋسيطة (٨٤١لبالغ عددɸم (محافظة الكرك وا
ً
) من مجتمع  ٪٥٠) موظفا



) اسȘبانة. اعتمدت ɸذه الدراسة عڴʄ  ٣٤١استȎيانات استعيد مٔڈا (    ) و وزعت علٕڈم٤٢١الدراسة (

أسلوȋ؈ن : الأسلوب الوصفي التحليڴʏ حيث يتم فيه استعراض الدراسات السابقة الۘܣ لɺا علاقة 

أثر    ʄعڴ والاطلاع  الدراسة  العدالة  ٭ڈذه  وقيم  التنظيمية  و  الفردية  الثقافية  بالقيم  الال؅قام 

التنظيمية عڴʄ مستوى الأداء الوظيفي ، أما أسلوب الدراسة الميدانية فقد اعتمد Ȋشɢل أسا؟ۜܣ 

الوزارات ࢭʏ محافظة الكرك ، حيث تم توزʉع الاستȎيانات    عڴʄ إجراء زʈارات ميدانية عڴɠ ʄافة فروع

فرضياٮڈا.  و  الدراسة  أسئلة  عن  الإجابة  لغايات  وتحليلɺا  الدراسة  مجتمع  من  البيانات  جمع  و 

الفردية جاء  الثقافية  بالقيم  العامل؈ن  ال؅قام  مستوى  أن   : التالية  النتائج   ʄإڲ الدراسة  وتوصلت 

ال؅قامɺم بالقيم الثقافية التنظيمية و قيم العدالة التنظيمية  بدرجة مرتفعة ، كما جاء مستوى  

. و أن مستوى الأداء الوظيفي لدى العامل؈ن قد جاء بدرجة متوسطة ، و قد جاء بدرجات متوسطة  

 عڴʄ النحو التاڲʏ : الولاء الوظيفي ، التعامل مع الزملاء ، انجاز  
ً
ترتʋب أȊعاد الأداء الوظيفي تنازليا

القيم المɺام ، علاقة الموظف مع الرؤساء ، الانضباط . كما كشفت الدراسة أن ɸناك ال؅قام بأȊعاد  

  ʄعڴ ( اتخاذ القرارات ʏقيم اݍݵ؈فية ، قيم القيادة ، قيم الانتماء ، قيم المشاركة ࢭ ) الثقافية الفردية

مستوى الأداء الوظيفي . و أن ɸناك ال؅قام بقيم العدالة التنظيمية ( قيم عدالة الإجراءات ، قيم  

بضرور  الدراسة  أوصت  الوظيفي.  الأداء  مستوى   ʄعڴ المعاملات  نظام  عدالة   ʏࢭ النظر  إعادة  ة 

ʄܨݨيع العامل؈ن عڴȖ م الܨݵصية   الرواتب والأجور، وɸإبداء آرا٬ڈم و اق؅فاحاٮڈم و أن تؤخذ آراؤ

  Ȋع؈ن الاعتبار، ثم Ȗعزʈز مبدأ الثقافية.

".ٮڈدف ɸذه الدراسة لتعديل عڴʄ    تأث؈ف القيم عڴʄ الأداء الوظيفي"    )۲۰۱۱: الرشدي (دراسة  -٣

  ʏࢭ الاستقراǿي  بمنݤݮ  الأخذ  وتم  العامل؈ن  لدى  الأداء  بكفاءة  علاقْڈا  التنظيمية  القيم  مستوى 

التحليل والاستقصاء للتعرف عڴʄ حقائق من البيانات والمعلومات من البحوث والدراسات والۘܣ  

ا تأث؈ف  ࢭʏ دراسْڈم لمدى  الباحث؈ن  أراء  العامل؈ن وقد  تدور حول استقصاء  اداء   ʄالقائمة عڴ لقيم 

توصلت ɸذه الدراسة اڲȊ ʄعض النتائج الۘܣ من أɸمɺا ɸناك حمله من القيم تؤثر ࢭʏ الفرد وتنقسم  

دارة وۂʏ القيم الفردية أو الذاتية للأفراد والقيم التطبيقية وɸذا اڲʄ شق؈ن رئʋس؈ن ࢭʏ مجال الا 

التفاعل ࢭɸ ʏذه القيم قد يؤدي اڲʄ واحد من الاحتمالات التأليه وۂʏ اɲܦݨام أو التناقض بئڈما أو 

  ʏالتاڲȋتوجيه افعال الفرد وسلوكه و ʏم ࢭɺان للقيم دور كب؈ف وم ʄاݍݰياد. كما توصلت الدراسة اڲ

ذلك عڴʄ الفرد ࢭʏ اداءه كما تؤثر القيم ࢭʏ سلوكه واوصت الدراسة اڲʄ اɸميه الاستفادة يتجڴʄ أثر  

من القيم الديɴية والۘܣ بدورɸا تن׿ܣ لدى الأفراد الرقابة الذاتية واݍݵوف من الله واداء العمل الذي  



طلب منه بأتقان واخلاص، كما أوصت بضرورة أن تحرص الإدارة العليا عڴȖ ʄعزʈز الال؅قام بالقيم  

  وȖܨݨيع تطبيق مبدأ الشفافية والوضوح والثقة المتبادلة ب؈ن العامل؈ن والمنظمة. 

القيم الܨݵصية للعامل؈ن اداء فرق    ) "۲۰۱۱عڴʏ (دراسة    -٤ البحث  تأث؈ف  العمل". ٱڈدف ɸذه 

معرفته مدى تأث؈ف قيم الافراد العامل؈ن ضمن فرق العمل ࢭʏ ادا٬ڈم مما ينعكس عڴʄ زʈادة الانتاجية 

وتحس؈ن نوعيْڈا فضلا عن تطور المنظمة ونجاحɺا. أستخدم اداء الاستȎيان كمبدأ رئʋؠۜܣ ࢭʏ جمع 

البحث والبالغة   ʇعمل  ٥٠المعلومات واستȎيانات من عينة  ࢭʏ  فرد  العاملة  الشرɠات  ࢭʏ احدى  ون 

المعاي؈ف  اعتماد  الٕڈا،  التوصل  تم  الۘܣ  والتوصيات  النتائج  أɸم  من  وɠان  الكɺرȋائية  صناعات 

كما  انتاجيْڈم.  من  والزʈادة  العامل؈ن  اداء  لتعزʈز  الافراد  لدى  والديɴية  والتنظيمية  الܨݵصية 

ماء والولاء للمنظمة مع ال؅فك؈ق عڴʄ  اكدت الدراسة عن تنمية روح العمل اݍݨماڤʏ لتحقيق الانت

Ȗشكيل فرق عمل من العمال المتم؈قين مما يتمتعون بالقيم والܨݵصية العالية لتحقيق اɸداف  

  سواء .  الافراد والمنظمة عڴʄ حد

الديموغرافية    اخلاقيات الوظيفية العامة وعلاقْڈا ببعض العوامل"    )۲۰۱۲دراسة: محمود (  -  ٤

ٮڈدف ɸذه الدراسة للتعرف عڴʄ اخلاقيات الادارة ࢭʏ العمل والتعرف عڴʄ الظواɸر    والوظيفية ".

الأخذ ࢭʏ منݤݮ اسلوب التحليل الوصفي الميداɲي. وتوصلت ɸذه    وتم  الإداري أخلاقية ࢭʏ العمل  اللا

السلوك   ب؈ن  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  ɸناك  ان  اɸمɺا  من  والۘܣ  النتائج  Ȋعض   ʄاڲ الدراسة 

ة. كما توصلت الدراسة اڲʄ مجموعات  يالاخلاࢮʏ المتحررʈن وȌعض العوامل الديموغرافية والوظيف

من التوصيات مٔڈا اݝݰافظة عڴʄ المعاي؈ف الأخلاقية والتأكد من الس؈فة الذاتية اݍݰسنه عند اختيار 

المديرʈن بالإضافة اڲʄ تقديم اݍݰوافز المادية والمعنوʈة للمديرʈن من ذو المواقف الأخلاقية المتم؈قة 

  وȖܨݨيع التفك؈ف اݍݨماڤʏ وروح الفرʈق.  واعتماد مبدأ الادارة بالمشاركة

  M.yameen  ٢٠١٢  ةدراس  and Kamran Ali shah ,٢٠١٢   M.suleman S.et.alدراسة    -٥

وأداء القيادة  اخلاقيات   ʄعڴ للمؤسسة  الأخلاقية  القيم  لɺذه    الموظف.  تأث؈ف  الرئʋؠۜܣ  الɺدف 

الأخلاقية للمؤسسة عڴʄ القيادة الاخلاقية واداء الموظف ࢭʏ باكستان. الدراسة لغرض أثر القيم  

وɠان من أɸم نتائج ɸذي الدراسة أن القيم الأخلاقية المؤسسة من أɸم العوامل المؤثرة من اداء  

  الموظف. 

٦-   ) ʏ۲۰۱٤دراسة النوفڴ(    ʄذه الدراسة عڴɸ القطاع العام". وقفت ʏقيم و أخلاقيات الوظيفة ࢭ

و ɠان Ȗساؤل    ، اݍݵليجية  بالدول  بالقطاع اݍݰɢومي  الموظف؈ن  لدى  العمل  واقع قيم وأخلاقيات 



الدراسة : ما ɸو انطباع أفراد اݝݨتمع بدول مجلس التعاون اݍݵليڋʏ حول ال؅قام الموظف؈ن بالقطاع  

Ȗعت؄ف الدراسة من الدراسات الوصفية ، إذ سعت الدراسة    اݍݰɢومي بأخلاقيات و قيم الوظيفة ؟.

الأخلاقيات العمل ࢭʏ القطاع اݍݰɢومي أو ࢭʏ المؤسسات العامة ،    إڲʄ وصف الواقع اݍݰاڲʏ لقيم و

استخدمت الدراسة منݤݮ المܦݳ الاجتماڤʏ و   الموظف؈ن ࢭʏ الأجɺزة اݍݰɢومية.  من خلال انطباعات

) مفردة من العامل؈ن ࢭʏ المؤسسات اݍݰɢومية أو ɠ٤١٩انت عينة الدراسة عينة عمدية بلغ ݯݨمɺا (

Ȗعت؄ف الدراسة من الدراسات الوصفية ، إذ سعت الدراسة إڲʄ    القطاع اݍݵاص ࢭʏ مختلف الدول 

وصف الواقع اݍݰاڲʏ لقيم و الأخلاقيات العمل ࢭʏ القطاع اݍݰɢومي أو ࢭʏ المؤسسات العامة ، من  

الموظف؈ن ࢭʏ الأجɺزة اݍݰɢومية. استخدمت الدراسة منݤݮ المܦݳ الاجتماڤʏ و ɠانت   خلال انطباعات

) ݯݨمɺا)  بلغ  عمدية  الدراسة عينة  أو  ٤١٩عينة  اݍݰɢومية  المؤسسات   ʏࢭ العامل؈ن  من  مفردة   (

ʏࢭ اݍݵاص  الدول   القطاع  الإمارات    مختلف   ، قطر   ، عمان  سلطنة   ( الست  اݍݵليجية  العرȋية 

السعودية، الɢوʈت، البحرʈن ). توصلت الدراسة إڲʄ مجموعة من الاستɴتاجات أبرزɸا ما يڴʏ : أن  

يرون ضرورة الاɸتمام بموضوع الأخلاقيات و القيم الوظيفية ࢭʏ القطاع العام ،   باحثون جميع ال

و أن غالبيْڈم يرون أن تمسك الموظف؈ن ࢭʏ القطاع العام بالأخلاقيات و القيم الوظيفية يتم بدرجة 

قليلة كما أنه لا توجد فروق ب؈ن اݍݨɴس؈ن حول رؤʈْڈم لمدى الال؅قام الموظف؈ن بقيم و أخلاقيات 

يمارسɺا ال مرتفعة  بɴسب  و  عديدة  سلبية  سلوكيات  ɸناك  أن   ʄإڲ النتائج  أشارت  كما   . عمل 

ɸو الأك؆ف  استغلال الوظيفة ࢭʏ تحقيق مصاݍݳ خاصة    الموظفون ࢭʏ القطاع العام ولقد ɠان سلوك  

الدوام الرس׿ܣ.    سلوك    يليهانȘشارا ،   أثناء  الأعمال اݍݵاصة  النتائج أن ɸناك   إنجاز  بيɴت  كما 

قبل  من  الموظف؈ن  ب؈ن  العدالة  اɲعدام  أن   ʄإڲ و  الوظيفة  أخلاقيات  تدɲي   ʏࢭ ساɸمت  أسباب 

المسئول؈ن بالمؤسسة ، والنظر إڲʄ الوظيفة عڴʄ أٰڈا مجرد حضور يومي للعمل ɸما أك؆ف الأسباب 

ʏي أخلاقيات الوظيفة . و أن ضعف اللوائح ࢭɲمحاسبة من لا يل؅قم بأخلاقيات و قيم العمل    وراء تد

، Ȗعت؄ف من أɸم تلك الأسباب. وضعت الدراسة عددا من التوصيات و ۂʏ ضرورة الاɸتمام البحۙܣ 

و التطبيقي بموضوع قيم و أخلاقيات العمل و ذلك من خلال الدورات التدرȎʈية اݝݵتصة . و وضع  

مل والوظيفة من الموظف؈ن . و وضع وأخلاقيات الع  قوان؈ن و لوائح رادعة تحاسب من لم يل؅قم بقيم

و تكرʈم الموظف اݝݨيد ࢭʏ    ميثاق أخلاࢮʏ لɢل وظيفة يوقع عليه الموظف قبل استلامه للوظيفة  

تكفل   أنظمة  بتطبيق  المسئول؈ن  بإلزام  الدراسة  أوصت  كما   . ومعنوʈا  ماديا  الوظيفة  أخلاقيات 

وضع آليات لتقييم    الذي يخل بمبدأ العدالة . وأخ؈فا   ؤولالعدالة ب؈ن الموظف؈ن ، و محاسبة المس

  المراجع؈ن لأداء الموظف. 



٧-  ) ʏي  )۲۰۱٦دراسة ابوغاڲȖوزار ʏالأداء الوظيفي ࢭ ʄة عڴʈالعمل والشئون    أثر الأخلاقيات الإدار

الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ أثر الأخلاقيات الإدارʈة عڴʄ الأداء  ɸدفت ɸذه    الاجتماعية بقطاع غزة".

الوصفي   المنݤݮ  باستخدام  وذلك  غزة،  بقطاع  الاجتماعية  والشئون  العمل  وزارȖي   ʏࢭ الوظيفي 

)  ) توزʉع  تم  فقد   ، البيانات  ݍݨمع  ɠأداة  الاسȘبانة  و   ʏذه ١٢٠التحليڴɸ  ʏࢭ المدراء   ʄبانة عڴȘاس  (  

  ) اسȘبان١٠١الوزارات ، و تم اس؅فجاع (  

".تناقش    العلاقة ب؈ن أخلاقيات العمل واداء الوظيفي  Bin Salahudin et.al)  ٢٠١٦(دراسة    -٨

ɸذه الدراسة العلاقة ب؈ن أخلاقيات العمل والاداء الوظيفي وقد تم اخذ عينة عشوائية قوامɺا  

مبحوث عڴʄ تجار التجزئة ࢭʏ سلدقور ࢭʏ مال؈قيا. وɠانت نتائج الدراسة بأن اخلاقيات العمل    ١٥٧

العمل ࢭʏ تحس؈ن الأداء    تؤثر Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ الاداء الوظيفي. كما ابرزت الدراسة اɸمية اخلاقيات

  الوظيفي. 

  نظام المɢافآت : دراسات   ثانيا

بالعلاقة ب؈ن مɢافآت الإدارة العليا عڴʄ أساس الأسɺم وتحمل   (Brewer, 2005) دراسة -١

للبنك، ووجدت الدراسة أن ɸناك   الاسȘثمارʈةالبنك للمخاطر وɸيɢل التموʈل والأɸداف  

بʋنما لا    الاسȘثمارʈة  علاقة ب؈ن ɠل من مɢافآت الإدارة العليا وتحميل اݝݵاطر والأɸداف

  توجد علاقة ب؈ن مɢافآت الإدارة وɸيɢل التموʈل.  

بال؅فك؈ق عڴʄ ݯݨم مجلس الإدارة ومɢافآت الإدارة العليا عڴʄ   (Staikouras, 2007) دراسة   -٢

تتɢون من   من    ٥٨أداء عينة  الف؅فة  الأوروȋية، وذلك خلال  البنوك  من  حۘܢ    ٢٠٠٢بنك 

العليا وعدد    ٢٠٠٤ إڲʄ وجود علاقة عكسية ب؈ن مɢافآت مجلس الإدارة  النتائج  ، وȖش؈ف 

 .ورȋحية البنوك  المɢافآت  أعضاء مجلس الإدارة بʋنما ɸناك علاقة طردية ب؈ن

عڴʄ تأث؈ف مɢافآت الإدارة العليا وتɢوʈن مجلس الإدارة عڴʄ   (Fernandes, 2008) دراسة -٣

أداء الشرɠات المدرجة ࢭʏ البورصة ال؄فȖغالية ومن ضمٔڈا شرɠات اݍݵدمات المالية حيث بلغ 

شركة خدمات مالية، واستخدم الباحث أسلوب الانحدار    ٢٢من ضمٔڈا    ٢٧٥ݯݨم العينة  

ɸ أن ʄش؈ف نتائج التحليل إڲȖسيط، وȎافآت  اݍݵطي الɢم ʄشأة عڴɴݍݱݨم الم 
ً
 معنوʈا

ً
ناك تأث؈فا

الإدارة العليا ࢭʏ ح؈ن لا يوجد تأث؈ف للمɢافآت عڴʄ أداء الشرɠات، وكذلك وجدت الدراسة  

أن الشرɠات الۘܣ يتضمن مجلس إداراٮڈا عدد أك؄ف من الأعضاء غ؈ف التنفيذين تقوم بدفع  

يتضمن مجلس إدارٮڈا أعضاء مستقل؈ن، كذلك الشرɠات    ܣ لا مɢافآت أك؄ف من الشرɠات الۘ



  ʄا قدرة عڴɺالة أقل، ولɠل وɠالۘܣ لا يتضمن مجلس إدارٮڈا أعضاء مستقل؈ن تواجه مشا

 .المساɸم؈ن Ȋشɢل أك؄ف  و  التوفيق ب؈ن أɸداف الإدارة 

مؤسسة    ١٤ركز الباحث؈ن عڴɸ ʏيɢل مɢافآت الإدارة لعينة من   (Bhagat, 2014) دراسة -٤

حۘܢ   ٢٠٠٠مالية من أك؄ف المؤسسات المالية ࢭʏ الولايات المتحدة خلال الأزمة المالية من عام  

عڴʄ  ٢٠٠٨عام   المبɴية  المɢافآت  ب؈ن  قوʈة  علاقة  ɸناك  أن   ʄإڲ الدراسة  وتوصلت  ɸذا   ،

توطۜܣ الدراسة بأن يتم وضع قيود عڴʄ مɢافآت  الأسɺم والتحمل المفرط للمخاطر ، ɸذا و 

 سɴت؈ن حۘܢ أرȌع سنوات  الإدارة الۘܣ تقدم ࢭʏ شɢل أسɺم مثل حظر البيع لف؅فة من

عڴʄ العلاقة ب؈ن مɢافآت الإدارة وأداء البنوك ࢭʏ جنوب افرʈقيا  (Kruger (2015) دراسة -٥

، وقد تم قياس الأداء من مدخل القيمة السوقية وسعر السɺم ومدخل الرȋح اݝݰاسۗܣ، 

القيمة   من  وɠل  الإدارة  مɢافآت  ب؈ن  إرتباط  ɸناك  أن   ʄإڲ الدراسة  توصلت  وقد  ɸذا 

تجد الدراسة علاقة ب؈ن    مل؈ن، ولكن لمالسوقية، والعائد عڴʄ الملكية، ومتوسط أجر العا

عڴʄ محددات مɢافآت الإدارة ࢭʏ البنوك   (Luo (2015) بʋنما تركز دراسة  .المɢافآت واݍݱݨم

من   الف؅فة  خلال  انحدار  ٢٠١٢حۘܢ    ٢٠٠٥الصʋنية  نموذج  وقد  GMM بإستخدام   ،

الإدارة والأداء، بʋنما تري مɢافآت  توصلت الدراسة إڲʄ أنه لʋست ɸناك علاقة معنوʈة ب؈ن  

  ʏافآت الإدارة ࢭɢم ʏعت؄ف من العناصر المؤثرة ࢭȖ افآتɢن ݍݨنة الأجور والمʈوɢالدراسة أن ت

وقامت   للمɢافآت.  المعنوʈة  اݝݰددات  من  الملكية  ɸيɢل  ʇعت؄ف  كذلك  الصʋنية،  البنوك 

) بإستخدام أسلوب اݝݰاɠاة من أجل قياس العلاقة ب؈ن مɢافآت  (Ntim, (٢٠١٥دراسة 

المراحل،   الثلاȜي  الصغرى  المرȌعات  باستخدام أسلوب  الشرɠات  واݍݰوكمة وأداء  الإدارة 

وȖش؈ف الدراسة إڲʄ    وقد توصل النموذج إڲʄ وجود علاقة ضعيفة ب؈ن الأداء ومɢافآت الإدارة

اݍݰاكمة الۘܣ تؤثر ࢭʏ تلك    ضرورة القيام بالمزʈد من الأبحاث من أجل التوصل إڲʄ المتغ؈فات

  لعلاقة.  ا

 GMM إستخدام أسلوب الإنحدار بطرʈقة العزوم المعممةب (Olalekan 2015) راسةد -٦

 ʄافآت الإدارة وأداء البنوك بالتطبيق عڴɢنيج؈فيا   ١١من أجل قياس العلاقة ب؈ن م ʏبنك ࢭ

وجود علاقة معنوʈة سلبية   ، وقد توصلت الدراسة إڲʄ ٢٠١٢حۘܢ  ٢٠٠٥خلال الف؅فة من 

 .ب؈ن مɢافآت الإدارة والأداء

٧-  ) باستخدام   Bolton, ٢٠١٥دراسة  الإدارة  ومɢافآت  اݝݵاطر  تحمل  ب؈ن  العلاقة   ʄعڴ

نموذج يأخذ ࢭʏ الاعتبار أɸداف المساɸم؈ن، والدائن؈ن والمودع؈ن والإدارة التنفيذية، ɸذا  



اݝݵاطر وتحمل  الإدارة  مɢافآت  ب؈ن  العلاقة  أن   ʄإڲ الدراسة  توصلت  عڴʄ    وقد  تتوقف 

 :النقاط التالية

  CDS المالية  رȋط المɢافآت Ȋسعر السɺم وȋدل التأم؈ن عڴʄ مخاطر التعسر للمؤسسات  -          .

 .قدرة المساɸم؈ن عڴʄ تفعيل مثل تلك العقود   -

المɢافآت عڴʄ أساس  أن  الدراسة  التأم؈ن عڴɸ (Credit Default Swap (CDS   ʄذا ووجدت  بدل 

  ʄالتأث؈ف عڴ ʏسبةمخاطر التعسر أك؆ف فعالية ࢭɴللمؤسسات المالية  تحمل اݝݵاطر بال. 

المبɴية عڴʄ    قامت بإختبار العلاقة ب؈ن مɢافآت المدير التنفيذي (Gande 2017) دراسة   -٨

،    أساس الأسɺم وتحمل اݝݵاطر خلال الأزمة المالية ࢭʏ المؤسسات المالية بالولايات المتحدة

وذلك بإستخدام بيانات القروض المساعدة الۘܣ قدمɺا البنك الفيدراڲʏ، وتوصلت الدراسة  

المدير التنفيذي، حيث أن المɢافآت  إڲʄ أن ݯݨم القروض المساعدة ومدٮڈا تتأثر بمɢافآت

على   المزʈد من اݝݵاطر مما ينعكس  المبɴية عڴʄ الأسɺم تدفع المديرʈن التنفيذين لتحمل

 .  أداء البنوك وقد يدفع بها للعسر المالي

 :تعليق على الدراسات السابقة

ɸمية الك؄فى الۘܣ وجɺت الباحثة لتȘناول  لأ بالنظر إڲʄ ما تضمنته الدراسات السابقة، يȘب؈ن لنا ا

المملكة    يالقيم الأخلاقية ونظم المɢافأت لدى موظف مستوى    مدى  تمثل ࢭʏلموضوع الɺام، المɸذا ا

ȋية السعودية ࢭ العرʏ   ات الك؄فىɠالشر  

اڲʄ الوقوف عڴʄ القيم الاخلاقية ونظم    تبايɴت واختلفت أɸداف الدراسات السابقة فمٔڈا ɸدفو 

ٮڈدف ɸذه الدراسة اڲʄ التعرف    )۲۰۰۸القرالة (  الشرɠات الك؄فى ومٔڈا دراسة   ʏ  الشرɠات ودورɸا ࢭ

عڴʄ القيم الܨݵصية وعلاقْڈا بالنمط القيادي السائد لدى مديري المدارس الثانوʈة ࢭʏ محافظة  

،  الكرك الɺاشمية  الاردنية  تطوʈر    بالمملكة  تم  الدراسة  اɸداف  تحقيق  ݍݨمع   ولغرض  اسȘبانة 

ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ معرفة أثر الال؅قام بالقيم    )۲۰۰۹الزعۗܣ (دراسة  ، و    المعلومات وتحليلɺا

  ʏࢭ العام  القطاع  موظفي  لدى  الوظيفي  الأداء  مستوى   ʄعڴ التنظيمية  العدالة  وقيم  الثقافية 

 ٨٤١محافظة الكرك والبالغ عددɸم (
ً
ٮڈدف ɸذه الدراسة    )۲۰۱۱الرشدي (  دراسة، و    ) موظفا

بمنݤݮ  الأخذ  وتم  العامل؈ن  لدى  الأداء  بكفاءة  علاقْڈا  التنظيمية  القيم  مستوى   ʄعڴ لتعديل 

البحوث   من  والمعلومات  البيانات  من  حقائق   ʄعڴ للتعرف  والاستقصاء  التحليل   ʏࢭ الاستقراǿي 



والدراسات والۘܣ تدور حول استقصاء أراء الباحث؈ن ࢭʏ دراسْڈم لمدى تأث؈ف القيم القائمة عڴʄ اداء  

ٱڈدف ɸذه البحث معرفته مدى تأث؈ف قيم الافراد العامل؈ن ضمن    )۲۰۱۱عڴʏ (دراسة    ، و  العامل؈ن

فرق العمل ࢭʏ ادا٬ڈم مما ينعكس عڴʄ زʈادة الانتاجية وتحس؈ن نوعيْڈا فضلا عن تطور المنظمة  

ٮڈدف ɸذه الدراسة للتعرف عڴʄ اخلاقيات الادارة ࢭʏ العمل   )۲۰۱۲محمود ( دراسة، و   ونجاحɺا

أخلاقية ࢭʏ العمل الاداري. وتم الأخذ ࢭʏ منݤݮ اسلوب التحليل الوصفي  والتعرف عڴʄ الظواɸر اللا

و    الميداɲي   ٢٠١٢  ةدراس  and Kamran Ali shah ,٢٠١٢  M.suleman S.et.alدراسة  ، 

M.yameen.   القيادة  ʄالقيم الأخلاقية للمؤسسة عڴ أثر  الرئʋؠۜܣ لɺذه الدراسة لغرض  الɺدف 

وقفت ɸذه الدراسة عڴʄ واقع    )۲۰۱٤النوفڴʏ (دراسة  ، و    الاخلاقية واداء الموظف ࢭʏ باكستان

قيم وأخلاقيات العمل لدى الموظف؈ن بالقطاع اݍݰɢومي بالدول اݍݵليجية ، و ɠان Ȗساؤل الدراسة  

: ما ɸو انطباع أفراد اݝݨتمع بدول مجلس التعاون اݍݵليڋʏ حول ال؅قام الموظف؈ن بالقطاع اݍݰɢومي  

ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ أثر    )۲۰۱٦ابوغاڲʏ (دراسة    ، و   بأخلاقيات و قيم الوظيفة

دراسة    و  طاع غزة،الأخلاقيات الإدارʈة عڴʄ الأداء الوظيفي ࢭʏ وزارȖي العمل والشئون الاجتماعية بق 

)٢٠١٦  (Bin Salahudin et.al  الوظيفي واداء  العمل  أخلاقيات  ب؈ن  ɸذه    العلاقة  ".تناقش 

تبايɴت واختلفت أɸداف الدراسات    كما و . ،    الدراسة العلاقة ب؈ن أخلاقيات العمل والاداء الوظيفي

  ʄالوقوف عڴ ʄاڲ ࢭ  الادارʈة  ونظم  نظم المɢافأت  السابقة فمٔڈا ɸدف  والبنوك  الشرɠات    ʏودورɸا 

والبنوك ،    عڴʄ تأث؈ف مɢافآت الإدارة العليا وتɢوʈن مجلس الإدارة عڴʄ أداء الشرɠاتارتكزت    ܣوالۘ

وɸيɢل  كذلك    للمخاطر  البنك  وتحمل  الأسɺم  أساس   ʄعڴ العليا  الإدارة  مɢافآت  ب؈ن  بالعلاقة 

  .   التموʈل والأɸداف الإسȘثمارʈة للبنك

  

  : المنݤݨية وطرق البحث

    :  جراءاتلإ الطرʈقة وا

سة وصدقɺا وثباٮڈا، االدراسة، وأداة الدر ، وأفراد عينة  لمنݤݮ الدراسة    يتضمن ɸذا اݍݨزء وصفا  

ستخدمة، وطرʈقة جمع البيانات ومعاݍݨْڈا إحصائيا، وفيما يڴʏ عرض لم ا  حصائيةلإ عاݍݨات الموا

  .  لتلك العناصر

  :    منݤݮ الدراسة



  ءمته لطبيعة وأɸداف الدراسة.لالمنݤݮ الوصفي التحليڴʏ،  لماستخدمت الدراسة ا

  :    عينة الدراسة

الرʈاض بالمملكة العرȋية السعودية وتم  اخذ  العينة    ʏࢭ  الشرɠات الك؄فى  تɢون مجتمع الدراسة من  

ɸم  عدد، و   )  KPMG – STC- AECشرɠات (ʏ  وتتمثل ࢭȊعض الشرɠات الك؄فى     يالاساسية من موظف

خارج  من    استطلاعيةلغرض تقن؈ن أداة الدراسة عليه كعينة  ) موظف  ٣٠وتم خذ  (   ) موظف  ٨١(

سȘبانة علٕڈن  لا تم توزʉع ا) موظف  ١١١(صلية ، وȋالتاڲʏ تɢون مجتمع الدراسة من  لأ عينة الدراسة ا

استعادة   تم  وقد  الشامل  اݍݰصر  بɴسبة    ) ١٠٥(بأسلوبّ   %  ٩٤٫٥٩(  اسȘبانة  مجتمع  )  ،من 

  .  تية تۗܣ عينة الدراسة حسب متغ؈فاٮڈالآواݍݨداول االدراسة. توزʉع أفراد  

    -لمتغ؈ف الشركة : -١

  ) وصف عينه الدراسة وفقا لمتغ؈فات الشركة  ١جدول (

  الɴسبة    العدد   الشركة  

STC ٤٢٫٨٦  ٤٥ ٪  

KPMG  ٢٨٫٥٧  ٣٠ ٪  

AEC  ٢٨٫٥٧  ٣٠ ٪  

  ٪ ١٠٠  ١٠٥  اݝݨموع  

 وفقا لمتغ؈ف النوع  -٢

  ) وصف عينه الدراسة وفقا لمتغ؈فات النوع   ٢جدول (

  الɴسبة    العدد     النوع  

  ٪ ٦٢٫٨٦  ٦٦  ذكر 

  ٪ ٣٧٫١٤  ٣٩  انۙܢ  

  ٪ ١٠٠  ١٠٥  اݝݨموع  

  

  

  



  سن  وفقا لمتغ؈ف ال -٣

  ) وصف عينه الدراسة وفقا لمتغ؈فات النوع   ٣جدول (

  الɴسبة    العدد   السن   

١٤٫٢٩  ١٥  ٢٩  -١٨ ٪  

٤٣٫٨١  ٤٦  ٤٠  -٣٠ ٪  

٢٤٫٧٦  ٢٦  ٥٠-  ٤٠ ٪  

  ٪ ١٧٫٢٤  ١٨  فاك؆ف  ٥٠

  ٪ ١٠٠  ١٠٥  اݝݨموع  

  

 الوظيفة وفقا لمتغ؈ف   -٤

  ) وصف عينه الدراسة وفقا لمتغ؈فات الوظيفة   ٤جدول (

  الɴسبة    العدد   السن   

  ٪ ٨٥٫٧١  ٩٠  موظف  

  ٪ ١٤٫٢٩  ١٥    مدير 

  ٪ ١٠٠  ١٠٥  اݝݨموع  

  

    أداة الدراسة:

ا  ستخدمتا الا الباحثة  ݍݨمع  أداة  المسȘبانة  تم  وقد  الا علومات،  من  النظري  لإ ستفادة  طار 

بناء  والدراسات    ʏࢭ االسابقة  دقيقلا فقرات  بناءا  وتتɢون  سȘبانة  الدراسة،  غرض  لتحقيق  ا 

تغ؈فات  لمسȘبانة Ȗشمل الا من معلومات عامة عن أفراد اول  لأ يتعلق اݍݨزء ا  ) اجزاء  ٤(Șبانة من  سلا ا

  اور  محثلاث    اݍݨزء الثاɲي فينقسم إڲʄ  أما  الوظيفة )     –السن    –النوع    –( الشركة  

  المملكة العرȋية السعودية  .ي  وظفمبالشرɠات الك؄فى لدى  واقع نظام المɢافئات   -

  بالمملكة العرȋية السعودية     يبالشرɠات الك؄فى لدى موظف   التنظي׿ܣالال؅قام    ةماɸي -

  بالمملكة العرȋية السعودية     ي  للعمل  بالشرɠات الك؄فى لدى موظف  الأخلاقيةاȊعاد القيم   -

  الصدق والثبات: 



االظاɸري للا   لصدق الصدق  تم عرض اݝعتمد عڴʄ المسȘبانة: وɸو  سȘبانة عڴʄ  لا ݰكم؈ن، حيث 

ࢭʏ مجال  لماݍݵ؄فاء واعدد من   مٔڈم دراسة  ختلف، إذ تم الطلب  من م  ادراة الشرɠات  تخصص؈ن 

حيثلا ا من  فٕڈا  آرا٬ڈم  و୒بداء  وتحقيقɺا   :سȘبانة  الفقرات  مناسبة  الدراسة،  لأ مدى  ɸداف 

وتنوع الفقرات    وشموليْڈا،  ومناسبة  الصياغة  لا ݨاݝ محتواɸا،  مستوى  وتقييم  الدراسة،  ت 

ڈا مناسبة فيما يتعلق بالتعديل، أو التغي؈ف، أو اݍݰذف،  لا خراج، وأية ملإ اللغوʈة، وا وقد  حظات يروٰ

سȘبانة، وساعدت عڴʄ إخراجɺا بصورة جيدة، لا ت قيمة أفادت الدراسة، وأثرت احظالا قدموا م

  .نطقيلما  ققت ما ʇس׿ܢ بالصدق الظاɸري أوسȘبانة قد حلا تɢون اوȋذلك  

  Ȗساق الداخڴʏ:  لا صدق ا

نتائجه حساب    للاخوتم من    ) موظف  ٣٠(عية مɢون من  لا تم تطبيق الدراسة عڴʄ عينة استط

ا  والدرجة  لاصدق  فقرة  ɠل  درجة  ب؈ن  ب؈فسون  ارتباط  معامل  باستخدام  وذلك   ،ʏالداخڴ Ȗساق 

ݳ)  ٧) ، ( ٦) ، (٥(  للمجال الذي تɴت׿ܣ له. واݍݨدول   الɢلية ذلك. ومن ثم تم حساب معامل      يوܷ

  سȘبانة،  لا درجة ɠل مجال والنȘيجة الɢلية لرتباط ب؈فسون ب؈ن  لا ا

واقع نظام    ول:  لأ فقرة والنȘيجة الɢلية للمجال ا   رتباط ب؈فسون ب؈ن نȘيجة ɠللا معامل ا)  ٥جدول (

  المملكة العرȋية السعودية  .  يوظفمالمɢافئات بالشرɠات الك؄فى لدى  

معامل   الفقرة   الرقم  

  الارتباط  

  ٠٫٨٤٥  هل أنت راض عن الأجر الذي تتقاضاه   ١

  ٠٫٧٥٤  تبذله هل الراتب يتناسب مع الجهد الذي      ٢

  ٠٫٧٦٢   هل تحصل على مكافئة في المؤسسة التي تعمل بها  ٣

  ٠٫٧٥١  فيما تتمثل الحوافز المقدمة في المؤسسة  ٤

  ٠٫٦٥٢  كيف تصف نظام الحوافز المطبق في مؤسستك  ٥

  ٠٫٦٣١  في العمل  المكافئةهل يعتبر الأجر أهم من   ٦

  ٠٫٧٢٥  كيف هي علاقتك مع مسئوليك  ٧

  ٠٫٦٩٢  يساعدك مسؤوليتك على أداء مهام هل   ٨

  ٠٫٦٤٧  هل يعاتبونك عند التغيب أو التأخر  ٩

  ٠٫٧٦٣   عند قيامك بعملك على أتم وجه  هل تحصل على مميزات  ١٠



  ٠٫٦٦١  هل تعرضت لعقوبات من طرف المؤسسة  ١١

هل تقوم بعمل إضافي إذا استدعى الأمر ذلك ويوجد أجر   ١٢
   إضافي

٠٫٧٥٣  

  ٠٫٦٢٦  هناك منح مخصصة للعمال المميزين في المؤسسةهل   ١٣

  ٠٫٦٣٤  هل أنت راض عن الأجر الذي تتقاضاه   ١٤

  ٠٫٠١ة أقل من للادال إحصائيا عند مستوى د **
  ٠٫٠٥لة أقل من لادال إحصائيا عند مستوى د *

واقع نظام جال  ن درجة ɠل فقرة والدرجة الɢلية متباط ب؈ر لا أن معامل ا  )  ٥(يتܸݳ من اݍݨدول  

، دالة إحصائيا عند مستوى المملكة العرȋية السعودية  . وظفيمالمɢافئات بالشرɠات الك؄فى لدى 

  ݨال وصاݍݰيته للتطبيق عڴʄ عينة الدراسة ݝمما يدل عڴʄ تماسك فقرات ا  ٠٫٠٥لة أقل من  لاد

  

  

  

  

ماɸيه   :  الثاɲيفقرة والنȘيجة الɢلية للمجال    رتباط ب؈فسون ب؈ن نȘيجة ɠللا معامل ا)  ٦جدول (

  بالمملكة العرȋية السعودية     يبالشرɠات الك؄فى لدى موظف  التنظي׿ܣالال؅قام  

معامل   الفقرة   الرقم  

  الارتباط  

  ٠٫٧٥٤  هل أنت ملتزم بمواقيت العمل  ١

  ٠٫٦٢٥  هل أنت مواظب على عملك   ٢

  ٠٫٦٣٢  هل هناك رقابة من طرف المؤسسة  ٣

  ٠٫٧٧٥  هل علاقتك جيدة مع مسئوليك   ٤

  ٠٫٦٤١  هل علاقتك جيدة مع زملائك في العمل   ٥

  ٠٫٦٣٤  هل تساعدهم إذا أرادوا ذلك   ٦

  ٠٫٦٨٩  هل تكتم أسرار العمل   ٧

  ٠٫٧٦٢  هل ملتزم بثقافة المؤسسة  ٨



  ٠٫٧٤٣  هل أنت متعلق بعملك   ٩

  ٠٫٦٨٤  هل تعمل حبا في المهنة  ١٠

  ٠٫٦٣٢  الراتب فقطهل تعمل من أجل   ١١

  ٠٫٦٤٨  هل تشعر بالافتخار لانتمائك لهاته المؤسسة   ١٢

  ٠٫٠١ة أقل من للادال إحصائيا عند مستوى د **
  ٠٫٠٥لة أقل من لادال إحصائيا عند مستوى د *

  ماɸيه  -جال  ن درجة ɠل فقرة والدرجة الɢلية م تباط ب؈ر لا أن معامل ا  )  ٦(يتܸݳ من اݍݨدول  

دالة إحصائيا عند ،    بالمملكة العرȋية السعودية     يبالشرɠات الك؄فى لدى موظف  التنظي׿ܣ  الال؅قام

ݨال وصاݍݰيته للتطبيق عڴʄ عينة  ݝمما يدل عڴʄ تماسك فقرات ا  ٠٫٠٥لة أقل من  لامستوى د

  الدراسة 

 :  الثالثفقرة والنȘيجة الɢلية للمجال    رتباط ب؈فسون ب؈ن نȘيجة ɠللا معامل ا)  ٧جدول (  

    للعمل  بالشرɠات الك؄فى   الأخلاقيةاستȎيان اȊعاد القيم  

معامل   الفقرة   الرقم  

  الارتباط  

  ٠٫٥٤٢   الانضباط  ١

  ٠٫٥٨٥  التعاون   ٢

  ٠٫٥٩٣  العادلة  ٣

  ٠٫٦٣٢  النزاهة   ٤

  ٠٫٦٤٧  ة المسؤولي  ٥

  ٠٫٦٣٤  الاحترام   ٦

  ٠٫٥٩٨  الأخلاقية القيم   

  ٠٫٦٤٢  ي الاداء الوظيف

  ٠٫٠١ة أقل من للادال إحصائيا عند مستوى د **
  ٠٫٠٥لة أقل من لادال إحصائيا عند مستوى د *

استȎيان   -جال  ن درجة ɠل فقرة والدرجة الɢلية م تباط ب؈ر لا أن معامل ا  )  ٧(يتܸݳ من اݍݨدول  

  ٠٫٠٥لة أقل من  لادالة إحصائيا عند مستوى د،    للعمل  بالشرɠات الك؄فى     الأخلاقيةاȊعاد القيم  

  ݨال وصاݍݰيته للتطبيق عڴʄ عينة الدراسة ݝمما يدل عڴʄ تماسك فقرات ا



  سȘبانة رتباط ب؈فسون ب؈ن نȘيجة ɠل مجال والنȘيجة الɢلية للا لا معامل ا  )  ٨(جدول  

معامل   الفقرة   الرقم  

  الارتباط  

المملكة  يوظفمواقع نظام المكافئات بالشركات الكبرى لدى   ١
  العربية السعودية  .

٠٫٦٣٤  

 يبالشركات الكبرى لدى موظف التنظيميماهيه الالتزام   ٢
  بالمملكة العربية السعودية  

٠٫٥٧٤  

   يللعمل  بالشركات الكبرى لدى موظف الأخلاقيةابعاد القيم   ٣
  بالمملكة العربية السعودية  

٠٫٥٦٣  

  ٠٫٠١ة أقل من للادال إحصائيا عند مستوى د **
  ٠٫٠٥لة أقل من لادال إحصائيا عند مستوى د *

اݍݨدول  من  ا)  ٨(  يتܸݳ  معامل  ب؈نلار أن  ل  تباط  الɢلية  والدرجة  مجال  ɠل  دالة  لا درجة  سȘبانة 

عند   د إحصائيا  منللامستوى  أقل  ا   ٠٫٠٥ة  محاور  تماسك   ʄعڴ يدل  وصاݍݰيْڈا لا مما  سȘبانة 

  .للتطبيق عڴʄ عينة الدراسة

)تم التحقق من الثبات  Alpha s'CronbachسȘبانة باستخدام معادلة كرونباخ ألفا: (لا ثبات ا

ݳ النتائج.   )  ٩(معامل ألفا كرونباخ. واݍݨدول    باستخدام     يوܷ

  عدد    البعد   

  الفقرات  

معامل 

  الارتباط  

 يوظفمواقع نظام المكافئات بالشركات الكبرى لدى 
  .  المملكة العربية السعودية

٠٫٩٣٢  ١٤  

 يبالشركات الكبرى لدى موظف التنظيميماهيه الالتزام 
    بالمملكة العربية السعودية

٠٫٩١٦  ١٢  

للعمل  بالشركات الكبرى لدى   الأخلاقيةابعاد القيم 
    بالمملكة العربية السعودية  يموظف

٠٫٩٢٥  ٨  

  ٠٫٩٢١  ٣٤  الɢلية    الاسȘبانة

سȘبانة، مقبولة إحصائيا، حيث لا يجة كرونباخ ألفا ݍݨميع أȊعاد اأن نȘ  )  ٩(يتܸݳ من اݍݨدول    

 ݰسوب بمعادلة كرونباخ ألفا ʇعت؄فݝالدراسات أن معامل الثبات اȖش؈ف إذا ɠانت قيمته أعڴʄ من  

  .  داة العلمية للتطبيق عڴʄ عينة البحثلأ مما ʇش؈ف إڲʄ صاݍݰية ا  ٠٫٦٠مقبول إحصائيا  

  :    حصائيةلإ عاݍݨات الما



)  SPSS(  جتماعيـةلا حصائيـة للعلـوم الإ استخدام برنامج الرزمة اب تمت معاݍݨة البيانات إحصائيا  

  :  ستخدملمحصائية الإ عاݍݨات المومن ا

 معيارية ل حرافات انلاا  ملوية، ول متوسطات الحسابية والنسب الالتكرارات وا   -١
  (test-t Sample One) .اختبار ت لعينة واحدة  -٢

  .ألفا  –معادلة كرونباخ   -٣

  :متغيرات الدراسة

AEC  STC:  ثلاث شرɠات  ولɺا    الشركة  تية: وۂʏ:  لآتغ؈فات المستقلة: وتتمثل بالمتغ؈فات الم

  KPMG      يالمس׿ܢ الوظيفـ      ٢٩  -١٨  ٤٠  -٣٠  ٥٠-  ٤٠  فاك؆ف   ٥٠، السن    ذكر  انۙܢ ، والنوع 

  .   موظف  مدير

  للدراسة     ةبʋنما المتغ؈فات التاȊع

 المملكة العرȋية السعودية  .  يوظفمواقع نظام المɢافئات بالشرɠات الك؄فى لدى   -

 بالمملكة العرȋية السعودية     يبالشرɠات الك؄فى لدى موظف   ܣماɸيه الال؅قام التنظي׿ -

  بالمملكة العرȋية السعودية      يللعمل  بالشرɠات الك؄فى لدى موظف  الأخلاقيةاȊعاد القيم   -

    عرض نتائج الدراسة ومناقشْڈا:

    -يȘناول ɸذا اݍݨزء عرضا لنتائج الدراسة :

اقع نظام المɢافئات بالشرɠات الك؄فى لدى  -:       ول لأ تائج السؤال ان المملكة العرȋية    يوظفمو

   السعودية   

عياري وترتʋب الفقرات  لمنحراف الا وسط اݍݰساȌي واتلمجابة عن ɸذا السؤال تم استخدام الإ ل

ݳ ذلك.  )  ١٠(واݍݨدول    ترتʋبا تنازليا    يوܷ

المتوسط    الفقرة   الرقم  

    اݍݰساȌي

الانحراف  

    المعياري 

درجه    ال؅فتʋب  

افقة     المو

هل أنت راض عن الأجر الذي   ١
  تتقاضاه 

ة  مرتفع  ٤  ٠٫٦٣١  ١٫٨٩١

  جدا 

هل الراتب يتناسب مع الجهد     ٢
  الذي تبذله 

  ة مرتفع  ١٠  ٠٫٥٢٧  ١٫٦٤٢



هل تحصل على مكافئة في    ٣
   المؤسسة التي تعمل بها

    ةمرتفع  ١١  ٠٫٥٤٢  ١٫٦٣٢

فيما تتمثل الحوافز المقدمة في   ٤
   المؤسسة

  ةمرتفع  ١  ٠٫٥٤٦  ٢٫٨٥٢

  جدا  

كيف تصف نظام الحوافز المطبق   ٥
  في مؤسستك

عة  مرتف  ٣  ٠٫٥٢٩  ٢٫٦٥١

  جدا  

  المكافئةهل يعتبر الأجر أهم من   ٦
  في العمل

  ةمرتفع  ٩  ٠٫٥٨٢  ١٫٧٤١

  جدا  

  ةمرتفع  ٢  ٠٫٥٦٣  ٢٫٨٤١   كيف هي علاقتك مع مسئوليك  ٧

  جدا  

هل يساعدك مسؤوليتك على أداء   ٨
  مهام

  ةمرتفع  ٨  ٠٫٦٣٦  ١٫٧٩٨

  جدا  

هل يعاتبونك عند التغيب أو   ٩
  التأخر

  ة مرتفع  ١٤  ٠٠٣٦٧  ١٫١٢١

عند قيامك بعملك على أتم وجه    ١٠
   هل تحصل على مميزات

  ةمرتفع  ٦  ٠٫٦٣٤  ١٫٨٥٤

  جدا 

هل تعرضت لعقوبات من طرف   ١١
  المؤسسة

  ة مرتفع  ١٢  ٠٫٦٥٢  ١٫٥٤١

هل تقوم بعمل إضافي إذا    ١٢
استدعى الأمر ذلك ويوجد أجر  

   اضافى

    ةمرتفع  ١٣  ٠٫٦٣١  ١٫٤٥٢

هل هناك منح مخصصة للعمال    ١٣
  المميزين في المؤسسة

ة  مرتفع  ٧  ٠٫٣٢١  ١٫٨٤٥

  جدا  

هل أنت راض عن الأجر الذي   ١٤
  تتقاضاه 

ة  مرتفع  ٥  ٠٫٣٢١  ١٫٨٨٧

  جدا  

) جدول  من  واݍݵاص  ١٠يتܸݳ  لدى    )  الك؄فى  بالشرɠات  المɢافئات  نظام  المملكة    يوظفمواقع 

    -ما يڴʄ :العرȋية السعودية    

توسط اݍݰساȌي لɺا من  لمحيث تراوح اجدا )    عة(مرتفالتالية جاءت ࢭʏ درجة موافقة    الفقراتأن  

  :يڴʏوۂʏ مرتبة كما   )  ٢٫٨٥٢(إڲʄ    )  ١٫٧٤١(مرتفعة جدا  



  ٢٫٨٥٢  فيما تتمثل اݍݰوافز المقدمة ࢭʏ المؤسسة   -

  ٢٫٨٤١  كيف ۂʏ علاقتك مع مسئوليك   -

  ٢٫٦٥١  كيف تصف نظام اݍݰوافز المطبق ࢭʏ مؤسستك  -

  ١٫٨٩١  ɸل أنت راض عن الأجر الذي تتقاضاه -

  ١٫٨٨٧  ɸل أنت راض عن الأجر الذي تتقاضاه -

  ١٫٨٥٤  وجه  ɸل تحصل عڴʄ مم؈قات    عند قيامك Ȋعملك عڴʄ أتم   -

  ١٫٨٤٥  ɸل ɸناك منح مخصصة للعمال المم؈قين ࢭʏ المؤسسة  -

  ١٫٧٩٨  ɸل ʇساعدك مسؤوليتك عڴʄ أداء مɺام  -

  ١٫٧٤١  ࢭʏ العمل   المɢافئةɸل ʇعت؄ف الأجر أɸم من   -

موافقةالفقرات  ن  ا درجة   ʏࢭ جاءت  ا)  مرتفعة(التالية  تراوح  من  لمحيث  لɺا  اݍݰساȌي  توسط 

  إڲʄ أقل    )  ١٫١٢١(

  ۂʏ مرتبة كما يڴʏ:  و  )  ١٫٦٤٢(من  

  ١٫٦٤٢  ɸل الراتب يȘناسب مع اݍݨɺد الذي تبذله     -

  ١٫٦٣٢  ɸل تحصل عڴʄ مɢافئة ࢭʏ المؤسسة الۘܣ Ȗعمل ٭ڈا   -

  ١٫٥٤١  ɸل Ȗعرضت لعقوȋات من طرف المؤسسة  -

  ١٫٤٥٢    إضاࢭɸʏل تقوم Ȋعمل إضاࢭʏ إذا استدڤʄ الأمر ذلك وʈوجد أجر   -

 ١٫١٢١  ɸل ʇعاتبونك عند التغيب أو التأخر  -

المملكة العرȋية السعودية       يوظفمݨال كɢل وɸو واقع نظام المɢافئات بالشرɠات الك؄فى لدى  ݝأن ا

  )٢٫٨٥٢) اڲʄ (  ١٫١٢١من  (  توسط اݍݰساȌي لهلمحيث تراوح اجدا    ةمرتفع  جاء ࢭʏ درجة موافقة  

بالمملكة    يبالشرɠات الك؄فى لدى موظف  التنظي׿ܣماɸيه الال؅قام  - :         يالثاɲتائج السؤال  ن  

  العرȋية السعودية   

عياري وترتʋب الفقرات  لمنحراف الا وسط اݍݰساȌي واتلمجابة عن ɸذا السؤال تم استخدام الإ ل

ݳ ذلك.  )  ١١(واݍݨدول    ترتʋبا تنازليا    يوܷ

المتوسط    الفقرة   الرقم  

    اݍݰساȌي

الانحراف  

    المعياري 

درجه    ال؅فتʋب  

افقة     المو



  ةمرتفع  ٢  ٠٫٥٢١  ١٫٩١١  هل أنت ملتزم بمواقيت العمل  ١

  جدا 

ة  مرتفع  ١  ٠٫٥٦١  ١٫٩٥٤  هل أنت مواظب على عملك   ٢

  جدا 

هل هناك رقابة من طرف   ٣
  المؤسسة

ة  مرتفع  ٦  ٠٫٦٣٢  ١٫٨٥٤

  جدا 

  ةمرتفع  ٨  ٠٫٦٦١  ١٫٨٤٢  علاقتك جيدة مع مسئوليك هل   ٤

  جدا 

هل علاقتك جيدة مع زملائك في    ٥
  العمل

ة  مرتفع  ٥  ٠٫٦٣١  ١٫٨٦٥

  جدا 

ة  مرتفع  ١١  ٠٫٦٢٤  ١٫٨٢٢  هل تساعدهم إذا أرادوا ذلك   ٦

  جدا 

ة  مرتفع  ٩  ٠٫٦٤٢  ١٫٨٤٢  هل تكتم أسرار العمل   ٧

  جدا 

ة  مرتفع  ٣  ٠٫٦٣٦  ١٫٨٩١  هل ملتزم بثقافة المؤسسة  ٨

  جدا 

  ةمرتفع  ٤  ٠٫٦٣٤  ١٫٨٧١  هل أنت متعلق بعملك   ٩

  جدا 

ة  مرتفع  ١٠  ٠٫٦٧٤  ١٫٨٤٢  هل تعمل حبا في المهنة  ١٠

  جدا 

  ةمرتفع  ١٢  ٠٫٦٨٥  ١٫٥٢١   هل تعمل من أجل الراتب فقط  ١١

  جدا 

هل تشعر بالافتخار لانتمائك    ١٢
  لهاته المؤسسة

  ة  مرتفع  ٧  ٠٫٦٣٤  ١٫٨٤٤

  جدا 

بالمملكة  ي  بالشرɠات الك؄فى لدى موظف  التنظي׿ܣماɸيه الال؅قام  -) واݍݵاص   ١٠يتܸݳ من جدول (

    -ما يڴʄ : العرȋية السعودية   

توسط اݍݰساȌي لɺا من  لمحيث تراوح اجدا )    فعة(مرتالتالية جاءت ࢭʏ درجة موافقة    الفقراتأن  

  :وۂʏ مرتبة كما يڴʏ )  ١٫٩٥٤(إڲʄ    )  ١٫٥٢١(مرتفعة جدا  



 ١٫٩٥٤  أنت مواظب عڴʄ عملكɸل   -

  ١٫٩١١  ɸل أنت مل؅قم بمواقيت العمل -

-  

 ١٫٨٩١  ɸل مل؅قم بثقافة المؤسسة  -

 ١٫٨٧١  ɸل أنت متعلق Ȋعملك  -

 ١٫٨٦٥  ɸل علاقتك جيدة مع زملائك ࢭʏ العمل  -

 ١٫٨٥٤  ɸل ɸناك رقابة من طرف المؤسسة  -

 ١٫٨٤٤  ɸل Ȗشعر بالافتخار لانتمائك لɺاته المؤسسة  -

 ١٫٨٤٢  مسئوليك ɸل علاقتك جيدة مع   -

 ١٫٨٤٢  ɸل تكتم أسرار العمل -

 ١٫٨٤٢  ɸل Ȗعمل حبا ࢭʏ المɺنة  -

 ١٫٨٢٢  ɸل Ȗساعدɸم إذا أرادوا ذلك -

  ١٫٥٢١  ɸل Ȗعمل من أجل الراتب فقط   -

المملكة العرȋية السعودية   موظفي  ݨال كɢل وɸو واقع نظام المɢافئات بالشرɠات الك؄فى لدى  ݝأن ا

   )  ١٫٩٥٤(إڲʄ    )  ١٫٥٢١  (من    توسط اݍݰساȌي لهلمحيث تراوح اجدا    مرتفعةموافقة  جاء ࢭʏ درجة  

   يللعمل  بالشرɠات الك؄فى لدى موظف  الأخلاقيةاȊعاد القيم    - :       الثالث   تائج السؤال  ن

  بالمملكة العرȋية السعودية  

عياري وترتʋب الفقرات  لمنحراف الا وسط اݍݰساȌي واتلمجابة عن ɸذا السؤال تم استخدام الإ ل

ݳ ذلك.  )  ١٢(واݍݨدول    ترتʋبا تنازليا    يوܷ

المتوسط    الفقرة   الرقم  

    اݍݰساȌي

الانحراف  

    المعياري 

درجه    ال؅فتʋب  

افقة     المو

ة  مرتفع  ٤  ٠٫٣١١  ٤٫٨٢٢    الانضباط  ١

  جدا 

عة  مرتف  ١  ٠٫٣٤٢  ٤٫٩٢١  التعاون   ٢

  جدا 



ة  مرتفع  ٣  ٠٫٣٤٥  ٤٫٨٦٥  العادلة  ٣

  جدا 

  ةمرتفع  ٥  ٠٫٥٤١  ٤٫٨٦٢  النزاهة   ٤

  جدا 

  ةمرتفع  ٢  ٠٫٥٤٣  ٤٫٩٢١  ة المسؤولي  ٥

  جدا 

ة  مرتفع  ٦  ٠٫٥٣٢  ٤٫٧٣١  الاحترام   ٦

  جدا 

  ةمرتفع  -  ٠٫٥٤٢  ٤٫٨٣١  الأخلاقية القيم   

  جدا 

  ةمرتفع  -  ٠٫٣٤٢  ٤٫٦٤١  ي الاداء الوظيف

  جدا 

   ي للعمل  بالشرɠات الك؄فى لدى موظف  الأخلاقيةاȊعاد القيم    -) واݍݵاص   ١٢يتܸݳ من جدول (

   -ما يڴʄ :بالمملكة العرȋية السعودية   

توسط اݍݰساȌي لɺا من  لمحيث تراوح اجدا )    فعة(مرتالتالية جاءت ࢭʏ درجة موافقة    الفقراتأن  

  :وۂʏ مرتبة كما يڴʏ )  ٤٫٩٢١(إڲʄ    )  ٤٫٦٣١(مرتفعة جدا  

  ٤٫٩٢١  التعاون  -

  ٤٫٩٢١  ة المسؤولي -

  ٤٫٨٦٥  العادلة  -

 ٤٫٨٢٢  الانضباط   -

  ٤٫٨٦٢  ال؇قاɸة  -

 ٤٫٧٣١  الاح؅فام -

  والقيم الاخلاقية    يبʋنما متوسط المقياس والاداء الوظيف

  ٤٫٨٤١  ي الاداء الوظيف -

  ٤٫٦٣١  الأخلاقيةالقيم   -



بالمملكة العرȋية     يللعمل  بالشرɠات الك؄فى لدى موظف  الأخلاقيةاȊعاد القيم  ݨال كɢل وɸو  ݝن اأ

إڲʄ   )  ٤٫٦٣١من (    توسط اݍݰساȌي لهلمحيث تراوح اجدا  ة  مرتفع  جاء ࢭʏ درجة موافقة  السعودية  

)٤٫٩٢١  (   

  ʏ ) ࡩ   ٠٫٠٥ ɸل توجد فروق ذات دلاله إحصائية عند مستوى الدلالة (     الراȊع :  نتائج السؤال  

المɢافأت   لمتغ؈فات    يالوظيف  والال؅قامنظم  الاخلاقية  وفقا    - السن    -النوع    -الشركة  ( والقيم 

  )  الوظيفية    ةالدرج

  :   جابة عن ɸذا السؤال تم استخداملإ ل

 للتعرف عڴʄ الفروق   Test T Samples Independent ستقلةلمللمجموعات ا  )  ت(اختبار   -

الوظيفية    ةالدرج  -  النوع(وفقا لمتغ؈فات     والقيم الاخلاقية    يالوظيف  والال؅قامنظم المɢافأت  

ݳ ذلك جدول (  )   ) ١٤) ، (١٣وʈوܷ

ا - التباين  تحليل  المɢافأت  ANOVA Way One حاديلأ اختبار  نظم  الفروق   ʄعڴ للتعرف 

ݳ ذلك جدول    .السن )  -  الشركة  والقيم الاخلاقية  وفقا لمتغ؈فات  (  الوظيفي  والال؅قام وʈوܷ

)١٦)  ، (١٥ (  

 وفقا لمتغ؈ف الشركة    -أ

 فروق ذات دلاله إحصائية عند مستوى الدلالة (  للتعرف  )  ت( تائج اختبار ) ن١٣جدول (

  )النوعوالقيم الاخلاقية  وفقا لمتغ؈فات (  يالوظيف  والال؅قامنظم المɢافأت    ʏ) ࢭ  ٠٫٠٥

المتوسط    العدد   الشركة  اݝݨال

  اݍݰساȌى 

الانحراف  

  المعيارى 

الفرق ب؈ن  

  متوسط؈ن 

  قيمة

  ت

مستوى  

  الدلالة 

  ٠٫٧٢١  ٠٫٤٢٢  ٠٫٠١٣  ٠٫٣٣١  ١٫٨٥٤  ٦٦  ذكر    المɢافآتنظم  

      ٠٫٠١٣  ٠٫٣٥٤  ١٫٨٤١  ٣٩  انۙܢ  

  الال؅قام

  الوظيفي 

  ٠٫٦٥٢  ٠٫٥٧٤  ٠٫٠٨٣  ٠٫٤٥٢  ١٫٧٥٤  ٦٦  ذكر 

      ٠٫٠٨٣  ٠٫٤٨٤  ١٫٦٧١  ٣٩  انۙܢ  

القيم  

  الأخلاقية  

  ٠٫٨٩٥  ٠٫٦٣٢  ٠٫١٤١  ٠٫٥٤٢  ٤٫٨٥٤  ٦٦  ذكر 

      ٠٫١٤١  ٠٫٥٦١  ٤٫٧١٣  ٣٩  انۙܢ  



  ʏ ) ࢭ  ٠٫٠٥ توجد فروق ذات دلاله إحصائية عند مستوى الدلالة (عدم    )  ١٣(يتܸݳ من اݍݨدول  

لة  لامستوى الدإن  النوع ) حيث  والقيم الاخلاقية  وفقا لمتغ؈فات (  يالوظيف  والال؅قامنظم المɢافأت  

 ) 0.05≤ @(سȘبانة أك؄ف من  لا ݨاڲʏ اݝ

 

  

  وفقا لمتغ؈ف الوظيفة   - ب

 فروق ذات دلاله إحصائية عند مستوى الدلالة (  للتعرف  )  ت( تائج اختبار ) ن١٤جدول (

  الوظيفة)والقيم الاخلاقية  وفقا لمتغ؈فات (ي  الوظيف  والال؅قام) ࢭʄ نظم المɢافأت    ٠٫٠٥

المتوسط    العدد   الشركة  اݝݨال

  اݍݰساȌى 

الانحراف  

  المعيارى 

الفرق ب؈ن  

  متوسط؈ن 

  قيمة

  ت

مستوى  

  الدلالة 

  ٠٫٧٧٢  ٠٫٣١١  ٠٫١٣١  ٠٫٤٤١  ١٫٨٦٧  ٩٠  موظف    نظم المɢأفات 

      ٠٫١٣١  ٠٫٤٢٤  ١٫٧٣٦  ١٥  مدير  

  الال؅قام

  الوظيفي 

  ٠٫٦٧٦  ٠٫٤٦٨  ٠٫١٠٤  ٠٫٤٨٢  ١٫٧٣٦  ٩٠  موظف  

      ٠٫١٠٤  ٠٫٤٩٤  ١٫٦٣٢  ١٥  مدير  

القيم  

  الأخلاقية  

  ٠٫٨٣٥  ٠٫٤٣٢  ٠٫١١٤  ٠٫٥٨٤  ٤٫٨٦٥  ٩٠  موظف  

      ٠٫١١٤  ٠٫٥٧١  ٤٫٧٥١  ١٥  مدير  

  ʏ ) ࢭ  ٠٫٠٥ توجد فروق ذات دلاله إحصائية عند مستوى الدلالة (عدم    )  ١٤(يتܸݳ من اݍݨدول  

المɢافأت   وفقا    يالوظيف  والال؅قامنظم  الاخلاقية   (والقيم  إن  )    الوظيفةلمتغ؈فات  مستوى  حيث 

  )  ٠٫٠٥(سȘبانة أك؄ف من  لا ݨاڲʏ اݝلة  لاالد 

  وفقا لمتغ؈ف الشركة   -ج

    والال؅قامنظم المɢافأت  ʏ  ࢭعڴʄ الفروق     حادي للتعرفلأ تحليل التباين ا  نتائج اختبار)  ١٥جدول (

  )الشركةوالقيم الاخلاقية  وفقا لمتغ؈فات (  يالوظيف

مجموع   مصدر التباين    اݝݨال

  المرȌعات  

درجات 

  اݍݰرʈة  

متوسط  

  المرȌعات  

  قيمه

F 

مستوى  

  الدلالة 

  0.352  1.612  0.631  3  3.013  ب؈ن اݝݨموعات    نظم المɢأفات 



داخل  

  اݝݨموعات  

42.191  101  0.457      

  ʄ104  45.204  الكڴ        

  الال؅قام

  ي الوظيف

  0.678  1.241  0.524  3  3.316  ب؈ن اݝݨموعات  

داخل  

  اݝݨموعات  

39.792  101  0.398      

  ʄ104  43.108  الكڴ        

القيم  

  الأخلاقية  

  0.769  1.817  0.854  3  23.532  ب؈ن اݝݨموعات  

داخل  

  اݝݨموعات  

164.725  101  0.729      

  ʄ104  188.257  الكڴ        

  ʏ ) ࢭ  ٠٫٠٥الدلالة (توجد فروق ذات دلاله إحصائية عند مستوى  عدم    )  ١٤(يتܸݳ من اݍݨدول  

و المɢافأت  (  يالوظيف  الال؅قام  نظم  لمتغ؈فات  الاخلاقية  وفقا  )  والقيم  إن  الشركة  مستوى  حيث 

  ) 0.05≤ @(سȘبانة أك؄ف من  لا ݨاڲʏ اݝلة  لاالد 

 

  

  وفقا لمتغ؈ف السن    -د

    والال؅قامالمɢافأت  نظم  ʏ  ࢭعڴʄ الفروق     حادي للتعرفلأ تحليل التباين ا  نتائج اختبار)  ١٥جدول (

  )السنوالقيم الاخلاقية  وفقا لمتغ؈فات (  يالوظيف

مجموع   مصدر التباين    اݝݨال

  المرȌعات  

درجات 

  اݍݰرʈة  

متوسط  

  المرȌعات  

  قيمه

F 

مستوى  

  الدلالة 

  ٠٫٦٢٣  ١٫٧٨٦  ٠٫٧٥٤  3  ٣٫٤٦٣  ب؈ن اݝݨموعات    نظم المɢأفات 

داخل  

  اݝݨموعات  

٤٨٫٤٨٦  101  ٠٫٤٩٧      

  ʄ104  ٥١٫٩٤٩  الكڴ        

  0.692  1.342  0.546  3 3.301  ب؈ن اݝݨموعات  



  الال؅قام

  ي الوظيف

داخل  

  اݝݨموعات  

38.406  101  0.418      

  ʄ104  41.416  الكڴ        

القيم  

  الأخلاقية  

  0.786  1.912  0.876  3  23.736  ب؈ن اݝݨموعات  

داخل  

  اݝݨموعات  

166.154  101  0.783      

  ʄ104  189.890  الكڴ        

اݍݨدول   من  ࢭعدم    )  ١٤(يتܸݳ  الدلالة   مستوى  إحصائية عند  دلاله  ذات   @(  ʏتوجد فروق 

المɢافأت  )   0.05≤ (   الوظيفي  والال؅قامظم  لمتغ؈فات  وفقا  الاخلاقية   إن )    السنوالقيم  حيث 

  )  ٠٫٠٥(سȘبانة أك؄ف من  لا ݨاڲʏ اݝلة  لامستوى الد 

  :  ؅فحات  قلملتوصيات واا

   :يȖلآࢭʏ ضوء النتائج الۘܣ توصلت إلٕڈا الدراسة توطۜܣ الباحثة با

الشراكة   -١ ثقافة  ɲشر  حيث  ضرورة  من  المɢافأت    الك؄فى  والقيم   يالوظيف  ؅قاموالالنظم 

 اك؄ف عدد ممكن من الشرɠات    ʇʏشارك ࢭ بحيث  ونقلɺا إڲʄ الشرɠات الأخرى  الاخلاقية   

لميثاق  ر ضرو  -٢ والمؤسسات  الصغرى  الشرɠات  نظم  تتضمن  أن  والقيم   يالوظيف  الال؅قامة 

 الأخلاقية وتطوʈر نظم المɢأفات ٭ڈا 

Ȗܨݨيع المؤسسات والشرɠات الأɸلية عڴʄ إقامة برامج Ȗعاونية مع الشرɠات الك؄فى وأن يɢون   -٣

 وفقا لتلك الشرɠات    لموظفٕڈاجزء من تقيمɺا  

ࢭ  -٤ والوضوح  الاɸلية  والشرɠات  المؤسسات  ل؄فامج  السليم  الأɸداف  ʏ  التخطيط  تحديد 

   لموظفٕڈاوالمفاɸيم المراد تحقٕڈا بناءا عڴʄ ما تقوم به الشرɠات الك؄فى  

والقيم الاخلاقية من وجɺه نظر  ي  الوظيف  والال؅قامإجراء دراسات مماثلة عن نظم المɢافأت   -٥

  .الشرɠات والمؤسسات الأخرى  
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