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  إɸداء  

ɸدي ɸذه الرسالة إڲʄ أعزاǿي، الذين ɠانوا دائمًا بجانۗܣ يدعموɲي 
ُ
 وʈُلɺموɲي. أ

  ه وعڴʄ الدعم اللامتناۂʏ.و شكرًا لعائلۘܣ الغالية عڴʄ اݍݰب الذي أكن

اقف.   وشكرًا لأصدقاǿي الأوفياء عڴʄ الوقوف بجانۗܣ ࡩɠ ʏل المو

كما أعرب عن شكري لأساتذȖي الأعزاء عڴʄ التوجيه القيم والإلɺام الذين 

  أضافوه إڲʄ حياȖي الأɠاديمية. 

الرسالة بمثابة خطوة نحو تحقيق الأɸداف العلمية  آمل أن تكون ɸذه 

 ".والمساɸمة ࡩʏ تطوʈر المعرفة واݝݨتمع
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  شكر وتقدير  

  البحث العل׿ܣ،  نحمد الله عز وجل الذي وفقنا ࡩʏ إتمام ɸذا

  والذي ألɺمنا الܶݰة والعافية والعزʈمة.

  فاݍݰمد ࣞ حمدًا كث؈فًا 

 ʏل الشكر والتقدير إڲʈالأستاذ الدكتور / نتقدم بجز  

  د. وليد عبد اݍݨواد سليمان صديق 

  د. الفيصل عبد اݍݰميد محمد حسن

  ʏنا ࡩȘإثراء موضوع دراس ʏمت ࡩɸل ما قدمه لنا من توجٕڈات ومعلومات قيمة ساɠ ʄعڴ

  جوانّڈا اݝݵتلفة. 

والإداري، لما  والشكر والتقدير موصول إڲʏ إدارة جامعة ميد أوشن ممثلة بالɢادر الأɠادي׿ܣ 

  قدموه من Ȗسɺيلات وȖܨݨيع وتوف؈ف اݍݵدمات المطلوȋة.
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  المستخلص 

الفعالة   الإنتاجية   ʄعڴ وتأث؈فɸا  العمل  أخلاقيات  مخاطر   ʄعڴ التعرف   ʄإڲ الدراسة  ɸذه  ɸدفت 

المɺن الطبية) ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية ،و اعتمدت   - اݍݨوانب الإدارʈة   - (الܶݰة اݝݨتمعية 

ࢭʏ المؤسسات الܶݰية  الدراسة عڴʄ النݤݮ الوصفي التحليڴʄ ،  وتمثل مجتمع الدراسة ࢭʏ جميع العامل؈ن  

بالمنطقة الغرȋية ونȘيجة لصعوȋة إجراء اݍݰصر الشامل لɢافة أفراد مجتمع الدراسة فقد قامت الدراسة  

باستخدام أسلوب العينات العشوائية الȎسيطة من خلال ɲشر الرابط اݍݵاص بالاستȎيان عڴɠ ʄافة مواقع 

فرد وɸم الذين   464غ عدد أفراد عينة الدراسة التواصل الاجتماڤʏ اݍݵاصة بأفراد مجتمع الدراسة وقد بل

  أجابوا عڴʄ اسئلة استمارة الاستȎيان. 

وتوصلت نتائج  الدراسة إڲʄ وجود أثر عكؠۜܣ ذي دلالة إحصائية لمستوى مخاطر أخلاقيات العمل 

عڴʄ الإنتاجية الفعالة  ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية واتܸݳ وجود علاقة ارتباط عكسية قوʈة 

ال المؤسسات   ʏࢭ الفعالة   والإنتاجية  العمل  أخلاقيات  مخاطر  ب؈ن  إحصائية  دلالة  بالمنطقة  ذات  ܶݰية 

  الغرȋية .

 ʏࢭ العمل  بʋئة   ʏࢭ الأخلاقيات  لتعزʈز  وȋرامج  سياسات  وتنفيذ  تطوʈر  بضرورة  الدراسة  وأوصت 

من   كجزء  اݝݨتمعية  الܶݰة  لتعزʈز  جɺود  وتخصيص  الغرȋية،  بالمنطقة  الܶݰية  المؤسسات 

  الإس؅فاتيجيات لتعزʈز الإنتاجية الفعالة ࢭʏ المؤسسات الܶݰية. 

المؤسسات الܶݰية بالمنطقة  - الإنتاجية الفعالة  - مخاطر أخلاقيات العمل   الɢلمات المفتاحية :

  الغرȋية
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  العام للدارسة   الإطار الفصل الأول: 

  المقدمة:  1.1

  ة الموضوعات الۘܣ بدأت تلفت أنظار المɺتم؈ن والباحث؈ن ࢭʏ الأون  الأخلاقية مناݝݵاطر  ʇعد موضوع  

ࢭʏ الوقت اݍݰاڲʏ من أجل الوصول    ء المؤسساتالأخ؈فة ࢭʏ مجال السلوك الȎشري لدراسة مدى تأث؈فه عڴʄ أدا

ɸذه   إليه   ʄسڥȖ ما   ʄداف  إڲɸأ من  ɠونه  المؤسسات  العامل؈ن  سلوك   ʏࢭ مبادئه  تمثيل  خلال  من  وذلك   ،

   .ʇساعدɸم ࢭʏ الابتعاد عن اݝݵاطر والمضايقات الوظيفية والال؅قام باݍݨوانب الأخلاقية

المؤسسات  ʏسڥȖللتعاون    و ومستعدون  ببعضɺم،  الاتصال  ʇستطيعون  أفراد  وجود   ʄعڴ

والمساɸمة ࢭʏ إطار Ȗشكيل تنظي׿ܣ رس׿ܣ مع؈ن لبلوغ ɸدف أو أɸداف مش؅فكة بئڈم، وʉعت؄ف عنصر الأفراد  

الإداري   الفكر  أɸتم  ولقد  التنظي׿ܣ،  العمل  منظومة   ʏࢭ النجاح  عناصر  أɸم  المؤسسات من   ʏࢭ العامل؈ن 

 بالعوامل المؤثرة ࢭʏ الارتقاء بمستوى أداء الموظف؈ن لتأث؈ف سلوك العامل؈ن  والسلوɠي المع
ً
 خاصا

ً
اصر اɸتماما

الإيجاȌي عڴʄ تحس؈ن كفاءة المنظمة وفعاليْڈا، وذلك لأɸمية العنصر الȎشري ࢭʏ قيادة المنظمات نحو التم؈ق  

  ). 2018و الȎشاȊشة، الرواشدة(

داخل المسȘشفيات   وتوقعات معينة حول السلوك المقبول ࢭʏ مɢان العمل  الصڍʏ قواعدوللقطاع  

، من ɸنا ت؄فز  المؤسسات الܶݰية  ، وɸذا الفɺم المش؅فك ʇساعد عڴʄ التعاون داخل  والوحدات الܶݰية  

  . مع Ȋعضɺم البعض وتوفر أسس للتعاون اݍݨماڤʏ  كمفɺوم لȘسɺيل Ȗعامل وعʋش الأفراد  الأخلاقياتأɸمية  

الأخلاق والأدب لʋشمل    توفر    بمرور الوقت، فقد تجاوز ال؅فك؈ق عڴʄت اݝݵاطر الأخلاقية  ولقد Ȗغ؈ف 

الآخرʈن الأܧݵاص  وفردية  استقلالية  وʈتكيف مع  ʇع؅فف  الذي  مستوʈات   و،    التواصل  مخاطر  تختلف 

خلال    للمخاطر الأخلاقية من جيل إڲʄ جيل ومن ثقافة إڲʄ ثقافة، قد يُنظر إڲʄ سلوك ʇعت؄ف معيارًا    الأخلاق 

    وثقافات ف؅فات زمنية  
ً
معينة ࢭʏ مجتمع ما ࢭʏ وقت ما عڴʄ أنه عدم أدب أو فظاظة ࢭʏ مجتمع آخر، اعتمادا



)2 ( 

الأعراف والتقاليد، لʋس فقط ࢭʏ الدول والأسر، إنه واܷݳ ࢭʏ الثقافة التنظيمية  مثل عڴʄ المعاي؈ف المتغ؈فة،  

 
ً
  . .(Clark,2016) واݝݨتمع أيضا

الۘܣ Ȗعۚܢ Ȋسلامة الفرد واݝݨتمع Ȋشɢل عام،    عام، أɸم ʉعد القطاع الصڍȊ ʏشɢل  و  القطاعات 

وɸذا القطاع يقدم كث؈فا من اݍݵدمات الܶݰية وɸو من أك؆ف القطاعات حساسية، لأنه يقوم بتقديم خدمة  

فرʈدة ومɺمة لراحة وحياة الإɲسان، لذلك وجب عڴʄ الأفراد العامل؈ن ٭ڈذا القطاع العمل بطرʈقة حساسة  

ڈم ، فأخلاقيات العمل Ȗعد من الضرورʈات الۘܣ يجب  المرʈض، أو متلقي اݍݵدمة ومرافقٕلا تؤثر عڴʄ نفسية  

  ʏالقطاع الصڍ ʏل دقيق. لقدو ،  أن تتوفر ࢭɢشȊ ذا النظامɸ ة قياس مخرجاتȋركزت  " مع معرفتنا بصعو

ه ابن سʋنا وغ؈فه من أطباء المسلم؈ن وحۘܢ  منذ قسم أبقراط وȖشرʉع حموراȌي، وما كتب   -اݍݰضارات القديمة  

٭ڈا وممارسْڈا    - يومنا ɸذا    ʏالأفراد التحڴ ʄذا القطاع، الۘܣ يجب عڴɸ ʏالعامل؈ن ࢭ عن موضوع أخلاقيات 

  ). 2022إبراɸيم،Ȋشɢل دقيق وجيد ( 

المɺن    حۘܢ  أو  التمرʈض  مɺنة  أو  الطب  مɺنة  أɠانت  سواء  أشɢالɺا  باختلاف  الܶݰية  المɺن  إن 

المساعدة مثل مɺن اݝݵت؄فات الطبية أو العلاج الطبيڥʏ أو التصوʈر الإشعاڤʏ ...... اݍݸ من المɺن المساعدة  

أن  لɺا من  بد  لا  مع الإɲسان الذي ɸو ࢭʏ وضع خاص "مرʈض"، لذلك  تتحڴʄ بأخلاقيات   جميعɺا تتعامل 

إɲسانية وأحاسʋس مرɸفة، وحيث أن القطاع العام ɸو الأك؄ف وذو الاحتياجات الأوسع من اݍݵدمات الطبية  

الۘܣ تخدم ɠافة شرائح ال؅فكيبة السɢانية ࢭʏ اݝݨتمع، لذلك "يجب أن يɢون ɸناك قاعدة أخلاقية وسلوكية  

ة العاملة ࢭɸ ʏذا اݝݨال وان تضع مصݏݰة المرʈض  لدى ɠل العامل؈ن ࢭʏ حقل الطب والمɺن الܶݰية والإدار 

  ) 2016.(اݍݰداد ونوح، الاعتبارات فوق ɠل  

ࢭʏ  ࢭʏ المؤسسات الܶݰية  الةعالإنتاجية الف من خلال  فما ʇشɢله القطاع الصڍʏ من أɸمية كب؈فة

ت؅فتب عن اݝݵاطر الأخلاقية    الاثار الۘܣ المملكة العرȋية السعودية وخاصة ࢭʏ المنطقة الغرȋية يلزم دراسة  

  . وʈمكن تناول العنوان من خلال التعرف عڴʄ مشɢلة البحث . والتطبيق مل  والتعا ملعࢭʏ حالة ال
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  مشɢلة الدراسة    2.1

، وȖعد الفاعلة و الإنتاجية العامل؈ن ࢭʏ بʋئة العمل من أɸم اݝݰاور الۘܣ تؤثر عڴʄ   اخلاقياتʇعت؄ف 

من السلوكيات الۘܣ Ȗساعد عڴʄ اݍݰفاظ عڴʄ قواعد الاح؅فام المتبادل و୒دارة العلاقات Ȋشɢل متوازن    الأخلاق

منحرفة تخفي نية إݍݰاق  ، فࢼܣ سلوكيات لتوافر الاخلاق فࢼܣ النقيض  مخاطر أخلاقيات العمل ،ومتعقل 

  . ، وȖشمل الإساءة اللفظية وغ؈ف اللفظيةبالأخرʈن الأذى

ݍݵطورة     
ً
الأخلاقية  ونظرا من    اݝݵاطر  واݍݰد  لمواجɺْڈا  ودراسْڈا  رصدɸا  ولضرورة  التنظيمية 

  ʏا ࢭɸرɸز    المؤسسات الܶݰية  مظاʈعزȖئة عمل ملائمة للإنجاز المتم؈ق، فقد    الأخلاق  وʋالتنظيمية ݍݵلق ب

،  الإنتاجية الفعلية  مشɢلة كب؈فة لɺا تأث؈ف سلۗܣ عڴʄ    مخاطر الاخلاق  أصبح من الواܷݳ Ȋشɢل م؅قايد أن  

والأفراد العامل؈ن ٭ڈا عڴʄ    المؤسسات الܶݰية  ينعكس عڴʄ تحقيق أɸداف    الأخلاقياتوأن Ȗعزʈز سلوكيات  

  حد سواء.  

Ȗعد المركز الرئʋؠۜܣ لتɢوʈن   العمل    فأخلاقيات  ،  تأȖي فكرة ɸذه الدراسة ɠامتداد للأطر النظرʈة  و

ࢭʏ مɢان  ن اݝݵاطر الأخلاقية  بالمقابل فإ،  أنماط سلوكية Ȗسɺم ࢭʏ تحقيق النجاح ݝݵتلف أنواع المنظمات 

  العمل غ؈ف مفɺومة Ȋشɢل جيد ولم يتم التعرف علٕڈا بدرجة ɠافية. 

جو ʇسوده التوتر من المرʈض والمرافق؈ن له،    يɢون العامل؈ن ࢭʏ القطاع الصڍʏ    أخلاقيات       فإن   

الاجتماعية   والعادات  والقيم  النفسية  اݍݰالة  حيث  من  الناس  طبيعة  تلائم  أن  يجب  الأخلاقيات  ɸذه 

فطبيعة التعامل ࢭɸ ʏذا القطاع تختلف عن غ؈فه من القطاعات، ولɺذا يرغب الباحث اجراء دراسة حول  

  ࢭʏ الإجابة عڴʄ السؤال الرئʋس الاȖي   ɸذا الموضوع بحيث تكمن مشɢلة الدراسة

ࡩʏ المؤسسات الܶݰية    الفعالة  العمل وتأث؈فɸا عڴʄ الإنتاجية    أخلاقيات مخاطر      أثر  ما ɸو  

 ؟ بالمنطقة الغرȋية
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  أɸمية الدراسة:  1.3

 الأɸمية العلمية 

العمل ࢭʏ المؤسسات الܶݰية ʉُساعد  و   ،ʇُساɸم البحث ࢭʏ إثراء المعرفة العلمية حول أخلاقيات 

  ʄةذلك عڴʈات جديدة وتحس؈ن الممارسات الإدارʈر نظرʈتطو،   
ُ
Ȗعز وʈ ،ز التعاون ب؈ن مختلف التخصصات

مخاطر أخلاقيات     تطوʈر حلول أك؆ف فعالية لمشɢلة  ،كما توفر الدراسة    مثل الطب والأخلاقيات والإدارة 

 حفز المزʈد من البحوث حول أخلاقيات العمل ࢭʏ المؤسسات الܶݰية. ،وت العمل

 الأɸمية العملية 

تɴبع أɸمية ɸذه الدراسة من طبيعة مشɢلة الدراسة، حيث أن ɸذه المɺنة ۂʏ مɺنة إɲسانية بامتياز  

وذات تأث؈ف كب؈ف وفاعل عڴɠ ʄافة شرائح اݝݨتمع عڴʄ اختلاف مستوʈاٮڈم الاقتصادية، وثقافاٮڈم وعقائدɸم  

وغ؈فɸا والسياسية  الاجتماعية  الممارسات   .وانتماءاٮڈم  حول  تتمحور  الدراسة  ɸذه  أɸمية  فان  لذلك 

  ʄا من أثر عڴɺوما ل ،ʏالقطاع الصڍ ʏنة ࢭɺالفاعلة من    الܶݰيحة لأخلاقيات الم شفاء المرʈض  الإنتاجية 

يɴتظر من ɸذه الدراسة   ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية    .ونفسʋته واݍݰد من تدɸور حالته الܶݰية

ʏالقطاع الصڍ ʏتمة ࢭɺات المɺاݍݨ ʄذا الموضوع    تقديم توصيات إڲɺنة، لما لɺمجال أخلاقيات الم ʏوخاصة ࢭ

من أɸمية بالغة وكب؈فة عڴʄ مستوى اݝݨتمع والاستقرار الصڍʏ والاجتماڤʏ، وسوف تقدم الدراسة تصورات  

الأخلاقيات والقيم السلبية    مخاطر  حول الأخلاقيات والقيم الايجابية ومحاولة Ȗعزʈزɸا، وتصورات حول 

 . ومحاولة التخلص مٔڈا

  أɸداف الدراسة   4.1

الɺدف   إڲʄ    الرئʋؠۜܣ يتمثل  عڴʄ  للدراسة  عڴʄ    أخلاقياتمخاطر      أثر  التعرف  وتأث؈فɸا  العمل 

  :ʏكمايڴ منه عدة أɸداف فرعية  الغرȋية. وتتفرعࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة  الفعالة الإنتاجية 

 الفرعية:ومن خلال ɸذا الɺدف الرئʋؠۜܣ يمكن صياغة مجموعة من الأسئلة 
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   أثر مخاطر أخلاقيات  إيضاحʏالعمل ࢭ   ʏن الܶݰية من ناحية الܶݰة اݝݨتمعية ࢭɺالمؤسسات  الم

       الغرȋية.الܶݰية بالمنطقة 

   أثر مخاطر أخلاقيات  معرفةʏالعمل الصڍ    ʏة ࢭʈالمؤسسات الܶݰية  من ناحية اݍݨوانب الادار

       الغرȋية .بالمنطقة 

   أخلاقيات  معرفة مخاطر  ࢭʏأثر  ࢭʏ    العمل  الطبية  المɺن  ناحية  من  الܶݰية  المؤسسات المɺن 

    . الܶݰية بالمنطقة الغرȋية 

  أسئلة الدراسة    5.1

الأول:   الرئʋس  ɸو  السؤال  الإنتاجية    أخلاقياتمخاطر      أثر  ما   ʄعڴ وتأث؈فɸا    ࢭʏ الفعالة  العمل 

    ؟المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية

  :ʏساؤل عدد من الأسئلة الفرعية ۂȘذا الɸ ثق عنȎنʈو  

   و  ماɸ  مخاطر أخلاقيات العمل      أثر    ʏالمؤسسات  ࢭ ʏن الܶݰية من ناحية الܶݰة اݝݨتمعية ࢭɺالم

  الܶݰية بالمنطقة الغرȋية       

   و  ماɸ  المؤسسات الܶݰية      أثر ʏة ࢭʈمن ناحية اݍݨوانب الادار ʏمخاطر أخلاقيات العمل  الصڍ

  بالمنطقة الغرȋية       

   أثرما أخلاقيات        ɸو  ࢭʏمخاطر  المؤسسات   العمل   ʏࢭ الطبية  المɺن  ناحية  من  الܶݰية  المɺن 

  الܶݰية بالمنطقة الغرȋية       

  فرضيات الدراسة  6.1

مخاطر      )  α≤0.05"لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوʈة (  الفرضية الرئʋسية: 

ࢭʏ    المɺن الطبية)  - اݍݨوانب الإدارʈة    - الܶݰة اݝݨتمعية  (الفعالة  أخلاقيات العمل وتأث؈فɸا عڴʄ الإنتاجية  

  ،وʈتفرع منه عدة أɸداف فرعية :  المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية
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 ) ةʈلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوα≤0.05العمل  مخاطر أخلاقيات        ) لواقع

ʏية  ࢭȋمن ناحية الܶݰة اݝݨتمعيةالمؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغر.  

   ة (لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوىʈمعنوα≤0.05  ( العمل  مخاطر أخلاقيات      واقع  ل

ʏية  ࢭȋةالمؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرʈمن ناحية اݍݨوانب الادار.  

 ) ةʈلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوα≤0.05  ( العمل  مخاطر أخلاقيات      واقع  ل

ʏية  ࢭȋن الطبية. المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرɺمن ناحية الم 

  نموذج الدراسة   7.1

المؤسسات    ࢭʏالفعالة  مخاطر أخلاقيات العمل وتأث؈فɸا عڴʄ الإنتاجية      ٱڈدف ɸذا النموذج إڲʄ دراسة أثر  

   :وʈتضمن المتغ؈فات التاليةالܶݰية بالمنطقة الغرȋية 

  مخاطر أخلاقيات العمل     : المستقلالمتغ؈ف 

  ع:المتغ؈فȊةاݍݨوانب  -  الܶݰة اݝݨتمعيةالفعالة ( الإنتاجية  التاʈن الطبية  - الإدارɺالم (  

  

  

   

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الدراسة) متغ؈فات  1الشɢل رقم ( 

 المتغ؈ف المستقل        

 مخاطر أخلاقيات العمل

 

 

 

 

 

 مخاطر أخلاقيات العمل

 تاȊعالمتغ؈ف ال

 الةعالإنتاجية الف

 الܶݰة اݝݨتمعية

وانب الإدارʈة  اݍݨ

 المɺن الطبية
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  المصدر :من إعداد الباحث 

  الموضوع   اختيار أسباب   8.1

  الأسباب الذاتية  

  .مجال الرعاية الܶݰية ʏࢭ 
ً
  لدى الباحث اɸتمام ܧݵظۜܣ بموضوع أخلاقيات العمل، خاصة

 تحس؈ن جودة اݍݵدمات الܶݰية.   لدي الباحث ʏة ܧݵصية أو عن رغبة ࢭȋتمام ناتجًا عن تجرɸالا  

   أخلاقيات الܶݰية من خلال تحس؈ن  الرعاية  ࢭʏ مجال  إيجاȌي  Ȗغي؈ف  إحداث   ʏࢭ الباحث  يرغب 

  العمل. 

   تحس؈ن الإنتاجية والفَاعلية، مما سيُعزز ʄعتقد الباحث أن تحس؈ن أخلاقيات العمل سيؤدي إڲʇ

  جودة اݍݵدمات الܶݰية.

  الأسباب الموضوعية  

   جودة  ʄعڴ كب؈ف  تأث؈ف  له  ɸامًا  موضوعًا  الܶݰية  المؤسسات   ʏࢭ العمل  أخلاقيات  موضوع  ʇُعد 

  اݍݵدمات الܶݰية. 

   الإنتاجية انخفاض  مثل  المشاɠل،  من  العديد   ʄإڲ يُؤدي  أن  يُمكن  العمل  أخلاقيات  مخاطر 

  وانخفاض رضا المرعۜܢ.والفَاعلية، وضعف جودة اݍݵدمات الܶݰية، 

  .ٍافɠ لɢشȊ يةȋالمؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغر ʏلم يتم بحث موضوع أخلاقيات العمل ࢭ  

 .ل أفضل وتقديم حلول علمية لتحسئڈاɢشȊ لةɢذه المشɸ مɺد من البحوث لفʈالمز ʄناك حاجة إڲɸ  

   الܶݰية المؤسسات   ʏࢭ العمل  لتحس؈ن أخلاقيات  الواقع  أرض   ʄالبحث عڴ نتائج  تطبيق  يمكن 

 .بالمنطقة الغرȋية

   رضا وزʈادة  الܶݰية،  اݍݵدمات  جودة  وȖعزʈز  والفَاعلية،  الإنتاجية  تحس؈ن   ʄإڲ ذلك  سيؤدي 

 .المرعۜܢ
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  المنݤݨية: 9.1

مخاطر أخلاقيات العمل وتأث؈فɸا عڴʄ الإنتاجية      أثر  نظرا لطبيعة الدراسة الۘܣ ٮڈدف إڲʄ التعرف  

التحليڴʏ    نݤݮ الوصفيذا الأساس تم استخدام المɸ عڴʄ  ، و ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋيةعالة  الف

مع استخدم    الدراسة،متغ؈فات  نݤݮ الوصفي الذي ʇعمل عڴʄ توضيح  حيث استخدمنا ࢭʏ اݍݨانب النظري الم

عڴʄ   وʉعملوصل إلٕڈا الۘܣ تالنتائج   ؈نعڴʄ التحليل والرȋط ب لأنه ʇعمل الميدانيةݤݮ التحليڴʏ ࢭʏ الدراسة  نالم

  المناسبة.ثم إصدار الأحɢام  تفس؈فɸا 

  مصادر البيانات :  10.1

  اعتمدت الدراسة عڴʄ المصادر التالية ࢭʏ جمع البيانات والمعلومات:

 ةʈالثانو العلاقة، المصادر  ذات  والأجنȎية  العرȋية  والمراجع  الكتب   ʄإڲ بالرجوع  الباحث  قام   :

والدورʈات والأدبيات والتقارʈر والأبحاث والدراسات السابقة الۘܣ تȘناول موضوع الدراسة والبحث  

  النظري المتعلق ٭ڈذه الدراسة.  الإطارࢭʏ مواقع الإن؅فنت اݝݵتلفة لتقديم 

 الأولية أفراد  المصادر  من  مباشرة  البيانات  ݍݨمع  رئʋسية  ɠأداة  اسȘبانة  بإعداد  الباحث  قام   :

التعرف   ٭ڈدف  الفقرات  من  عدد  من  تɢونت  أثر العينة، حيث   ʄالعمل        عڴ أخلاقيات  مخاطر 

 .ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية الفعالة وتأث؈فɸا عڴʄ الإنتاجية  

  أدوات الدراسة:  11.1

تم العمل عڴʄ الاسȘبانة للتناسب مع متغ؈فات الدراسة من خلال الاطلاع عڴʄ الدراسات السابقة    

  المتعلقة بموضوع الدراسة، حيث تɢونت من قسم؈ن رئʋس؈ن ɸما: 

 :و اݍݨزء اݍݵاص بالمتغ؈فات الديمغرافية لأفراد عينة الدراسة   القسم الأولɸعدد من العامل؈ن    و

والمتمثلة بـ: النوع الاجتماڤʏ،    السعودية،ࢭʏ القطاع الصڍʏ ࢭʏ المنطقة الغرȋية ࢭʏ المملكة العرȋية  

  . وعدد سنوات اݍݵ؄فةوالعمر، والمؤɸل العل׿ܣ، والوضع الم۶ܣ، 
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 يɲس متغ؈فات الدراسة المستقل  القسم الثاʋعاد الۘܣ تقȊالفقرات والأ ʄي عڴɲاشتمل القسم الثا :

 . والتاȊع 

  حدود الدراسة   12.1

   ا  كمتغ؈ف مستقل  مخاطر أخلاقيات العمل      أثر الدراسة بقياس    قامت :موضوعيةحدودɸوتأث؈ف

   ) المɺن الطبية -  الإدارʈةاݍݨوانب   -  الܶݰة اݝݨتمعية( بأȊعادهكمتغ؈ف تاȊع عالة عڴʄ الإنتاجية الف

  انية: حدودɢاقتصرت م ʄية   المؤسساتالدراسة عڴȋالܶݰية بالمنطقة الغر  

 حدود زمانية  : ʄ2024عام اقتصرت الدراسة عڴ. 

 :ةʈشرȊ حدود    ʄية العامل؈ن اقتصرت الدراسة عڴȋالمؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغر ʏࢭ 

  الدراسات السابقة  13.1

  العرȋية الدراسات 

  ) 2019(اݍݰكيم،  الدراسة

  أɸداف الدراسة

الɺدف الرئʋؠۜܣ: تحليل أثر اݝݵاطر الأخلاقية عڴʄ استخدام عقود المشارɠات  

من   والتقص؈ف  التعدي  إثبات  عبء  نقل  تأث؈ف  وقياس  الإسلامية،  المصارف   ʏࢭ

اݝݵاطر   وتحديد  العقود.  ɸذه   ʏࢭ الاسȘثمار  ݯݨم   ʄعڴ العميل   ʄإڲ المصرف 

الأخلاقية الۘܣ تتعرض لɺا المصارف الإسلامية ࢭʏ عقود المشارɠات. وتحليل تأث؈ف  

  اݝݵاطر الأخلاقية عڴʄ ݯݨم الاسȘثمار ࢭʏ عقود المشارɠات. 

  المتغ؈ف المستقل 
اݝݵاطر الأخلاقية (الكذب ࢭʏ مقدار الرȋح، ادعاء اݍݵسارة، تزوʈر اݍݰسابات،  

  اɲعدام الشفافية)

  ݯݨم الاسȘثمار ࢭʏ عقود المشارɠات  المتغ؈ف التاȊع 

  المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ   منݤݨية البحث 
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أɸم النتائج  

  والتوصيات 

 ʄتقييم تأث؈ف نقل عبء إثبات التعدي والتقص؈ف من المصرف إڲ ʏتتمثل النتائج ࢭ

لتعزʈز   توصيات  وتقديم  المشارɠات.  عقود   ʏࢭ الاسȘثمار  ݯݨم   ʄعڴ العميل 

 ʏالوڤ استخدام عقود المشارɠات ࢭʏ المصارف الإسلامية. والتوصيات: وȖعزʈز 

ة. وتطوʈر آليات فعالة للرقابة لدى المتعامل؈ن بأɸمية الأخلاق ࢭʏ المعاملات المالي

عڴʄ عقود المشارɠات. وتȎسيط الإجراءات القانونية المتعلقة بنقل عبء إثبات  

  ʏشر ثقافة الشفافية والوضوح ࢭɲالعميل. و ʄالتعدي والتقص؈ف من المصرف إڲ

  المعاملات المالية 

  ) 2022(إبراɸيم،  الدراسة

  أɸداف الدراسة

 ʄعڴ وتأث؈فه  السودان،   ʏࢭ  ʏالطوڤ العمل  أخلاقيات  تحليل  الرئʋؠۜܣ:  الɺدف 

 ʏࢭ ʏمية العمل الطوڤɸش ب؈ن أفراد اݝݨتمع. وتحديد أʇالتعاون والتآلف والتعا

  ʏنة ࢭɺسان. وتحليل دور أخلاقيات المɲحياة الإ  .ʏترسيم قواعد السلم الاجتماڤ

وتقييم دور ثقافة اݍݵدمة الطوعية ࢭɲ ʏشر العمل الطوڤʏ ب؈ن أفراد اݝݨتمع.  

  وتقديم توصيات لتعزʈز العمل الطوڤʏ ࢭʏ السودان 

  أخلاقيات العمل الطوڤʏ (التعاون، التآلف، التعاʇش، قيم أخلاقية وسلوكية)   المتغ؈ف المستقل 

  العمل الطوڤʏ   المتغ؈ف التاȊع 

  المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ   منݤݨية البحث 

أɸم النتائج  

  والتوصيات 

أɸم النتائج: للعمل الطوڤʏ دور ɸام ࢭȖ ʏعزʈز التعاون والتآلف والتعاʇش ب؈ن  

السلم   قواعد  ترسيم   ʏࢭ أساسيًا  دورًا  المɺنة  أخلاقيات  وتلعب  اݝݨتمع.  أفراد 

الطوعية   أفراد  الاجتماڤʏ. وثقافة اݍݵدمة  ب؈ن   ʏالطوڤ العمل  ضرورʈة لɴشر 

وɲشر   اݝݨتمع.   ʏࢭ  ʏالطوڤ العمل  بأɸمية   ʏالوڤ وȖعزʈز  والتوصيات:  اݝݨتمع. 

ثقافة اݍݵدمة الطوعية. ودعم وȖܨݨيع المؤسسات الۘܣ تقدم خدمات العمل  

  الطوڤʏ. و୒تاحة الفرص للمتطوع؈ن للمشاركة ࢭʏ مختلف الأɲشطة التطوعية 

  ) 2023(خدير،  الدراسة
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  أɸداف الدراسة

  ʏسلوك المسلم ࢭ ʄا عڴɸداف الدراسة: تحليل مبادئ الأخلاق الإسلامية وأثرɸأ

العلاقة ب؈ن تقوى الله   العمل. وتحديد أɸم صفات الإسلام وخصاله. وتحليل 

الإسلام.   ʏࢭ العمل   ʏࢭ والصدق  والأمانة  الإتقان  دور  وتقييم  الأخلاق.  ومɢارم 

  الأخلاق الإسلامية ࢭʏ سلوك المسلم ࢭʏ العمل.وتقديم توصيات لتعزʈز  

  مبادئ الأخلاق الإسلامية (تقوى الله، مɢارم الأخلاق)   المتغ؈ف المستقل 

  سلوك المسلم ࢭʏ العمل (الإتقان، الأمانة، الصدق)   المتغ؈ف التاȊع 

  المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ   منݤݨية البحث 

أɸم النتائج  

  والتوصيات 

النتائج:   ࢭʏ  أɸم  المسلم  سلوك  توجيه   ʏࢭ ɸام  دور  الإسلامية  الأخلاق  لمبادئ 

 ʏࢭ الإسلامية  الأخلاق  لتحقيق  ضرورʈتان  الأخلاق  ومɢارم  الله  وتقوى  العمل. 

  ʏم صفات العمل ࢭɸالعمل. والإتقان والأمانة والصدق من أ ʏسلوك المسلم ࢭ

  ʏمية الأخلاق الإسلامية ࢭɸبأ ʏز الوڤʈعزȖشر  الإسلام. والتوصيات: وɲالعمل. و

  ʄܨݨيع وتحف؈ق المسلم؈ن عڴȖئة العمل. وʋب ʏارم الأخلاق ࢭɢثقافة تقوى الله وم

  التحڴʏ بصفات الإتقان والأمانة والصدق ࢭʏ العمل. 

  ) 2021(بوشوشة،  الدراسة

  أɸداف الدراسة

تحليل دور تحكيم الأخلاق ࢭʏ الممارسات الإعلامية والإعلانية ࢭʏ ظل التطورات  

والإعلانية.   الإعلامية  الممارسات   ʏࢭ الانحراف  مɢامن  وتحديد  التكنولوجية. 

بالعمل الإعلامي. وتقييم فعالية مواثيق   وتحليل دور الضم؈ف الم۶ܣ ࢭʏ الارتقاء 

ومجالس وɸيئات تحكيم الأخلاق ࢭʏ توجيه سلوك المɺني؈ن. وتقديم توصيات  

  الإعلانية. لتعزʈز تحكيم الأخلاق ࢭʏ الممارسات الإعلامية و 

  تحكيم الأخلاق (الضم؈ف الم۶ܣ، مواثيق، مجالس وɸيئات)  المتغ؈ف المستقل 

  الممارسات الإعلامية والإعلانية (الانحراف، الارتقاء، سلوك المɺني؈ن)  المتغ؈ف التاȊع 

  المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ   منݤݨية البحث 
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أɸم النتائج  

  والتوصيات 

الممارسات   ومسؤولية  مɺنية  لضمان  ضروري  الأخلاق  وتحكيم  النتائج:  أɸم 

تحكيم   أمام  تحديًا  شɢل 
ُ
Ȗ التكنولوجية  والتطورات  والإعلانية.  الإعلامية 

الأخلاق ࢭʏ الممارسات الإعلامية والإعلانية. وللضم؈ف الم۶ܣ دور ɸام ࢭʏ الارتقاء  

الأخلاق تلعب دورًا ɸامًا ࢭʏ بالعمل الإعلامي. ومواثيق ومجالس وɸيئات تحكيم  

  توجيه سلوك المɺني؈ن.  

الإعلامية   الممارسات   ʏࢭ الأخلاق  تحكيم  بأɸمية   ʏالوڤ Ȗعزʈز  التوصيات: 

يȘناسب مع   بما  والإعلانية. وتطوʈر مواثيق ومجالس وɸيئات تحكيم الأخلاق 

  ʄعڴ والإعلانية  الإعلامية  المؤسسات  وȖܨݨيع  ودعم  التكنولوجية.  التطورات 

تحكيم بأɸمية  اݍݨمɺور  وتوعية  الأخلاق.  تحكيم  مبادئ  ࢭʏ   تطبيق  الأخلاق 

  الممارسات الإعلامية والإعلانية 

  )2020(الاقرع،   الدراسة

  أɸداف الدراسة

الɺدف: تحليل دور مدونة السلوك لموظفي القطاع العام ࢭʏ فلسط؈ن ࢭȖ ʏعزʈز 

أخلاقيات الأعمال ودورɸا  أخلاقيات العمل ࢭʏ مواجɺة الفساد. وتحديد مفɺوم  

السلوك   مدونة  دور  وتقييم  الفساد.  ومɢافحة  اݍݰديثة  المنظمات  تنمية   ʏࢭ

تأث؈ف   وتقييم  العمل.  أخلاقيات  Ȗعزʈز   ʏࢭ الفلسطيۚܣ  العام  القطاع  لموظفي 

  مدونة السلوك ࢭʏ تحص؈ن الموظف؈ن من الفساد. 

  المتغ؈ف المستقل 
العام   القطاع  لموظفي  السلوك  ال؇قاɸة،  مدونة  قواعد  الشفافية،  (قواعد 

  قواعد مɢافحة الفساد) 

  أخلاقيات العمل (ال؇قاɸة، الشفافية، مɢافحة الفساد)   المتغ؈ف التاȊع 

 المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ   منݤݨية البحث 
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أɸم النتائج  

  والتوصيات 

Ȗعزʈز   ʏࢭ إيجاȌي  دور  العام  القطاع  لموظفي  السلوك  لمدونة  النتائج:  أɸم 

ومظاɸره.   الفساد  من  اݍݰد   ʏࢭ السلوك  مدونة  وȖساɸم  العمل.  أخلاقيات 

  وȖساɸم مدونة السلوك ࢭʏ تحص؈ن الموظف؈ن من الفساد. 

التوصيات: ال؅قام المنظمات بأسس ومعاي؈ف مدونة السلوك وأخلاقيات العمل.   

وتكثيف وتطوʈر تدرʈب الموظف؈ن عڴʄ المɺام والمسؤوليات الۘܣ تقع عڴʄ شاغل  

خاصة   الفساد،  من  لݏݰد  فعالة  برامج  وضع   ʄعڴ والعمل  العامة.  الوظيفة 

  ʏࢭ تضمئڈا  خلال  من  السلوك  مدونة  ومأسسة  منه.  اݍݵطط  الإداري 

  الاس؅فاتيجية القطاعية وع؄ف القطاعية 

  )2021(القۗܣ،  الدراسة

  أɸداف الدراسة

محطة    ʏࢭ الصيانة  أɲشطة  استخدام  مستوى  قياس  الرئʋؠۜܣ:  كɺرȋاء الɺدف 

والأɸداف   للمحطة.  الإنتاجية  الفاعلية  زʈادة   ʏࢭ دورɸا  ومدى  سرت  اݍݵليج 

الإنتاجية.   والفاعلية  الصيانة  ب؈ن  العلاقة  مستوى   ʄعڴ والتعرف  الفرعية: 

  وتوضيح أɸمية الصيانة ودورɸا ࢭʏ رفع وزʈادة الفاعلية. 

  أɲشطة الصيانة (الوقائية، العلاجية، واݝݵططة)   المتغ؈ف المستقل 

  الفاعلية الإنتاجية (زʈادة الإنتاجية، تخفيض تɢاليف الإنتاج)   المتغ؈ف التاȊع 

  المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ   منݤݨية البحث 

أɸم النتائج  

  والتوصيات 

 ʏالفاعلية الإنتاجية ࢭ ʄوجد أثر ذا دلالة إحصائية للصيانة عڴʈم النتائج: وɸأ

و سرت.  اݍݵليج  كɺرȋاء  الصيانة.  % من  55محطة  أɲشطة   ʄإڲ عزى 
ُ
Ȗ المتغ؈فات 

الإنتاجية.   الفاعلية   ʏࢭ زʈادة   ʄإڲ تؤدي  بالصيانة  الاɸتمام  مستوى   ʏࢭ والزʈادة 

والتوصيات: والاɸتمام بأɲشطة الصيانة Ȋشɢل أك؄ف لزʈادة الفاعلية الإنتاجية.  

وتخصيص م؈قانية ɠافية للصيانة لضمان استمرارʈة العمل. وتدرʈب العامل؈ن  

 ɺم ʄمجال الصيانة. عڴ ʏارات الصيانة اݍݰديثة. واستخدام أحدث التقنيات ࢭ  

  )2019(مشاعر، واخرون،  الدراسة
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  أɸداف الدراسة

الإنتاجية.   العملية  اݍݨودة عڴʄ فاعلية  ࢭʏ عملية  المشاركة  تأث؈ف ثقافة  تحليل 

  ʄئة الملائمة لعملية اݍݨودة عڴʋيان مدى تأث؈ف توف؈ف البȋداف الفرعية: وɸوالأ

فاعلية العملية الإنتاجية. و୒براز الدور الذي يكمن أن يلعبه أتباع نظام فعال  

  ࢭʏ عملية اݍݨودة عڴʄ فاعلية العملية الإنتاجية. 

  المتغ؈ف المستقل 
الابداع،   تحف؈ق  القرار،  صنع   ʏࢭ (المشاركة  اݍݨودة  عملية   ʏࢭ المشاركة  ثقافة 

  المɢافآت) 

  الإنتاجية (اݍݨودة، الإنتاجية، التɢلفة) فاعلية العملية   المتغ؈ف التاȊع 

  المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ   منݤݨية البحث 

أɸم النتائج  

  والتوصيات 

العملية   فاعلية  من  تُحسّن  اݍݨودة  عملية   ʏࢭ المشاركة  وثقافة  النتائج:  وأɸم 

العملية   فاعلية  من  يُحسّن  اݍݨودة  لعملية  الملائمة  البʋئة  وتوف؈ف  الإنتاجية. 

العملية   فاعلية  من  يُحسّن  اݍݨودة  عملية   ʏࢭ فعال  نظام  و୒تباع  الإنتاجية. 

ة المشاركة ࢭʏ عملية اݍݨودة  الإنتاجية. والتوصيات: واݍݰرص عڴʄ تطبيق ثقاف

المؤسؠۜܣ   الولاء  لتحقيق  المشاركة  ثقافة  ترسيخ   ʄعڴ والعمل  مستمر.  Ȋشɢل 

لدى العامل؈ن. وتوف؈ف البʋئة الملائمة لعملية اݍݨودة. و୒تباع نظام فعال ࢭʏ عملية  

  اݍݨودة.

  )2018(الرواشدة، واخرون،  الدراسة

  أɸداف الدراسة

الشرɠات   ʏࢭ التنظيمية  الفاعلية   ʏࢭ التɢامل  اس؅فاتيجيات  أثر  تحليل 

أثر   أȊعاد  مستوى  وتقييم  الفرعية:  والأɸداف  الأردن.  جنوب  الاستخراجية 

جنوب   الاستخراجية  الشرɠات   ʏࢭ التɢامل  أثر اس؅فاتيجيات  وقياس  الأردن. 

الشرɠات    ʏࢭ التنظيمية  الفاعلية   ʏࢭ العامودي  التɢامل  اس؅فاتيجية 

الاستخراجية جنوب الأردن. وقياس أثر اس؅فاتيجية التɢامل الأفقي ࢭʏ الفاعلية  

  التنظيمية ࢭʏ الشرɠات الاستخراجية جنوب الأردن 

  العامودي، التɢامل الأفقي) اس؅فاتيجيات التɢامل (التɢامل    المتغ؈ف المستقل 
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  الفاعلية التنظيمية (تحقيق الأɸداف، كفاءة استخدام الموارد، الابتɢار)   المتغ؈ف التاȊع 

  المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ   منݤݨية البحث 

أɸم النتائج  

  والتوصيات 

أɸم النتائج: مستوى أȊعاد أثر اس؅فاتيجيات التɢامل ࢭʏ الشرɠات الاستخراجية  

ا. واس؅فاتيجية التɢامل العامودي لɺا أثر إيجاȌي عڴʄ  جنوب  
ً
الأردن ɠان متوسط

الفاعلية التنظيمية. واس؅فاتيجية التɢامل الأفقي لɺا أثر إيجاȌي عڴʄ الفاعلية  

الȘسوʈقية   الوساطة  الشرɠات  من  العديد  و୒يجاد  والتوصيات:  التنظيمية. 

اس؅فا ووضع  الأردنية.  الاستخراجية  للشرɠات  لتحقيق  التاȊعة  مرنة  تيجية 

  الأɸداف ذات الأولوʈة. و୒شراك الموظف؈ن ࢭʏ تحقيق الأɸداف 

  ) 2014(إبراɸيم،  الدراسة

  أɸداف الدراسة

الوحدات    ʏࢭ الفاعلية  مراجعة   ʄعڴ وأثرɸا  المنتج  جودة  مراجعة  دور 

الاقتصادية. والأɸداف الفرعية: وتقييم مدى اɸتمام العامل؈ن بمراجعة جودة 

 ʏالمنتج ࢭ  ʏالوحدات الاقتصادية. وتحديد المعوقات الۘܣ تحد من جودة المنتج ࢭ

الوحدات الاقتصادية. والتأكيد عڴʄ أɸمية التأɸيل العل׿ܣ والعمڴʏ للمراجع؈ن  

 ʏثبات دور مراجعة جودة المنتجات الفعالة ࢭ୒فعالية مراجعة جودة المنتج. و ʏࢭ

  وجود منافسة ب؈ن الوحدات الاقتصادية

  المتغ؈ف المستقل 
أدوات   مؤɸل،  ɠادر  المنتجات،  جودة  مراجعة  (سياسة  المنتج  جودة  مراجعة 

  المراجعة)

  مراجعة الفاعلية (تطوʈر الوحدات الاقتصادية، المنافسة)  المتغ؈ف التاȊع 

  المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ   منݤݨية البحث 

أɸم النتائج  

  والتوصيات 

إيجاȌي عڴʄ مراجعة الفاعلية ࢭʏ  أɸم النتائج: مراجعة جودة المنتج تؤثر Ȋشɢل  

  ʏࢭ ɸام  دور  له  للمراجع؈ن   ʏوالعمڴ العل׿ܣ  والتأɸيل  الاقتصادية.  الوحدات 

فعالية مراجعة جودة المنتج. ومراجعة جودة المنتجات الفعالة تؤدي إڲʄ وجود 

منافسة ب؈ن الوحدات الاقتصادية. والتوصيات: وتطبيق مراجعة جودة المنتج  
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الوحدات    ʏࢭ العامل  الȎشري  بالعنصر  والاɸتمام  الاقتصادية.  الوحدات   ʏࢭ

المنتجات.   بجودة  ٮڈتم  الۘܣ  التدرȎʈية  الدورات  توف؈ف  حيث  من  الاقتصادية 

وتطوʈر أجɺزة وأدوات المراجعة داخل الوحدات الاقتصادية لتواكب المفاɸيم  

  اݍݰديثة 

  )2015(اݍݰسن،  الدراسة

  أɸداف الدراسة

عن   الكشف  الفقر.  والɺدف:  مشɢلة  ݍݰل  الإسلام  ومنݤݮ  والإنتاجية  الإنتاج 

السياق   وتحليل  والإنتاجية.  الإنتاج  مفɺوم  وȖعرʈف  الفرعية:  والأɸداف 

وتحليلɺا.   والإنتاجية  الإنتاج  وقياس  والابتɢار.  المعرفة  لاكȘساب  التنظي׿ܣ 

مي  وتحديد أبرز العوامل المؤثرة عڴʄ الإنتاجية. وشرح المنݤݮ الاقتصادي الإسلا 

  ݍݰل مشɢلة الفقر 

  المتغ؈ف المستقل 
ب؈ن   الملائمة  الȎشرʈة،  والتنمية  التدرʈب  الموارد،  (كفاءة  والإنتاجية  الإنتاج 

  الأسلوب والمادة التدرȎʈية) 

  الفقر (مستوى المعʋشة، فرص العمل)  المتغ؈ف التاȊع 

  المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ   منݤݨية البحث 

أɸم النتائج  

  والتوصيات 

عملية  أɸم   ɠل   ʏࢭ الإنتاج  من  المنتظرة  النȘيجة  Ȗعكس  والإنتاجية  النتائج: 

الواجب إلا به.   إنتاجية. والإنتاج مسؤولية الأفراد والدولة وɸو واجب لا يتم 

الاقتصادي.   الɴشاط   ʏࢭ المستخدمة  الموارد  ݍݨميع  ʇعمم  الإنتاجية  ومصطݏݳ 

  الإنتاجية المستدامة والتدرʈب والتنمية الȎشرʈة المستدامة مرتبطة مباشرة ب

التوصيات: والملائمة ب؈ن الأسلوب التدرʈۗܣ والمادة التدرȎʈية للأفراد المتدرȋ؈ن.  

وملائمة الوقت والمɢان المتاح لɢل وسيلة تدرȎʈية. والال؅قام بالأولوʈات الإسلامية  

  ࢭɠ ʏافة اݝݨالات الإنتاجية 

  الدراسات الأجنȎية 

  .(Muhammad, 2022)   الدراسة
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  أɸداف الدراسة

وٮڈدف الدراسة إڲʄ تحليل العلاقة ب؈ن النظام الماڲʏ وفاعلية الدولة ࢭʏ تحقيق  

فاعلية   مستوى  وتقييم  الفرعية:  والأɸداف  العراق.   ʏࢭ الاقتصادي  الرفاه 

  ʏࢭ ʏونات النظام الماڲɢالعراق. وتحليل م ʏتحقيق الرفاه الاقتصادي ࢭ ʏالدولة ࢭ

وقياس   الرفاه  العراق.  تحقيق   ʏࢭ الدولة  وفاعلية   ʏالماڲ النظام  ب؈ن  العلاقة 

  الاقتصادي ࢭʏ العراق 

  النظام الماڲʏ (ال؅فكيبة الداخلية للمɢونات، تنمية وتفعيل القطاعات الإنتاجية)  المتغ؈ف المستقل 

  المتغ؈ف التاȊع 
الم؅قايدة، تقديم   (تلبية اݍݰاجات  الرفاه الاقتصادي  الدولة ࢭʏ تحقيق  فاعلية 

  اݍݵدمات الɺامة) 

  المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ   منݤݨية البحث 

أɸم النتائج  

  والتوصيات 

أɸم النتائج: Ȗعاɲي الدولة من اختلال ࢭʏ النظام الماڲʏ. وɸ୒مال الدولة للقطاعات 

الإنتاجية   القطاعات  وتفعيل  وتنمية  اقتصاديا.  تأخرɸا   ʄإڲ أدى  الإنتاجية 

  ʏتحقيق الرفاه الاقتصادي. والتوصيات: وتܶݰيح  يُحسّن من فاعلية الدولة ࢭ

وتفعيل   تنمية   ʄعڴ وال؅فك؈ق  المالية.  المصادر  لمɢونات  الداخلية  ال؅فكيبة 

  القطاعات الإنتاجية 

  ). Abdullah, et al., 2022(  الدراسة

  أɸداف الدراسة

إطار عمل مٔڈڋʏ متɢامل قائم عڴʄ الإنتاجية    ɸدف الدراسة إڲʄ تطوʈر و୒ختبار

المناسبة الأداء  إدارة  أنظمة  الفرعية  .لتطوʈر  المعضلة    :والأɸداف  وتحليل 

التنظيمية والفعالية  الكفاءة   ʏوۂ الأداء  بإدارة  المتعلقة  ودمج    .الأساسية 

ب؈ن   التوازن  لتحقيق  الɴشاط   ʄعڴ القائمة  الإدارة  مع  الإنتاجية"  "معلومات 

و୒ثبات أن الإنتاجية تتفوق عڴʄ جميع المقايʋس    .الكفاءة والفعالية التنظيمية

اݍݰقيقية الأعمال  ونتائج  ݝݵرجات  الدافعة  القوة   ʏوۂ التقليدية،    .المالية 

أداء   تقارʈر  إعداد   ʏࢭ الإنتاجية"  "معلومات  Ȗساعد  أن  يمكن  كيف  و୒ظɺار 

  واختبار إطار العمل ࢭʏ سياق القطاع الزراڤʏ .متɢاملة ومستدامة
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  معلومات الإنتاجية" (دمجɺا مع الإدارة القائمة عڴʄ الɴشاط)   المتغ؈ف المستقل 

  أنظمة إدارة الأداء (التوازن ب؈ن الكفاءة والفعالية التنظيمية)   المتغ؈ف التاȊع 

  المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ   البحث منݤݨية 

أɸم النتائج  

  والتوصيات 

أɸم النتائج: "معلومات الإنتاجية" مɺمة لتحقيق التوازن ب؈ن الكفاءة والفعالية  

التقليدية.   المالية  المقايʋس  جميع   ʄعڴ تتفوق  والإنتاجية  التنظيمية. 

أداء   تقارʈر  إعداد   ʏࢭ Ȗساعد  أن  يمكن  الإنتاجية"  متɢاملة  و"معلومات 

ثراء   لاستكشاف  الدراسات  من  المزʈد  و୒جراء  والتوصيات:  ومستدامة. 

التخصصات   من  المɺني؈ن  من  جديدة  سلالة  وتطوʈر  الإنتاجية".  "معلومات 

  والقطاعات المتعددة من مختلف مجالات المعرفة حول ɸذا الموضوع الɺام 

  ).Aqeela, 2022(  الدراسة

  أɸداف الدراسة

تحليل   ممارسة  الɺدف:   ʏࢭ العمل  بأخلاقيات   ʏاݍݨامڥ الأستاذ  ال؅قام  مدى 

مɺنته. وتحديد أɸم مجالات أخلاقيات العمل ࢭʏ مɺنة الأستاذ اݍݨامڥʏ. وقياس  

مدى ال؅قام الأستاذ اݍݨامڥʏ بأخلاقيات العمل ࢭʏ مجال التدرʉس. وقياس مدى  

الر   ʄعڴ الإشراف  مجال   ʏࢭ العمل  بأخلاقيات   ʏاݍݨامڥ الأستاذ  سائل  ال؅قام 

مجال    ʏࢭ العمل  بأخلاقيات   ʏاݍݨامڥ الأستاذ  ال؅قام  مدى  وقياس  العلمية. 

  التعامل مع الإدارة. 

  أخلاقيات العمل (التدرʉس، الإشراف، التعامل مع الإدارة)  المتغ؈ف المستقل 

  ال؅قام الأستاذ اݍݨامڥʏ   المتغ؈ف التاȊع 

  المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ   منݤݨية البحث 

النتائج  أɸم 

  والتوصيات 

أɸم النتائج: يل؅قم الأستاذ اݍݨامڥʏ بأخلاقيات العمل ࢭʏ مجال التدرʉس بدرجة  

  ʄعڴ الإشراف  مجال   ʏࢭ العمل  بأخلاقيات   ʏاݍݨامڥ الأستاذ  وʈل؅قم  عالية. 

  ʏࢭ العمل  بأخلاقيات   ʏاݍݨامڥ الأستاذ  وʈل؅قم  عالية.  بدرجة  العلمية  الرسائل 

والتوصيات عالية.  بدرجة  الإدارة  مع  التعامل  بأɸمية  مجال   ʏالوڤ وȖعزʈز   :
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بأخلاقيات  الال؅قام  ثقافة  وɲشر   .ʏاݍݨامڥ الأستاذ  مɺنة   ʏࢭ العمل  أخلاقيات 

الال؅قام    ʄعڴ اݍݨامعي؈ن  الأساتذة  وȖܨݨيع  ودعم  اݍݨامعات.   ʏࢭ العمل 

بأخلاقيات العمل. وتوف؈ف بʋئة عمل مناسبة لضمان ال؅قام الأساتذة اݍݨامعي؈ن  

  بأخلاقيات العمل

  ).Al-Hashemi, 2019(  الدراسة

  أɸداف الدراسة

ال؅فك؈ق   مع  التقنية،  التطورات  ظل   ʏࢭ المصارʈف   ʏࢭ الأخلاقية  اݝݵاطر  تحليل 

عڴʄ غسيل الأموال. وتحديد مفɺوم اݝݵاطر الأخلاقية وغسيل الأموال. وتحليل  

وتقييم   التقنية.  التطورات  ظل   ʏࢭ ووسائلɺا  الأموال  غسيل  اݍݨɺود  أساليب 

واستعراض   الأموال.  عمليات غسيل  الوقائية من  المصرفية  الدولية والآليات 

  موقف الشرʉعة الإسلامية من غسيل الأموال 

  المتغ؈ف المستقل: التطورات التقنية (التقنيات المالية)   المتغ؈ف المستقل 

  ݝݵاطر الأخلاقية ࢭʏ المصارʈف (غسيل الأموال)   المتغ؈ف التاȊع 

  المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ    منݤݨية البحث 

أɸم النتائج  

  والتوصيات 

وغسيل   المال.  وقذارة  وكذبًا  خداعًا  تتضمن  مركبة  جرʈمة  الأموال  وغسيل 

 لأموال الناس بالباطل، وٮڈرȋًا من القانون. والتطورات التقنية  
ً

الأموال ʇُعدّ أكلا

الدولية   لݏݨɺود  كب؈فًا  تحديًا  شɢل 
ُ
Ȗ  عمليات من  الوقائية  المصرفية  والآليات 

غسيل الأموال. والتوصيات: وتطوʈر آليات دولية متماشية مع التطور التقۚܣ.  

 ʏالوڤ وȖعزʈز  المالية.  بالتقنيات  يتعلق  فيما  خاصة  الم؅قايد  الأخطار  ومراقبة 

  بمخاطر غسيل الأموال وأɸمية الال؅قام بالقوان؈ن والأنظمة الدولية
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  الفصل الثاɲي: الإطار النظري 

  تمɺيد:

 لارتقاء الإɲسان والمنظمات والأمم، فࢼܣ أعظم وسيلة قامت ٭ڈا الدول،  
ً
Ȗعد الأخلاق معيارا حقيقيا

الال؅قام    ʄعڴ فاݍݰرص  عظيم،  ومقام  شأن  لɺا  وأصبح  إلا  و୒خلاص  بأمانة  موظفوɸا  عمل  دولة  من  فما 

العمل   الأخلاقيات  تɢون  أن  ولابد  و୒داري،  وديۚܣ   ʏأخلاࢮ مطلب  ɸو  العمل  لدى  بأخلاقيات  أك؄ف  أولوʈة 

منظماتنا ولدى موظفينا ومɺنʋنا قصد تحقيق الكفاية والتم؈ق وال؇قاɸة وحسن إتقان العمل، كما أٰڈا Ȗعت؄ف  

  . أداة وقائية وعلاجية ضد ɠل أشɢال الفساد وصوره 

الفعالة فسʋتم تقسيم ɸذا الاطار عڴʄ   ة ونظرا لأɸمية اخلاق ومدى تأث؈فɸا اٰڈيارɸا عڴʄ الإنتاجي

:ʏالنحو التاڲ  

  المبحث الأول: أخلاقيات العمل. 

  .اعليةالف الإنتاجية المبحث الثاɲي:  
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  المبحث الأول: أخلاقيات العمل

  تمɺيد:  1.1.2

أخلاقيات المɺنة ɸو مصطݏݳ الأخلاق والذي ʇعت؄ف التصور الأوڲʏ لɺا، ذلك أن الأخلاق Ȗعد أساسا 

ومنطلقا مɺما ݍݰياة الأمم والشعوب والأفراد، بحيث تنظم العلاقات فيما بئڈا، فالأخلاق منظومة متɢاملة  

(حمدي،  قتصادية والسياسية.  تنظم العلاقات الȎشرʈة ࢭʏ جميع جوانب اݍݰياة العقائدية والاجتماعية والا

2021 (  

  Ȗعرʈف أخلاقيات العمل: 2.1.2

الܦݰية العادة  وɸو  لɢلمة خلق  ۂʏ جمع  لغة  الأخلاق  الوسيط    Ȗعرʈف  الم݀ݨم  وعرف  والطبع، 

  .اݍݵلق عڴʄ أنه حال للنفس راܥݵة تصدر عٔڈا الأفعال من خ؈ف أو شر من غ؈ف حاجة إڲʄ فكر وروʈة " 

بأنه ɠلمة Ȗعۚܣ: "المبادئ الأخلاقية الۘܣ   Ethicsأما اصطلاحا فيعرف قاموس اكسفورد مصطݏݳ   

  )2017. (محمد، تحكم سلوك الܨݵص أو إجراء ɲشاط ما

ɸو  ما  لتحديد  السلوك  "مبادئ  بأنه:  لونجمان  قاموس  عرفه  واݍݵطأ"  كما  وعرف    ،الصواب 

الصɴيع الأخلاق بأٰڈا مجموعة السلوكيات الۘܣ يظɺرɸا الفرد ࢭȖ ʏعامله مع الأحداث الۘܣ تواجɺه أو الأفراد  

الذين يتعامل معɺم ࢭʏ اݍݰياة، وʈكȘسب معظمɺا من خلال ال؅فبية والبʋئة الۘܣ عاش فٕڈا الفرد خلال مراحل  

   )2014.( أسامة، عمره اݝݵتلفة"

أما العيدروس فقد استعمل مصطݏݳ الأخلاقيات بدلا من الأخلاق حيث عرف الأخلاقيات بأٰڈا  

"مجموعة القيم والأعراف والتقاليد الۘܣ يتعارف علٕڈا أفراد مجتمع ما حول ما ɸو خ؈ف وحق وعدل لتنظيم  

  ) 2018( أحمد، أمورɸم ࢭʏ اݝݨتمع". 
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كما اعت؄ف البعض أن  الفلسفة الأخلاقية ȖسȘند عڴʄ فكرة "ما يجب عليك أن تفعله، أي أن Ȗعرف  

  ما التصرف الܶݰيح وما التصرف اݍݵطأ، ثم تفعل ما ɸو ܵݰيح". 

والأخلاق صفة مستقرة ولʋست عارضة، وɸذه الصفة المستقرة لɺا آثار سلوكية، فالسلوك ɸو  

أثر اݍݵلق وشɢله الظاɸر، وسلوك الإɲسان وتصرفاته يدلان عڴʄ خلقه غالبا والأخلاق مسألة ضم؈فية، تمثل  

ا السلوك  لتفادي  بالعلم  مرتبطة  وۂʏ جد  والوفاء واݍݰب،  والأمانة  والصدق  ࢭʏ  العدل واݍݰق   ʏأخلاࢮ للا 

والعل׿ܣ.    ʏالعمڴ والسڥʏ    -الميدان  واݍݰرفة  والصنعة  المɺنة،  بأنه  اللغة   ʏࢭ العمل  ʇعرف  العمل:  Ȗعرʈف 

  )2022(سامي، والكسب". 

 ʏسان ٭ڈدف الإنتاج ࢭɲبه الإ الذي يقوم   ʏالعقڴ أو  والعمل اصطلاحا ʇش؈ف إڲʄ الɴشاط اݍݨس׿ܣ 

وظيفة أو ࢭʏ حرفة أو مɺنة، وȋذلك فالعمل ʇش؈ف إڲʄ المɺنة ومعۚܢ المɺنة ɸو العمل، كما أن ɠل صنعة عمل،  

  )2017(أسماء،  وɠل وظيفة عمل، وɠل حرفة عمل. 

Ȗعرʈف المɺنة: Ȗعرف المɺنة بأٰڈا " مجموعة من الأعمال الۘܣ تتطلب مɺارات معينة يؤدٱڈا الفرد من  

  )2015( أبو الɢاس، خلال ممارسات تدرȎʈية". 

و୒عالة   معاشه  وسيلة لكسب  المرء  يتخذه  الذي  اݍݰياȖي  "الɴشاط  أٰڈا:   ʄعڴ البعض  كما عرفɺا 

أɸله". فالمɺنة وسيلة لكسب العʋش من خلال تنفيذ أعمال معينة تتطلب مجموعة من المɺارات والمعارف  

  )2018( الدلي׿ܣ، النظرʈة والقواعد الۘܣ تنظم العمل ٭ڈا.

ما ومصطݏݳ أخلاقيات   المɺنة  المɺنية  المɺنة  مرادفا للأخلاق  أو  العمل  ʇعت؄ف مصطݏݳ أخلاقيات 

والۘܣ Ȗعۚܣ العلم أو الشرح    Logosوالۘܣ Ȗعۚܣ الواجب وɠلمة    Deonالمɺنة مشتق من الɢلمت؈ن الإغرʈقيت؈ن  

واݍݨمع ب؈ن الɢلمت؈ن ʇش؈ف إڲʄ الال؅قامات المفروضة عڴʄ الموظف؈ن وأعوان الدولة عموما المرتبطة بممارسة  

والاستقامة   الشرف  قوان؈ن  وفق  المɺام  ممارسة  ٭ڈا  يقصد  المɺنة  أخلاقيات  أن  أي   العمومية  الوظيفة 

الو  لممارسة  بالتفرغ  والال؅قام  بالإضافة  وال؇قاɸة،  الم۶ܣ  والكتمان  وظيفة  من  أك؆ف  ب؈ن  اݍݨمع  وعدم  ظيفة 

  ) 2016( خرࢭʏ، للال؅قام بالسلوكيات اݍݰميدة. 
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مجموعة القيم والنظم اݝݰققة للمعاي؈ف الإيجابية العليا المطلوȋة ࢭʏ أداء الأعمال    وʉعرف عڴʄ أنه

الوظيفية والتخصصية، وࢭʏ أساليب التعامل داخل بʋئة العمل، ومع المستفيدين، وࢭʏ اݝݰافظة عڴʄ ܵݰة  

ممارسته   بحكم  الܨݵص   ʄعڴ تفرض  الۘܣ  الواجبات  ʇعاݍݮ  الذي  العلم  البʋئة"  وسلامة  المɺنة  الإɲسان، 

  )2017(العزب، معينة". 

البعض    المɺنة  وʈرى  الأفراد  المطلوب  للسلوك  مرجعا  Ȗعد  الۘܣ  والمعاي؈ف  المبادئ  من  مجموعة 

الواحدة، والۘܣ ʇعتمد علٕڈا اݝݨتمع ࢭʏ تقييم أدا٬ڈم إيجابا أو سلبا" تحتم أخلاقيات المɺنة بكيفية التصرف  

ه ࢭɠ ʏل وقت وفق اللائق أثناء ممارسة الأɲشطة المɺنية اݝݵتلفة، كما Ȗع؄ف عن ضرورة أداء الموظف لمɺام

  )2017( عبد الدايم، قانون الدولة الإقليم، اݝݨتمع، والمنظمة الۘܣ ʇشتغل فٕڈا".

تɢون   بحيث  الواحدة  المɺنة  أܵݰاب  عند  علٕڈا  المتعارف  والأصول  القواعد  من  اݝݨموعة  تلك 

  مراعاٮڈا محافظة عڴʄ المɺنة وشرقɺا".  

أخلاقيات المɺنة ۂʏ علم الواجبات المعنوʈة الۘܣ تفرض عڴʄ أعضاء مؤسسة أو تنظيم ما، بمعۚܢ   

جماعة اجتماعية ملتفة حول مشروع مش؅فك، قائمة عڴʄ الɺرمية، خاضعة إڲʄ سلطة مɢلفة بتحديد مبادئ  

  ) 2017( ماɸر،  العمل الواجبة الاح؅فام تحت طائلة اݍݨزاءات التأديȎية"

الۘܣ   القواعد والمبادئ والأصول  Ȗعۚܣ مجموعة  الوظيفة  أو  المɺنة  أو  العمل  وȋالتاڲʏ فأخلاقيات 

يجب أن يل؅قم ٭ڈا أتباع المɺنة ليحافظوا عڴʄ مستوى مɺنْڈم وشرفɺا، وۂʏ عبارة عن العمل بالقيم الإيجابية  

  . والمبادئ الأخلاقية المرجعية المطلوب تȎنٕڈا عند ممارسة المɺنة

جوɸر أخلاقيات العمل ɸو : القيام بالعمل بدون تقص؈ف فلɢل عمل أخلاقيات تحكمه ولɢل مɺنة   

أخلاقياٮڈا الۘܣ Ȗشɢلت وتنامت تدرʈجيا مع الزمن إڲʄ أن تم الاع؅فاف ٭ڈا وأصبحت معتمدة أدبيا وقانونيا 

المواقف والظروف الۘܣ  وȖعمل أخلاقيات العمل عڴʄ توف؈ف أساس قانوɲي وأخلاࢮʏ السلوك الفرد ࢭʏ مختلف  

والمعاي؈ف   السلوك  وقواعد  والتعليمات  القوان؈ن   ʄعڴ تنعكس  أٰڈا  كما  وخارجه،  العمل  داخل  تواجɺه  قد 
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أخلاقية ومعرفة علمية وأساليب ومɺارات فنية تحكم   المɺن قيم ومبادئ ومعاي؈ف  مɺنة من  المɺنية. فلɢل 

  )Abdallah,2016( عمليات المɺنة وتحدد ضوابطɺا.  

ࢭʏ بداية حياته من  الفرد  يتعلمɺا  الۘܣ  العامة  ࢭʏ مجملɺا من الأخلاق  المɺنية  Ȗستمد الأخلاقيات 

أٰڈا أحɢام معيارʈة تحدد   ٭ڈا باعتبار  الۘܣ يؤمن وʈتمسك  القيم اݍݰميدة  الأسرة والدين والأصدقاء، ومن 

حول من  والعالم  ووطنه  وعمله  بأسرته  علاقاته  وȖعكس  وآرائه،  وتصرفاته  قناعاته  سلوكه  وȖشɢل  ه 

واتجاɸاته العلمية والفكرʈة فالقيم Ȗعت؄ف موجɺات لسلوك الفرد واݍݨماعة وتحديد ما ɸو مرغوب فيه أو  

السلوك   أخلاقيات  أن  باعتبار  المنظمات   ʏࢭ العمل  أداء   ʄعڴ تأث؈ف  للقيم  يɢون  وȋذلك  فيه،  مرغوب  غ؈ف 

محصلات   إحدى  إلا  ɸو  ما  الأعمال  منظمة   ʏࢭ للموظف  Ȗسود  الإداري  والۘܣ  ٭ڈا  يؤمن  الۘܣ  القيم 

  )Aryati,2018.(اݝݨتمع

  أɸمية أخلاقيات العمل: 3.1.2

 ɠانت، لأٰڈا عامل بناء حضاري ووقاية من الانحيا 
ً
أيا   ز للأخلاق أɸمية بالغة ࢭʏ حياة اݝݨتمعات 

وكما لا Ȗستقيم اݍݰياة بدون أخلاق فإن العمل    ،فارتقاء الأمم لا يقوم إلا بارتقاء سلم الأخلاق لدى أفرادɸا

ڈا، لأٰڈا تحكم مساره، وتوجه تصرفات الأفراد لɢي يقوموا به عڴʄ أحسن وجه.    لا ʇستقيم ولا يثمر بدوٰ

فإتباع الأخلاق ࢭʏ العمل الم۶ܣ أمر واجب يحرص عليه ɠل فرد وɠل منظمة لأن عدم الال؅قام بما  

المنظمة اداء   ʄسلبا عڴ عڴʄ    ،سيؤثر  بناء  المɺنة  بأخلاقيات  العامل؈ن  ال؅قام  Ȗعتمد عڴʄ مدى  لن  فالمنظمة 

قناعاٮڈم الܨݵصية، بل ۂʏ بحاجة لأن يل؅قم بذلك كجزء من متطلبات العمل، فأخلاقيات المɺنة Ȗشɢل  

العمل ʇعت؄ف ضرورة    المرجعية الۘܣ يخضع لɺا العامل ࢭʏ سلوكه العام وࢭʏ أثناء عمله فالال؅قام بأخلاقيات 

ʄإڲ ٮڈدف  لأٰڈا  المنظمة،  أعمال  أداء  لتحس؈ن  سرʉعة    إدارʈة  خدمات  تقديم  ضرورة   ʄإڲ العامل؈ن  توجيه 

الم درجات   ʄأعڴȋو اݝݨتمع،  الأفراد  عالية  النقاط  وȋجودة   ʏࢭ العمل  أخلاقيات  من  الغاية  وتتݏݵص  ɺنية 

  ) Bagyo,2018( :التالية
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بالɴسبة للإدارة والمنظمة: خلق جسور ب؈ن الإدارة والمواطن قائمة عڴʄ الثقة المتبادلة إزالة الطاȊع  .1

الȘسلطي الذي يمكن أن تتصف به إدارة المنظمة؛ Ȗعزʈز مصداقية المنظمة مع المرؤوس؈ن Ȗساɸم  

والمنفعة ࢭʏ جميع    ࢭʏ إعداد وتنمية الموارد الȎشرʈة لتɴتج أعمالɺا بفعالية؛ تزوʈد المنظمات بالرȋح

خلال   من  ونجاحɺا  المنظمات  أداء  تحس؈ن  القرارة  صنع  عملية  تحس؈ن   ʏࢭ المساعدة  اݝݨالات 

وال؇قاɸة   ɠالثقة  والأخلاق  بالقيم  اݝݰلية    والال؅قام  البʋئة  صعيد   ʄعڴ المنظمة  سمعة  Ȗعزʈز 

 والإقليمية والدولية.  

بالɴسبة للموظف: ضبط السلوك الم۶ܣ والܨݵظۜܣ الذي يɴبڧʏ أن يتحڴʄ به المؤتمنون عڴʄ مصاݍݳ   .2

الدولة؛ فɺم الواجبات المɺنية والتذك؈ف بنظام اݍݨزاءات الإيجابية والسلبية لتفادي Ȋعض المظاɸر  

ضمان التوازن ب؈ن الأحɢام الأخلاقية واݝݰافظة عڴʄ حرʈات وحقوق الموظف؈ن؛  تنظيم  و السلوكية   

واجبات الم۶ܣ تجاه العملاء الزملاء واݍݨɺة المشرفة عليه واݝݨتمع  اݍݰفاظ عڴʄ العلاقة اݍݨيدة 

و  الم۶ܣ  إنتاجية  زʈادة  المتبادلة؛  والمساعدة  التعاون  روح  وȖعزʈز  الواحدة  المɺنة  زملاء  ثم  ب؈ن  من 

 تحس؈ن وتطوʈر أداء منظمته. 

  :مصادر أخلاقيات العمل 4.1.2

للفرد   ʏالأخلاࢮ السلوك  تحكم  والۘܣ  أخلاقياٮڈا  المɺن  ɠافة  مٔڈا  Ȗستمد  الۘܣ  المصادر  من  مجموعة  ɸناك 

 :ʏذه المصادر ۂɸ مɸتفق العديد من الباحث؈ن أن أʈالعامل، و)Burton,2017(  

الدين Ȗعت؄ف الأديان السماوʈة المصدر الرئʋس للأخلاق عموما، والۘܣ ʇستقي مٔڈا الإɲسان جميع   .1

ومنݤݨه ࢭʏ اݍݰياة، وȌعد القرآن الكرʈم والسنة النبوʈة وأخلاق الܶݰابة من    هوسلوكياتتصرفاته  

أɸم مصادر الأخلاق للفرد وللموظف المسلم ࢭʏ الشرʉعة الاسلامية، والۘܣ توجه سلوكياته سواء  

 ʏࢭ المɺنية  الأخلاق  أرɠان  عناصر  ومن  الآخرʈن،  مع  Ȗعاملاته   ʏࢭ أو  الوظيفية  بواجباته  القيام   ʏࢭ

ن الله  الإسلام  أمام  القرارات  نتائج  تحمل   ʏࢭ المسؤولية  وجه  أكمل   ʄعڴ العمل  بأداء  الال؅قام  جد 

  .
ً
 أو عقابا

ً
 والضم؈ف واݝݨتمع واݍݨزاء عڴʄ العمل ثوابا

الذات ورقابة الضم؈ف Ȗعد محاسبة النفس من مصادر الال؅قام الأخلاࢮʏ للفرد العامل، فࢼܣ Ȗعد   .2

من أشɢال الرقابة الذاتية الۘܣ يطبقɺا الفرد السوي عڴʄ سلوكه اݍݵاص، والذي يواجه الصراعات 
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أما الܨݵص غ؈ف  مع مبادئه الأخلاقية.  إذا ما حاول القيام Ȋسلوكيات لا تتفق  النفسية اݍݰادة 

السوي فإنه لا يل؅قم كث؈فا بالمبادئ والقيم الأخلاقية ولا يتأثر أو ʇعاɲي ضم؈فه من ذلك ولا يحاسب 

 ذاته. 

البʋئة الاجتماعية لا يمكن تجاɸل دور البʋئة الاجتماعية وما تحوʈه من عادات وتقاليد وأعراف   .3

لتصرفاته  مصدرا  Ȗشɢل  فɢلɺا  والشارع،  والمدرسة  الأسرة  من  العامل  الفرد  يكȘسّڈا  وقيم 

 وأخلاقياته ࢭʏ العمل، فالعامل ينقل سلوكه الذي ورثه من بيȁته إڲʄ المنظمة. 

  : المبادئ العامة الأخلاقيات العمل 5.1.2

العمل أو جمعɺا ࢭʏ بنود محددة بدقة نظرا لطبيعْڈا   العامة لأخلاقيات  لا يمكن حصر المبادئ 

الفلسفية وتداخلɺا  المتعدد لكن اجتمعت مصادر أخلاقيات العمل سواء ࢭʏ الفكر الوضڥʏ أو ࢭʏ الشرʉعة  

ʄ أدا٬ڈا ࢭʏ عمله، وɸذا  الإسلامية عڴʄ تحديد كم من الأخلاقيات الۘܣ يɴبڧʏ للعامل أن يل؅قم ٭ڈا وʈحرص عڴ

  ) Ȋ )Cohen,2016غض النظر عن نوع الوظيفة أو اݍݰرفة أو المɺنة الۘܣ يزاولɺا. 

ࢭʏ الفكر الوضڥʏ المبادئ العامة الأخلاقيات العمل ࢭʏ الفكر الوضڥʏ ۂʏ عبارة عن مجموعة من 

القواعد الأخلاقية والسلوكية الۘܣ تتخذ كمرجع لقياس السلوك الم۶ܣ، وɠإجراء وقاǿي ʇستفاد منه ࢭʏ خلق  

يات المتاحة، واݍݰرص  اݍݰس الأخلاࢮʏ لاح؅فام وتطوʈر المɺنة، وتقديم أفضل خدمة ممكنة ࢭʏ ضل الإمɢان

 ʏالفرد العامل ࢭ عڴʄ الصاݍݳ العام ࢭɠ ʏل المسائل المɺنية حيث Ȗعمل ɸذه المبادئ عڴʄ توف؈ف إطار ʇساعد 

  :  ʏيڴ بما  الال؅قام  خلال  من  وɸذا  ٭ڈا،  يقوم  الۘܣ  الأعمال   ʄعڴ الم؅فتبة  ومسؤولياته  بواجباته  القيام 

  ) 2018(الدلي׿ܣ،

  لةɠالمسؤولية والكفاءة المقصود بالمسؤولية ال؅قام الفرد العامل أمام اݍݨميع بأن ئڈض بالأعباء المو

إليه بأفضل ما ࢭʏ وسعه من قدرات، مع تحمل نتائج قراراته وعواقب تصرفاته، والال؅قام بإسداء  

أدا لتحس؈ن  والمراقبة  الإشراف  من  ɠاف  قدر  وȋممارسة  للزملاء  والإرشاد  والقيام  المشورة  ٬ڈم 

بمسؤوليْڈم ࢭʏ إدارة شؤون مɺنْڈم واݍݰفاظ عڴʄ التقاليد المɺنية والرفع من شأٰڈا. أما الكفاءة 
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المفɺوم؈ن   ɸذين  وʉعت؄ف  العمل،  الأداء  اللازمة  والمɺارات  واݍݵ؄فات  المعرفة  استخدام  فتعۚܣ 

 متɢامل؈ن وʈتعززان عندما تɢون الإدارة قائمة عڴʄ الديمقراطية والأخلاق.  

   ل ما يث؈ف الشّڈة، وتتحقق الاستقامة من خلالɠ ترك ʏة والإخلاص الاستقامة ۂɸالاستقامة وال؇قا

أداء الأعمال ب؇قاɸة وحرص وشعور بالمسؤولية وال؇قاɸة Ȗعۚܣ رفض الفساد بɢل أشɢاله والذي لابد 

اݍݰصر    أن ولʋس  المثال  سȎيل   ʄعڴ ذلك  وʈتحقق  الغ؈ف،  ʇشمل  أن  قبل  بالذات  بتجنب    -يبدأ 

منفعة   أي  لأجل  استخدامɺا  وعدم  للعمل  السرʈة  المعلومات  أمن  وȋحماية  المزايا،  استغلال 

ܧݵصية، والإبلاغ عن الأفعال غ؈ف المشروعة المشȘبه ٭ڈا أو اݍݵروقات للمبادئ الأخلاقية للعمل. 

قيق  العمل بإخلاص فتتحقق عند بذل الفرد لݏݨɺد اللازم والتܸݰية الممكنة ࢭʏ سȎيل تح  أما تأدية

 ) Cohen,2016(أɸداف العمل. 

   عن النظر  Ȋغض  وɸذا  و୒نصاف،  ولباقة  بكياسة  ومعاملْڈم  الغ؈ف  اح؅فام   ʄعڴ يرتكز  الاح؅فام 

بʋئة عمل    ʄاٮڈم، واݍݰفاظ عڴɺأو توج أو مɢانْڈم  تتم؈ق بالعلاقات اݍݰسنة وʉسودɸا  مستواɸم 

مناخ من الاح؅فام المتبادل، والامتناع عن الإساءة اللفظية أو غ؈ف اللفظية أو المكتوȋة أو البدنية،  

 أو المشاركة ࢭʏ إطلاق الشاǿعات أو الإبلاغ عن وقاǿع مغلوطة Ȋسوء نية.

  : أشɢال السلوك غ؈ف الأخلاࡪʏ ࡩʏ العمل 6.1.2

تصنف الأخلاقيات السلوك الإɲساɲي، إڲʄ سلوك حميد أو سلوك سۛܡ بناء عڴʄ المعاي؈ف السائدة  

  )2017(أحمد،ࢭʏ اݝݨتمع. 

اتفق   الۘܣ  القيم الأخلاقية  الذي يتعارض مع  السلوك  السۛܡ أو غ؈ف الأخلاࢮɸ ʏو ذلك  والسلوك 

  علٕڈا الأفراد واݍݨماعات والۘܣ تحكم علاقاٮڈم مع Ȋعضɺم البعض.  

الأɲشطة   نطاقɺا  ʇشمل  والۘܣ  فٕڈا  المرغوب  غ؈ف  التصرفات  ɠل   ʏالأخلاࢮ غ؈ف  السلوك  وʈتضمن 

  ) 2017(ماɸر،  -التالية: 
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  شطة الۘܣ تتعارض مع المبادئ الأساسيةɲشطة اݝݵالفة للقواعد القانونية للدولة تلك الأɲتلك الأ

للأخلاق الأɲشطة الۘܣ تمارس الضغوط خفية بدافع ال؅قام الولاء والإخلاص القرابة أو الصداقة، 

الۘܣ يحرمɺا  أو التح؈ق الطبقة وʈلاحظ أن السلوك غ؈ف الأخلاࢮʏ ࢭʏ العمل لا يتعلق فقط بالأɲشطة  

أنه Ȗعد  الۘܣ يصعب حصرɸا، إلا  العديد من الأɲشطة الأخرى  القانون بل يȘسع نطاقه لʋشمل 

العمل ɠل الأɲشطة المرتبطة Ȋسوء استخدام   ʏوجه عام، من قبيل السلوكيات غ؈ف المقبولة ࢭȋو

لتعصب  السلطة أو بالتكسب غ؈ف المشروع مٔڈا، ومن صورɸا اجتماعية أو سياسية أو ديɴية أو ا

 ) Cohen,2016( .اݍݨɴس 

    دايا والإكراميات دون وجه حقɺعطى لإبطال حق أو إحقاق    "أخذ الرشوة وقبول الʇ ما ʏالرشوة ۂ

بالباطل   الناس  الأموال  أɠل   ʏوۂ الܨݵص،   ʄعڴ مستحق  غ؈ف  ɸو  فيما  المال  بذل   ʏوۂ باطل، 

بالطرق  الطبيعية  حقوقɺم  نيل  من  الناس  من  الكث؈ف  وحرمان  النظام  لتجاوز  طرʈق  والرشوة 

تقديم   عدم   ʄعڴ Ȗعودوا  الذين  الموظف؈ن  Ȋعض  ذمة  لفساد  غ؈ف المشروعة  بمقابل  إلا  أعمالɺم 

اݝݵالف  السلوك  لɺذا  Ȗعرضا  الأك؆ف  العام  القطاع   ʏࢭ والموظفون  المسؤولون  وʉعت؄ف  مشروع، 

مصاݍݰɺا   ʄعڴ والأمناء  للدولة  ممثل؈ن  بصفْڈم  يقومون  لأٰڈم  العمل،  والقوان؈ن  للأخلاقيات 

با أفرادɸا  بالإتجار  ومصاݍݳ  يقوم  المرȖآۜܣ  فالموظف  له  وضعت  ما  غ؈ف   ʏࢭ الوظيفة  ستغلال 

Ȋسبّڈا له  يمنح  وما  فٕڈا  وجوده  وʉستغل  العامة  الوظيفة   بالوظيفة  Ȗعطي  واݝݰاباة  اݝݰسوȋية 

ʇغرʈه  مما  الوظيفية،  والم؈قات  الاجتماعية  العلاقات  من  مرموقة  مɢانة  والمسؤول  للموظف 

وɸذا   ونحوɸما  الأصدقاء  ومحاباة  لقرابة  ɠالانحياز  الܨݵصية  والعلاقاته  لمصݏݰته  بȘܦݵ؈فɸا 

فه المتمثلة ࢭʏ خدمة المواطن؈ن،  النمط من السلوك الإداري Ȋعد انحرافا باݍݨɺاز الإداري عن أɸدا

إضعاف   وɸو  المواطن؈ن  ب؈ن  المساواة والعدالة   ʄعڴ Ȗعمل  الۘܣ  القانونية  المبادئ  عن  خروج  وɸو 

ة المؤكدة عڴʄ اݍݰياد والموضوعية والدقة ࢭʏ اتخاذ القرارات والمواقف للقيم المؤسسية والوظيفي

و؅ʈفتب عڴɸ ʄذا السلوك انȘشار الظلم والأحقاد والضغائن ب؈ن أفراد اݝݨتمع، كما يولد ردود فعل 

 غاضبة ومنفعلة ب؈ن موظفي الإدارة والمتعامل؈ن معɺا.  
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    ة والقضاء والمناصبʈالطب والعسكرɠ اݍݵاصة ࢭʏ الوظائف ذات الصفة  يتأكد  افشاء الأسرار 

العليا، وɸذا لما فٕڈا من أسرار العمل وأسرار الناس، مما يحتاج فيه العامل إڲʄ درجة عالية من  

لأܧݵاص الأمانة، لذا وضع ࢭȊ ʏعضɺا قسم يؤديه المتقدم إلٕڈا والأسرار الوظيفية مٔڈا ما يتعلق با

ومقدار   المؤسسة  اسم  كشف  كعدم  بالأعمال،  المتعلق  ومٔڈا  للموظف؈ن،  الܨݵصية  ɠالظروف 

عرضɺا ࢭʏ عروض المناقصة، أو كشف ما يدور ࢭʏ الاجتماعات اݍݵاصة، ولا يجوز كشف الأسرار  

ضرر   كشفɺا   ʏࢭ أن  للعɺد؛  ونقض  للوعد  و୒خلاف  بالأمانة  إخلال  كشفɺا  أن  التالية:  للأسباب 

ا التلصص  بصاحب  لباب  فتح  كشفɺا   ʏࢭ أن  الناس  ب؈ن  لݏݵيانة  إشاعة  كشفɺا   ʏࢭ أن  لسر؛ 

والتحسس والاطلاع عڴʄ ما لا يɴبڧʏ والتدخل فيما لا ʇعۚܣ؛ أن ࢭʏ كشفɺا التجرؤ عڴʄ الممنوع مما  

 )2017(محمد، يفتح الباب للتجرؤ عڴʄ بقية الممنوعات.

  ،عت؄ف من مرادفاتهȖ ر والكذب واݍݵداعʈو ما يخلط من الرديء باݍݨيد، وال؅قوɸ الغش اصطلاحا

فالكذب من الغش، لأن الɢاذب يظɺر خلاف اݍݰقيقة واݍݵيانة من الغش، لأن الغاش لم يخلص 

بل أظɺر ما لا يبطن وال؅قوʈر من الغش، لأنه Ȗغي؈ف لݏݰقيقة بإحدى    العملةوʈنܶݳ لصاحبه أو  

الطرق المقررة بالقانون والدافع الاستعمال الغش عند العامل ɸو اݍݰصول عڴʄ منفعة أو مصݏݰة  

ܧݵصية أو بدافع الإضرار بالغ؈ف أو للْڈرب من العقوȋة، ومن أمثلة الغش وال؅قوʈر ࢭʏ الأعمال، 

 ) Cohen,2016( التصرفات التالية: 

  رʈعكس ذلك أو تزو ʏأٰڈا جديدة أو أصلية وۂ ʄا عڴɸارɺإخفاء عيب السلعة أو إظ

حالات   المش؅في؛  إعلام  دون  مستعملة  أو  مواد مقلدة  وتركيب  المܦݨلة  المارɠات 

ومحتوʈات   المواد  ومɢونات  ب؅فكيبة  التلاعب  خلال  من   ʏوالصناڤ التجاري  الغش 

 ار والعمولات  المنتجات والغش ࢭʏ الأوزان والمɢاييل والأسع

    ،ادات المرضية المزورةɺر الطبية والشʈالتقارɠ ر غ؈ف متوافقة مع الواقعʈكتابة تقار

بأٰڈا   المشارʉع  عن  التقارʈر  أو  لݏݰقيقة،  مخالفة  وقاǿع  عن  الإدارʈة  التقارʈر  أو 

منْڈية أو مستوفية للشروط الفنية وۂʏ عكس ذلك، وكذلك استخراج شɺادات  

 وثائق رسمية لأي جɺة من اݍݨɺات.  مزورة أو تزوʈر أوراق أو مسȘندات أو
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   للموظف مع مصاݍݳ المصاݍݳ عندما تتعارض المصاݍݳ الܨݵصية  تضارب المصاݍݳ يɴشأ تضارب 

اݍݨɺة الۘܣ ʇعمل ٭ڈا بأي طرʈقة ɠانت مالية أو غ؈ف ذلك، حيث تؤثر مصݏݰته الفردية أو علاقاته  

الܨݵصية أو العائلية عڴʄ حكمه الم۶ܣ أو عڴʄ قدرته عڴʄ التصرف بما يتوافق مع مصݏݰة اݍݨɺة 

ظفة له، مما يؤدي إڲʄ الȘشكيك ࢭʏ مدى أداءه لأعماله بموضوعية و୒ڲʄ الإضرار Ȋسمعة وȋ؇قاɸة  المو 

جɺة العمل ومثل ɸذا التضارب قد يɴشأ ࢭʏ حال قام الموظف باتخاذ إجراءات أو القيام بأɲشطة  

  ʄحال حصول الموظف أو أحد أفراد عائله عڴ ʏوغ؈ف فعال، أو ࢭ ʏتجعل أدائه لعمله غ؈ف موضوڤ

 ) 2017: (العزب،  وجود مصاݍݳ ܧݵصية ࢭʏ أعمال خارجية  نافع ܧݵصية نȘيجة لموقعه ووظيفته م

 م بالموظف علاقة وطيدةɺطȋتوظيف أو العمل مع الأقارب أو مع أܧݵاص تر. 

    شطةɲأ ʏم ࢭɺأو المزودين أو الاتصال مع عمل الموظف لدى أحد المنافس؈ن أو العملاء 

 أم غ؈ف مباشر باستȞناء ما يلزم؛ استخدام المنصب لكسب م؈قة  
ً
العمل سواء ɠان مباشرا

غ؈ف عادلة أو معلومات داخلية غ؈ف متاحة للܨݵص العادي؛ اتخاذ إجراءات ࢭʏ معاملات 

 فٕڈا أو أحد أقرȋائه أو معارفه أو أي مؤسسة للموظف  أو صفقات يɢون الموظف ط 
ً
رفا

 أو لأحد معارفه منافع مادية أو مصاݍݳ ܧݵصية معɺا.  

   ʄإڲ أو المسؤول عنه بأي معاملة أو علاقة من شأٰڈا أن تؤدي  المشرف  كما يل؅قم الموظف بإعلام 

ɲشوء Ȗعارض أو Ȗعارض محتمل ࢭʏ المصاݍݳ الܨݵصية ولتفادي تضارب المصاݍݳ تلزم معظم قوان؈ن وأنظمة  

ʈالأعمال التجار ʏغماس والعمل ࢭɲمنع اݍݨمع ب؈ن وظيفت؈ن أو الا ʄحساب الأعمال  اݍݵدمة المدنية عڴ ʄة عڴ

الموɠلة إڲʄ الموظف فيلزم قانون الوظيفة العمومية الموظفون بتخصيص ɠل ɲشاطɺم الم۶ܣ للمɺام الۘܣ Ȗسند  

إلٕڈم ولا يمكٔڈم ممارسة أي ɲشاط مرȋح ࢭʏ إطار خاص مɺما ɠان نوعه إلا ࢭʏ حدود الاستȞناءات المرخص  

  ) Cohen,2016( ٭ڈا. 

  ن اݝݵتلفة، يتم وضعɺالقيم الأخلاقية والسلوكية للم ʏمدونات قواعد السلوك الم۶ܣ للتحكم ࢭ

الاعتبار   ʏࢭ المɺنة وʈفɺموا فحواɸا وʈأخذوɸا  علٕڈا ممارسو  الم۶ܣ، يطلع  السلوك  مدونة لقواعد 

المد ɸذه  وتحدد  المɺنية  الأخلاق  مدونة  أو  العمل  ميثاق  بـ  Ȗعرف  لمɺامɺم  أدا٬ڈم  أصول  أثناء  ونة 
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الۘܣ   والال؅قامات  معينة  مɺنة  عڴʄ تفتضٕڈاممارسة  باݍݰرص  المɺنة  لɺذه  المنتم؈ن  يل؅قم  حيث   ،

مراعاٮڈا عن قناعة وطواعية خلال ممارساٮڈم وقراراٮڈم اليومية وت؅فجم ɸذه الأصول والال؅قامات 

العادات والاتفاقات ومجموع القيم والأعراف    ضمن مبادئ مكتوȋة ومقننة أحيانا، وȖستمد من

والتقاليد المتفق علٕڈا ب؈ن أفراد المɺنة، وȖعت؄ف كقواعد مكملة للقوان؈ن الأساسية اݍݵاصة والعقود 

إزالة   أو  ال݀ݨز  لسد  وذلك  ما،  مɺنة  تحكم  الۘܣ  الداخلية  الأنظمة  أو  اݍݨماعية  والاتفاقيات 

و  القانونية  الأحɢام  يكتنف  الذي  يتالغموض  ما  وغالبا  المفعول.  السارʈة  إɲشاء  التنظيمية  م 

مɺمْڈا مراقبة   إدارʈة مستقلة  Ȗعت؄ف سلطة  والۘܣ  المɺنة  محافظات أو مجالس وطنية لأخلاقيات 

مدونة  إعداد  وʉعت؄ف  المعنية.  الوظيفة  أو  للمɺنة  الأخلاقيات  مدونة  مبادئ  تطبيق  اح؅فام 

والمؤ  المɺنية  التنظيمات  من  للعديد  العملية  اݍݰياة   ʏࢭ دائم  اɲشغال  المɺنة  سسات  الأخلاقيات 

والإدارات العمومية، خاصة وأن مدونات الأخلاقيات ضلت ولوقت غ؈ف قص؈ف حكرا عڴȊ ʄعض  

المɺن اݍݰرة ɠالطب والصيدلة، ثم بدأ نطاقɺا بتوسع لتصبح ضرورʈة أك؆ف فأك؆ف، لاسيما إذا Ȗعلق 

من   بنوع  أو  معينة  بصلاحيات  بالتمتع  Ȗسمح  أو  التأث؈ف  Ȋسلطة  تتمتع  وظائف  بممارسة  الأمر 

معممة  ا مدونة   ʄإڲ عموما  تفتقر  اݍݨزائر   ʏࢭ العمومية  الوظيفة  أن  بالذكر  واݍݨدير  لاحتɢار. 

الأخلاقيات المɺنة، لكن بالمقابل تتوفر عڴʄ مجموعة من قواعد السلوك والال؅قامات، مٔڈا ما ɸو  

قانون    ʏࢭ أو  به  المرتبطة  النصوص  أو  العمومية  للوظيفة  العام  الأسا؟ۜܣ  القانون   ʏࢭ مق؇ن 

كضرورة  الع العام   للمرفق  العامة  بالمبادئ  مرتبط  يبقى  لكنه  ɸو غ؈ف مكتوب  ما  ومٔڈا  قوȋات، 

ومع أن تقدير    ، الس؈ف اݍݰسن والمستمر للمرفق، والمساواة ࢭʏ تقديم اݍݵدمات لݏݨمɺور بدون تح؈ق

الوظيفة  نوع  بحسب  الإدارʈة  اݍݨɺة   ʄإڲ يرجع  عمل  لɢل  المناسبة  والأخلاقيات  السلوكيات 

ڈا، إلا أن من الأɸمية بمɢان تقن؈ن وصياغة ضوابط عامة وأسس ومعاي؈ف محددة لأخلاق  وطبيعْ

العمل المطلوȋة ࢭʏ ممارسة الوظائف العمومية والۘܣ يمكن تحديدɸا وتوضيحɺا من خلال إصدار 

نظام سلوɠي مش؅فك أو ميثاق أخلاق شامل، يمكن من معرفة أخلاقيات العمل واݍݰدود القانونية 

به  لما يخالف ما ɸو مسموح  الأفعال والتصرفات، وتوضيح  ملائمة Ȋعض  ɺا، وكذلك تقدير مدى 

 ) Cohen,2016(قانونا، وما ɸو مناسب، وماɸية المصݏݰة العامة وكيفية تحقيقɺا. 
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  : قواعد السلوك اخلاقيات العمل الطۗܣ 7.1.2

تتضمن مدونة أخلاقيات الطب مجموع المبادئ والقواعد والأعراف الۘܣ يɴبڧʏ عڴɠ ʄل طبʋب أو  

حيث تحدد ɸذه المدونة ɠل من الواجبات العامة ࢭʏ    ،جراح أسنان أو صيدڲʏ أن يراعٕڈا ࢭʏ ممارسة مɺنته

ممارسة مɺنة الطب، بالإضافة إڲʄ الواجبات تجاه المرʈض وواجبات الزمالة، وقواعد الممارسة ࢭʏ مختلف  

اݍݰالات الممارسة مع اݍݵواص، مقابل أجر، ࢭʏ إطار الرقابة أو إعطاء اݍݵ؄فة). وسɴستعرض فيما يڴȊ ʏعض  

  ) 2018الدلي׿ܣ،  : (من ɸذه الأخلاقيات

الدفاع عن ܵݰة الإɲسان البدنية والعقلية، وࢭʏ التخفيف     : ʏا ࢭɺمɸالواجبات العامة: تتمثل أ

من المعاناة، ضمن اح؅فام حياة الفرد وكرامته الإɲسانية، ودون تمي؈ق؛ يجب عڴʄ الطبʋب أن ʇسعف مرʈضا  

يم المعونة طبيا لتنظيم  يواجه خطرا وشيɢا، وأن يتأكد من تقديم العلاج الضروري له، كما يتع؈ن عليه تقد

الإغاثة ولاسيما ࢭʏ حالة الɢوارث الطبʋب حر ࢭʏ تقديم الوصفة الۘܣ يراɸا أك؆ف ملاءمة لݏݰالة دون إɸمال  

  واجب المساعدة المعنوʈة، مع الامتناع عن Ȗعرʈض المرʈض اݍݵطر لا م؄فر له خلال فحوصه الطبية أو علاجه 

ضرر يݏݰق Ȋسلامة جسم ܧݵص سليب اݍݰرʈة أو عقله   لا يمكن للطبʋب أن ʇساعد أو Ȋغض الطرف عن

أو كرامته، وʈجب أن لا ʇستعمل معرفته أو مɺارته أو قدرته لȘسɺيل استعمال التعذيب أو أي طرʈقة قاسية  

لا إɲسانية أو مɺيئة مɺما يكن الغرض من وراء ذلك الطبʋب مسؤول عن ɠل عمل م۶ܣ يقوم به ولا يجوز أن  

ɸوʈته اݍݰقيقية وʈجب أن تحمل ɠل وثيقة ʇسلمɺا اسمه وتوقيعه؛ يجب أن تتوفر  يمارس مɺنته إلا تحت  

حقه   ومن  مɺنته،  لأداء  ɠافية  تقنية  ووسائل  ملائمة  تجɺ؈قات  مɺنته  فيه  يمارس  الذي  المɢان   ʏࢭ للطبʋب 

ɠل   وواجبه أن ʇعتۚܣ بمعلوماته الطبية وʈحسٔڈا؛ يتع؈ن عڴʄ الطبʋب حۘܢ خارج ممارسته المɺنية أن يتجنب

عمل من شأنه أن يفقد المɺنة اعتبارɸا يمنع ɠل عمل من شأنه أن يوفر المرʈض ما امتيازا ماديا غ؈ف م؄فر،  

أو قبول أي نوع من أنواع العمولة أو الامتياز مقابل أي عمل طۗܣ، كما يمنع ɠل طبʋب يؤدي مɺمة انتخابية  

بʋب إجراء أي عملية ب؅ف أو اسȘئصال لعضو أو وظيفة إدارʈة أن ʇستعملɺا لرفع عدد زȋائنه؟ لا يجوز للط

من دون سȎب طۗܣ بالغ اݍݵطورة، وما لم تكن ثمة حالة است݀ݨالية، إلا Ȋعد إبلاغ المعۚܣ أو وصيه وموافقته؛  

 ʏࢭ علٕڈا  أو  اݍݰمل  لقطع  عملية  يجري  أن  للطبʋب  يجوز  لا  المنصوص  الشروط  حسب  إلا  الأعضاء  أحد 

  القانون. 
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  :ʏا ࡩɺمɸض والزملاء: تتمثل أʈالواجبات تجاه المر  

ʇش؅فط عڴɠ ʄل طبʋب أن يل؅قم بالسرʈة المɺنية المفروضة لصاݍݳ المرʈض، والۘܣ Ȗشمل ɠل ما يراه  

وʉسمعه وʈفɺمه أو ɠل ما يؤتمن عليه خلال أدائه لمɺمته إلا إذا نص القانون عڴʄ خلاف ذلك، ولا يلڧʄ السر 

رضاه يȘسم بالإخلاص والتفاɲي  الم۶ܣ بوفاة المرʈض إلا لإحقاق حقوق؛ يل؅قم الطبʋب بضمان تقديم علاج الم

والمطابقة لمعطيات العلم اݍݰديثة، والاستعانة عند الضرورة بالزملاء اݝݵتص؈ن والمؤɸل؈ن يجب أن يتقيد  

المستقيم وحسن الرعاية واح؅فام كرامة المرʈض؛ يجب عڴʄ الطبʋب أن يحرر وصفاته    الطبʋب بالسلوك 

يمنع    -ا جيدا وأن تحمل التارʈخ وتوقيع الطبʋب وɸوʈته؛  بɢل وضوح وʈحرص عڴʄ فɺم المرʈض لوصفاته فɺم

عڴʄ الطبʋب Ȗسليم أي تقرʈر مغرض أو أي شɺادة مجاملة؛ يجب عڴʄ الأطباء أن يقيموا فيما بئڈم علاقات  

يمنع عڴʄ الطبʋب تحوʈل الزȋائن أو   -حسن زمالة وأن يحدثوا فيما بئڈم مشاعر الصدق والمودة والثقة  

  . ، كما يمنع قذف زميل أو الاف؅فاء عليه أو ɲعته بما من شأنه أن يضر بممارستهمحاولة تحوʈلɺم
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  والفاعلية الإنتاجية المبحث الثاɲي: 

  تمɺيد:  1.2.2

Ȗسڥʄ المنظمات المعاصرة إڲʄ إحداث الموازنة ب؈ن حاجاٮڈا وحاجات ورغبات الأفراد العامل؈ن فٕڈا  

لتنعكس عڴʄ رفع   اݍݰاجات،  تلك  العمل أك؆ف قدرة عڴʄ إشباع  المناسبة ݍݨعل  الوسائل  إيجاد  من خلال 

للم الأساسية  اݍݨوانب  إحدى  الفاعلية  وȖعد  فاعلة،  بطرʈقة  العمل   ʏࢭ أدا٬ڈم  واحدى  معدلات  نظمة 

الاختبارات الأساسية لݏݰكم عڴʄ مدى نجاحɺا، لذلك حظيت الفاعلية بأɸمية كب؈فة لدى صاɲڥʏ القرارات  

بʋئة ديناميكية   ࢭʏ وسط  والبقاء  النمو والاستمرارʈة  أو خاصة تɴشد  عامة  ɠانت  سواء  المنظمات  فجميع 

الموضو  ɸذا  إيلاء   ʄإڲ الباحث؈ن  دفع  مما  والتجديد،  بالتغ؈ف  باعتباره  تȘسم  البالغ؈ن،  والاɸتمام  العناية  ع 

لقدرة المنظمة ࢭʏ التعامل والاستجابة لذلك التغ؈ف والتجديد اݍݰاصل حيث أن الفاعلية Ȗعۚܣ قدرة    اɲعɢاسا 

المنظمة عڴʄ البقاء والتكيف والنمو Ȋغض النظر عن الأɸداف الۘܣ تحققɺا، وɸذا المفɺوم يركز عڴʄ البʋئة،  

علة، وأن المنظمات الفاعلة ۂʏ فبقدر تكيف المنظمة وظروفɺا الداخلية واݍݵارجية بقدر ما تبقى منظمة فا

وتتكيف أجود  وȋنوعية  أك؆ف  تɴتج  الۘܣ  المنظمات  قورنت    تلك  ما  إذا  البيȁية  المشكلات  مع  أك؆ف  بفاعلية 

صفة   توافر  أɸمية   ʄعڴ باستمرار  يؤكد  الإدارة  علم  فإن  الأساس  ɸذا   ʄوعڴ المماثلة  الأخرى  بالمنظمات 

ال والوسائل  والأܧݵاص  الɴشاطات   ʏࢭ الأداء  الفاعلية  عن  يتحدث  العلم  ɸذا  فتجد   ، بالإدارة  تتصل  ۘܣ 

الفاعل، وعن المنظمة الفاعلة، والمدير الفاعل والتنظيم الفاعل وال؄فامج الفاعلة، بل وعن الإدارة الفاعلة، 

لقياسɺا، والأسس  وʈرسم صورا لɢل واحدة مٔڈا، وʈحاول أن يحدد مɢونات ɸذه الفاعلية، وأن يضع المعاي؈ف  

   )2019.( قسم الله، لتقييمɺا، والأساليب المق؅فحة لتحسئڈا 

  Ȗعرʈف الفاعلية:  2.2.2

Ȗعرف الفاعلية بأٰڈا صفة Ȗعۚܣ الإنتاج أو القدرة عڴʄ التوصل إڲʄ النȘيجة المرجوة، وȖعرف المنظمة 

  . العرȋية للعلوم الإدارʈة
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ا أن  البعض  عڴʄ وʈرى  لݏݰصول  (المدخلات)  المستخدمة  العناصر  صلاحية  مدى  بأٰڈا  لفاعلية 

  ) 2016( اݝݨاڲʏ، النتائج المطلوȋة اݝݵرجات). 

كذلك فإن قاموس الإدارة  ʇعرف الفاعلية بأٰڈا تحقيق الأɸداف الܶݰيحة من وجɺة نظر أفضل 

  التفس؈فات الممكنة لظروف التجارة و୒مɢانات الرȋح. 

المدخلات    أقل  من  اݝݵرجات  أك؄ف   ʄعڴ اݍݰصول  أٰڈا  الفاعلية  يخص  فيما  الكردي   وأضاف 

  )2019.( قسم الله، وȖعرʈف الفاعلية الإدارʈة ɲسۗܣ يختلف باختلاف تصور المقيم لɺا

وʈرى العمري  أن الفاعلية ۂʏ فاعلية القائد بمدى الإنجاز الذي تحققه مجموعة العمل التاȊعة  

  . له ࢭʏ أɸدافɺا

 ʄون المنظمات فاعلة فاٰڈا تحتاج اڲɢي تɢا . ولɺدافɸعرف الفاعلية بأٰڈا درجة تحقيق المنظمة لاȖ

  )2013(اݍݰياري، اɸداف واܷݰة من أجل تحقيقɺا ، وترتبط الفاعلية بɴشاطات الروʈة واݍݰكم 

واشار الطاɸر  اڲʄ ان الفعالية Ȗعۚܢ " قدرة المنظمة عڴʄ البقاء والتكيف و النمو Ȋغض النظر عن 

الاɸداف الۘܣ تحققɺا . حسب وجɺة نظر الباحث فأن الفاعلية ࢭʏ المنظمات الصناعية ۂʏ قدرة المنظمات  

. أظɺرت نتائج دراسات  عڴʄ التكيف مع البʋئة للعمل عڴʄ انتاج منتجات ذات جودة عالية لتحقيق اɸدافɺا

 ࢭʏ وجɺات نظرɸم فقد اتفقوا  
ً
 وتباينا

ً
وأبحاث جمɺور المتاȊع؈ن والباحث؈ن لمفɺوم الفاعلية عڴʄ وجود اختلافا

  ) 2018. (الرواشدة، عڴʄ اݝݰاور الاساسية لمفɺوم الفاعلية إلا أن نتائج دراساٮڈم وأبحاٯڈم

فالفاعلية مصطݏݳ ،  وʈضيف المنيف  أن الفاعلية Ȗعۚܣ الوصول إڲʄ الأɸداف والنتائج المتوقعة 

  ʄ؈ن الإدارة وطيدة، فالإدارة بطبيعْڈا ترمي إڲȋمجال علم الإدارة، ذلك أن العلاقة بئڈا و ʏواسع الاستعمال ࢭ

.( أبو  حسن استخدام وتɴسيق الموارد المتاحة من أجل تحقيق أɸداف المؤسسة عڴʄ أفضل نحو، والفاعلية

  )2016اݍݵ؈ف،
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عملية مستمرة ومتفاعلة ٮڈدف إڲʄ توجيه اݍݨɺود الفردية واݍݨماعية نحو الانتاجية  Ȗعت؄ف الإدارة  

  ) 2017( اݍݵزرڊʏ، درجة من الفاعلية والكفاءة. بأعڴʄ تحقيق أɸداف مش؅فكة باستخدام الموارد المتاحة 

الفاعلية والكفاءة   الفاعلية والكفاءة مرتبطان بالإدارة، فɢلما زادت  ومن ɸنا نجد أن مصطݏݳ 

  .ɠلما ɠانت ɸناك إدارة ناݦݰة

  ʄذا الاختلاف إڲɸ رجعʈف الفاعلية من الناحية الاصطلاحية، وʈعرȖ ʏاختلف الكتاب والباحثون ࢭ

  ʏࢭ واختلاف  تباين  وجود   ʄإڲ يرجع  كما  علٕڈا،  القائم؈ن  والأفراد  المنظمات  نظر  وجɺات   ʏࢭ تباين  وجود 

العلمية لɺؤلاء الكتاب والباحث؈ن، مما أدى إڲʄ صعوȋة ࢭʏ تحديد أɸداف    ما  اݍݵلفيات 
ً
الۘܣ غالبا المنظمة 

تتعدد وتتعارض وʈصعب الاتفاق عڴʄ صياغْڈا بصورة محددة، وʈؤدي ذلك إڲʄ اختلاف ࢭʏ تحديد مفɺوم  

  ʄش؈ف إڲȖ انت الفاعليةɠ ذا୒داف بصورة جيد، وɸمدى تحقيق الأ ʄعتمد عڴȖ واܷݳ وموحد للفاعلية لأٰڈا

النتائج المطلوȋة و୒حداث الأثر الإيجاȌي،   الكفاءة ۂʏ علاقة ب؈ن كمية المدخلات وكمية  معۚܢ تحقيق  فإن 

  . اݝݵرجات

إبراز   الفرق ب؈ن الكفاءة والفاعلية يɢون من خلال  إيمان وصورʈة  أن إظɺار  وقد جاء ࢭʏ دراسة 

المعۚܢ الذي تأخذه كلاɸما، فالفاعلية عادة ما ينظر إلٕڈا من زاوʈة النتائج الۘܣ يصل إلٕڈا المس؈فون، و من  

اقل فاعلي المطلوȋة و بأنه  بأنه فاعل إذا حقق الأɸداف  الȘسي؈ف  إذا لم ʇستطع تحقيقɺا، و  ثم يوصف  ة 

الموارد   استغلال   ʏۂ الفاعلية  أن  فنقول  والكفاءة  الفاعلية  ب؈ن  التفرʈق  يمكننا  المفɺوم  ɸذا  من  انطلاقا 

المتاحة ࢭʏ تحقيق الأɸداف اݝݰددة أي أٰڈا تختص ببلوغ النتائج بʋنما الكفاءة ۂʏ الوسيلة أو الطرʈقة الۘܣ  

  )2019( قسم الله،حقيق الأɸداف وȋأقل الموارد الممكنة. اتبعت ࢭʏ الوصول إڲʄ النتائج أو ت

و ʇعت؄ف مفɺوم الكفاءة ملازما لمفɺوم الفاعلية و لكن يجب أن لا ʇستخدما بالتبادل فقد تɢون 

المنظمة فاعلة و لكٔڈا لʋست كفؤة أي أٰڈا تحقق أɸدافɺا و لكن بخسارة، وعدم كفاءة المنظمة يؤثر سلبا  

عڴʄ البقاء، و يجب أن    عڴʄ فاعليْڈا فɢلما ارتفعت تɢاليف تحقيق ɸدف مع؈ن قلت احتمالات قدرة المنظمة

ࢭʏ الاعتبار ضمن مقايʋس نجاح أي منظمة، إلا أن الكفاءة Ȗش؈ف بالمعۚܢ    -الكفاءة و الفاعلية    -يؤخذ كلاɸما  

الصرʈح إڲʄ البعد الاقتصادي ࢭʏ تحديد الأɸداف و إڲɲ ʄسبة اݝݵرجات إڲʄ المدخلات إذ يتوجب عڴʄ التنظيم  
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تحقيق الأɸداف اݝݰددة بالموارد الموجودة، وۂʏ موارد محدودة ʇستلزم إدارٮڈا Ȋشɢل اقتصادي بʋنما Ȗش؈ف  

  ) 2019.( أبو بكر، الفاعلية إڲʄ القدرة عڴʄ النجاح ࢭʏ تحقيق الأɸداف

  : فاعلية القرارات الانتاجية 3.2.2

يمثل اتخاذ القرارات جوɸر العملية الادارʈة ࢭʏ أي منظمة، فالمدير أو رئʋس العمل ࢭʏ أي موقع ما   

 ʏل ࢭɠ اɸنفيذȘام يقوم افراد المنظمة بɺاعمال او م ʄذه القرارات يتم ترجمْڈا اڲɸ  ع للقراراتɲو الا صاɸ

ذا ما ۂʏ الاختيارات من ب؈ن اݍݰلول  نطاق اختصاصاته، والقرار ࢭʏ حد ذاته لفظ بديل للاختيار، فالقرارات ا

  .البديلة لمشɢلة معينة أو من سبل العمل المتاحة لتحقيق ɸدف محدد، والقرار عملية اختيار ب؈ن بديل؈ن

  : انواع القرارات الانتاجية 4.2.2

  )ɸ)2016وʈدا، ࢭʏ النظام الانتاڊʏ اڲʄ نوع؈ن :  المتخذةيمكن تصɴيف القرارات     

1.   
ً
تتكرر عادة فأن مديري الانتاج يȘبعون   لأٰڈاالقرارات الم؄فمجة وۂʏ قرارات يومية روتيɴية ، ونظرا

 ʏذه القرارات ࢭɸ القرارات، ومن امثلة إجراءات وȋرامج نمطية عند اتخاذ مثل ɸذه النوعية من 

  مجال الانتاج قرارات مراقبة اݝݵزون ، ومراقبة اݍݨودة ، ومراقبة التɢاليف ، ومراقبة الانتاج.  

القرارات الغ؈ف م؄فمجة وتȘسم ɸذه القرارات بأٰڈا لʋست روتيɴية أو مكررة ولكٔڈا قرارات ترتبط او  .2

تتكيف مع موقف مع؈ن ونظرا لطبيعْڈا ، ولان ɠل قرار مٔڈا ينطوي عڴʄ مجموعة بدائل جديدة  

عڴʄ قد يɢون من الصعب تحليلɺا ، فان متخذ مثل ɸذا النوع من القرارات لا ʇستطيع الاعتماد  

الܨݵظۜܣ   التحكم  اساليب   ʄاڲ يݏݨا  أن  عليه  فان  لذلك   ، معɺا  التعامل  عند  نمطية  إجراءات 

اݍݵ؄فة، والبدٱڈة عند اتخاذ القرارات، ومن امثلة ɸذه القرارات اختيار موقع المصنع ، والتخطيط 

 الداخڴʏ له ، وتنمية وتطوʈر منتجات جديدة وادخال معدات أو وسائل الية حديثة.  

أك؆ف من تلك المتغ؈فات اݍݵاصة بالقرارات     الغ؈ف م؄فمجة بأٰڈا عادة ما تɢون معقدة  القرارات  وتتم؈ق 

ان   كما  ك׿ܣ،  شɢل   ʏࢭ تتوفر  ما  بياناٮڈا عادة  ان  اتخاذɸا حيث  السɺل  الم؄فمجة من  ، والقرارات  الم؄فمجة 

  .لتɴبؤ بɴتائج بدائلɺا Ȋسɺولة العوامل الۘܣ توثر علٕڈا يمكن معاݍݨْڈا والتعرف علٕڈا، كما انه يمكن ا
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  أȊعاد الانتاجية الفاعلية: 5.2.2

  )2019تتعدد وتȘنوع أȊعاد الانتاجية وتختلف من دراسة إڲʄ أخري ونذكر مٔڈا ما يڴʏ: ( أبو بكر،

 الܶݰة اݝݨتمعية:  - 1

طلب   أو  حياٮڈم  نمط  بتحس؈ن  اݝݨتمع  أفراد  يقوم  أن  ɸو  اݝݨتمع  ܵݰة  من  الرعاية  الɺدف 

الطبية. يتم توف؈ف الرعاية الܶݰية الأولية من قبل الممارس؈ن الܶݰي؈ن، وخاصة أولئك الذين يرون المرʈض  

  . أولا والذين قد يحيلونه إڲʄ الرعاية الثانوʈة أو الثالثية

  ʏࢭ مɺامɺا  أɸم  الܶݰيةوتتمثل  واݍݵدمات  اݝݨتمع  ب؈ن  الروابط  الفرʈق    ، Ȗعزʈز  أعضاء  إبلاغ 

اݝݨتمع   ʏࢭ الاجتماعية  واݍݰرɠات  الܶݰية  بالاحتياجات  تتطلب    ،الآخرʈن  الۘܣ  والأمراض  الولادات  توثيق 

  الاɸتمام وال؅فصد الوȋاǿي والوفيات. توثيق جميع الأسر ࢭʏ منطقة الرعاية. 

  ʄعڴ اݝݨتمع  ܵݰة  قسم  بالإجراءات  وʉعمل  القيام   ʄتوڲʈو  ʏوالصڍ البيۖܣ  المܦݳ  بأعمال  يقوم 

الأولية القيام بȘشغيل الاجɺزة المستخدمة ࢭʇ   ʏعمل عڴʄ تنفيذ برامج الرعاية الܶݰية  الوقائية الܶݰية 

٭ڈا والعناية  الܶݰية  الوقاية  بأمور  الصڍʏ والبيۖܣ واݝݨالات الاخرى اݍݵاصة  المܦݳ  .( اݍݵزرڊʏ،  عمليات 

2017 (  

روابط   تɢوʈن   ʏࢭ تبدأ  فإنك  فعال،  Ȋشɢل  به  وتتأثر  فيه  تؤثر  مجتمع  من  جزءًا  تɢون  عندما 

:ʏالبقاء وتحقيق ما يڴ ʏن شبكتك اݍݵاصة؛ س؅قداد فرصتك ࢭʈوɢاجتماعية مع من حولك لت  

بداية    .1 منذ  مݏݰوظ  Ȋشɢل  تزايدت  والۘܣ  الاجتماعية،  والعزلة  الوحدة  مشاعر  من  التقليل 

الوحدة   أن  التباعد الاجتماڤʏ. لقد ثȎت  الم؇قڲʏ وقوان؈ن  اݍݱݨر  نȘيجة فرض  جائحة ɠورونا؛ 

 سيجارة يوميًا، وذلك بناءً عڴȊ ʄعض الدراسات. Ȗ15سȎب حالات وفاة Ȗعادل تدخ؈ن 

تقليل فرص الإصابة ببعض الأمراض النفسية الشاǿعة مثل الاكتئاب والقلق، وتقليل حالات    .2

الدماغية،   القلب، واݍݵرف، والسكتات  بأمراض  الإصابة  تقليل خطر  ٭ڈا.  المرتبطة  الانتحار 

  والوفاة المبكرة. تحس؈ن نوعية اݍݰياة. 

  بناء نظام دعم اجتماڤʏ قوي، ʇساعدك ࢭʏ اݍݰفاظ عڴʄ ܵݰتك النفسية واݍݨسدية.  .3

 . تقليل الإصابة بالأمراض المزمنة وزʈادة متوسط عمر الإɲسان   .4
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انب الادارʈة:  - 2  اݍݨو

خلال   من  والمشرف؈ن  الرؤساء  قبل  من  اݍݨادة  المتاȊعة  وأبرزɸا  للإدارة  الأساسية  المɺام  تفعيل 

تخصيص جزء من وقْڈم لذلك، وكذلك التنظيم اݍݨيد واستمرارʈة التخطيط للمستقبل. المتاȊعة عنصر  

أن قيادته مɺم لنجاح العمل الإداري وتجنب أي أخطاء قد تحدث. كما أن المتاȊعة تجعل الموظف ʇشعر  

معه باستمرار. المتاȊعة قد تɢون مع الشرɠات للتأكد من سلاسة تحرɠاٮڈا وسلامة إجراءاٮڈا، وقد تɢون مع  

الأܧݵاص للتأكد من الدقة. ȊسȎب انضباطɺم وحسن سلوكɺم، لأن المتاȊعة المستمرة ࢭʏ فرعٕڈا المذɠورʈن  

يؤدي إڲȖ ʄعزʈز عنصر المسؤولية لدى الموظف؈ن  تؤدي إڲʄ اɲسيابية الأعمال وعدم تأخ؈فɸا أو فقداٰڈا. كما  

إذا علموا بوجود من يتاȊع عملɺم وانضباطɺم أثناء ساعات عملɺم، وحسن تنظيم اݍݨɺاز الإداري وتوزʉع 

قد   الۘܣ  السلبيات  تجنب   ʄإڲ يؤدي  اللامركزʈة  أسلوب  تطبيق  إن  عن ذلك.  المسؤول؈ن  ب؈ن  الاختصاصات 

  )2018( الدلي׿ܣ، طية واݝݰسوȋية ونحوɸا.تصاحب العمل الإداري ɠالب؈فوقرا

تطبيق مبدأ العدالة والمساواة ب؈ن الموظف؈ن. ولا يُفضل أحد عڴʄ آخر إلا Ȋعمله وكفاءته و୒نتاجه.    -

  و୒لا فإن الإدارة ستفقد مصداقيْڈا وسيؤدي ذلك إڲʄ إحباط الموظف؈ن وعدم تحف؈قɸم لعملɺم. 

ولʋست  تقدمية  دائمًا  الإدارة  الناݦݳ.  الإداري  العمل  مفتاح  ɸو  للمستقبل  المستمر  التخطيط 

العمل   مجال   ʏࢭ النظرʈات  بأحدث   ʏوالوڤ المعرفة   ʄإڲ يؤدي  التخطيط  عملية  ثابتة. ولذلك فإن استمرار 

 عڴʄ العمل الإداري. 
ً
  الإداري وȋالتاڲʏ العمل علٕڈا وتطبيقɺا مما ينعكس إيجابا

الأداء المتم؈ق يجب أن يɢون دائما ɸو المعيار والأساس الأول لشغل المناصب من خلال ال؅فقية ومنح  

المزايا. قد يتم ࢭʏ كث؈ف من الأحيان منح الوظائف والمزايا لأܧݵاص ɸم الأدɲى ࢭʏ مجال الكفاءة أو اݍݨدارة،  

العامل؈ ب؈ن  والتباعد  التناقض  من   
ً
نوعا يخلق  سلۗܣ  أثر  له  يɢون  الإدارʈة  مما  الɺيئة  أو  المؤسسة   ʏࢭ ن 

الواحدة، مما ʇعيق تدفق العمل وتحقيق الأɸداف.. وࢭɸ ʏذا السياق يقول أحد خ؄فاء الإدارة: (إذا كنت ترʈد  

أن تȘبادل معɺم ɸذا الولاء من   بالولاء والإخلاص، فعليك  الذين ʇعملون معك أن يدينوا لك  من الأفراد 

م والعدالة. ولذلك فإن غالبية الناس يلتحقون بوظائفɺم. ووفقا لمبدأ  خلال إثبات ذلك) لɺم الدعم والدع

الكفاءة واݍݨدارة فإٰڈم يتوقعون أن العامل الأك؄ف ࢭʏ نجاحɺم ɸو أدا٬ڈم المتم؈ق، وعندما تɢون ɸناك معاي؈ف  

ʄا، فإن ذلك يؤدي إڲɸية وغ؈فȋأخرى للتقييم ومنح المزايا غ؈ف معيار الأداء المتم؈ق، مثل اݝݰسو    ʄمما أدى إڲ

 فقدان الثقة والإحباط لدى ɸؤلاء الموظف؈ن. 
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 المɺنة الطبية:  - 3

والأمراض،   الإصابات  من  ʇعانون  الذين  للمرعۜܢ  الطۗܣ  العلاج  بتقديم  المرتبطة  الوظيفة   ʏۂ

وȖشمل وصف العلاجات التقليدية مثل الأدوʈة، أو توف؈ف الرعاية الܶݰية الأولية، أو التخصص ࢭʏ مجال  

( عبد  . مع؈ن من الطب مثل طب الأطفال، طب الأعصاب، الطب النفؠۜܣ، طب العيون، التخدير، و اخرʈن

  ) 2017الدايم، 

Ȗعتمد مɺنة الطبʋب عڴȖ ʄܨݵيص اݍݰالة الܶݰية للمرʈض، من خلال استخدام مجموعة من   

الاختبارات، ومن ثم اݍݰصول عڴʄ نتائجɺا من أجل وصف العلاجات المناسبة للمرʈض، مما ʇساɸم ࢭʏ تقليل  

فة واسعة ࢭʏ  تأث؈ف الإصابة أو المرض من الذي ʇعاɲي منه. الذي ʇعاɲي منه، وʈجب أن يɢون لدى الطبʋب معر 

  . مجال مɺنة الطب

يجب أن يتم؈ق ɠل طبʋب بمجموعة من الأخلاق المɺنية والوظيفية اݍݵاصة ࢭʏ مɺنة الطب. وفيما  

  )Aqeela, Khalouf. 2022 (يڴʏ أɸم ɸذه الأخلاق:

الطبʋب    .1 ʇستطيع  المناسب؛  التعب؈ف  استخدام   ʏࢭ  
ً
مليا التفك؈ف   ʄعڴ الطبʋب  قدرة   ʏۂ اݍݰكمة: 

المرʈض، وذلك من خلال فحصه بطرʈقة   الذي يصʋب  المرض  أعراض   ʄيتعرف عڴ أن  اݍݰكيم 

مناسبة، ومن ثم استخدام العبارات الܶݰيحة لتوضيح طبيعة المرض للمرʈض، دون تܸݵيم  

 وʈزʈد من تأث؈ف المرض.  ࢭʏ الأمر أو جعله ʇشع
ً
 ر باݍݵوف أو ميؤوس منه، مما قد يؤثر عليه سلبا

الص؄ف: ɸو تحمل الطبʋب للمرعۜܢ ࢭɠ ʏل وقت. ومن واجبه أن يتعامل معɺم ࢭʏ مختلف اݍݰالات    .2

، ومٔڈم من ʇعاɲي من أمراض لم تكن ࢭʏ حدود  
ً
الطبية، فمٔڈم من ʇعاɲي من أمراض مؤلمة جدا

وتحمل   المرعۜܢ،  أنواع  ݍݨميع  الاستعداد  وأخلاقه  الطبʋب  واجبات  من  فإن  ولذلك  توقعاته. 

عاجɺم، وتقديم الأعذار المناسبة لɺم. اللطف: ɸو التعامل بلطف وسɺولة مع جميع  غضّڈم وانز 

 المرعۜܢ، واستخدام الɢلمات الطيبة الۘܣ لا تجرح مشاعرɸم.  

من    .3 ʇعانون  الذين  وخاصة  المرعۜܢ،  مع  التعامل   ʏࢭ والȘܨݨيع  ال؅فɸيب  من  مزʈج   ʏوۂ المرونة: 

ɸذه   ولأن  وغ؈فɸا.  والسكري،  النفسية،  والاضطرابات  الدم،  ضغط  ɠارتفاع  مزمنة،  أمراض 
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الأمراض Ȗعتمد عڴʄ علاجات طوʈلة ترتبط بمتاȊعة الطبʋب وȖعاون المرʈض ࢭʏ ترتʋب نمط حياته  

مع طبيعة العلاج أو الدواء المستخدم، فيجب عڴʄ الطبʋب فɺم مرض المرʈض ومحاولة مساعدته  

 عڴʄ تقبله حۘܢ يتمكن ʇستطيع أن يفعل ذلك. ݍݰمايته من مضاعفاته. 

٭ڈا الطبʋب ومن المɺم عند   .4  ʄأن يتحڴ الۘܣ يجب  الرحمة: وۂʏ من الصفات الأخلاقية الإɲسانية 

آلام   وتخفيف  المرض  علاج   ʏࢭ Ȗساعد  الۘܣ  الطرق  أفضل  استخدام  المرعۜܢ   ʄعڴ العلاج  تطبيق 

 المرʈض.  

الɺدوء: وʉعۚܣ أخذ الوقت الɢاࢭʏ لȘܨݵيص المرض، وعدم الȘسرع ࢭʏ اݍݰكم عڴʄ المرʈض أو طبيعة   .5

المرض إن الضغط النفؠۜܣ الذي يصʋب الطبʋب أثناء عمله قد يؤدي إڲʄ شعور المرʈض باݍݵوف،  

لذلك يجب عڴʄ الطبʋب نقل الأخبار الطبية إڲʄ المرʈض ٭ڈدوء، مع اݍݰرص عڴʄ تحمل المسؤولية 

ɢاملة تجاه المرعۜܢ.  ال 

الأمانة: وۂʏ من أɸم الأخلاق الۘܣ يجب أن يتحڴʄ ٭ڈا الطبʋب، ولا Ȗعتمد فقط عڴʄ إعلام المرعۜܢ   .6

بطبيعة أمراضɺم بل يرتبط بقدرة الطبʋب عڴȖ ʄܨݵيص المرض وعلاجه، و୒ذا لم يكن متخصصًا  

ࢭʏ نوع المرض، فيجب عليه أن يطلب من المرʈض زʈارة طبʋب متخصص ࢭʏ مرضه لأنه أك؆ف قدرة 

 ʄتقديم العلاج المناسب له.عڴ)  Aqeela, Khalouf. 2022( 
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  منݤݨية و୒جراءات الدراسة : الفصل الثالث 

  مقدمة 1.3

الميدانية   الدراسة  الفصل  ɸذا  عڴʄيȘناول  التعرف  خلال  من  ومجتمع    وذلك  الدراسة  منݤݨية 

وعينة الدراسة وأداة الدراسة ومصادر جمع البيانات والأساليب الإحصائية المستخدمة ࢭʏ الدراسة وحساب  

  الصدق والثبات لأداة الدراسة 

  منݤݨية البحث:  2.3

  أخلاقيات العمل وتأث؈فɸا عڴʄ الإنتاجية  أثر مخاطر نظرا لطبيعة الدراسة الۘܣ ٮڈدف إڲʄ التعرف  

التحليڴʏ    نݤݮ الوصفيذا الأساس تم استخدام المɸ عڴʄ  ، و ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋيةالة  عالف

مع استخدم    متغ؈فات الدراسة،نݤݮ الوصفي الذي ʇعمل عڴʄ توضيح  حيث استخدمنا ࢭʏ اݍݨانب النظري الم

عڴʄ   وʉعملوصل إلٕڈا الۘܣ تالنتائج   ؈نعڴʄ التحليل والرȋط ب لأنه ʇعمل الميدانيةݤݮ التحليڴʏ ࢭʏ الدراسة  نالم

  المناسبة.ثم إصدار الأحɢام  تفس؈فɸا 

  مجتمع وعينة الدراسة   3.3

  ʏيةالعامل؈ن  جميع  تمثل مجتمع الدراسة ࢭȋالمؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغر ʏة   ࢭȋيجة لصعوȘون

العينات   أسلوب  باستخدام  الدراسة  قامت  فقد  الدراسة  مجتمع  أفراد  لɢافة  الشامل  اݍݰصر  إجراء 

ɠافة مواقع التواصل الاجتماڤʏ اݍݵاصة    عڴȎʄسيطة من خلال ɲشر الرابط اݍݵاص بالاستȎيان  العشوائية  ال

اسئلة استمارة    عڴʄفرد وɸم الذين أجابوا    464بأفراد مجتمع الدراسة وقد بلغ عدد أفراد عينة الدراسة  

  الاستȎيان. 

  مصادر جمع البيانات:   4.3

  اعتمدت الدراسة عڴʄ المصادر التالية ࢭʏ جمع البيانات والمعلومات:
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 ةʈالثانو العلاقة، المصادر  ذات  والأجنȎية  العرȋية  والمراجع  الكتب   ʄإڲ بالرجوع  الباحث  قام   :

والدورʈات والأدبيات والتقارʈر والأبحاث والدراسات السابقة الۘܣ تȘناول موضوع الدراسة والبحث  

  النظري المتعلق ٭ڈذه الدراسة.  الإطارࢭʏ مواقع الإن؅فنت اݝݵتلفة لتقديم 

 الأولية أفراد  المصادر  من  مباشرة  البيانات  ݍݨمع  رئʋسية  ɠأداة  اسȘبانة  بإعداد  الباحث  قام   :

التعرف   ٭ڈدف  الفقرات  من  عدد  من  تɢونت  أثر العينة، حيث   ʄالعمل      عڴ أخلاقيات  مخاطر 

 ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية. الفعالة وتأث؈فɸا عڴʄ الإنتاجية  

  الأساليب الإحصائية:  5.3

) الاعتماد عڴʄ برنامج اݍݰزم الإحصائية  المرسومة حيث تحتوي  Spssتم  الأɸداف   ʄإڲ للوصول   (

:ʄعڴ  

يتضمن ال؄فنامج مجموعة من الاختبارات الإحصائية الۘܣ تندرج تحت الإحصاء الوصفي والإحصاء 

  الاستدلاڲʏ. وفيما يڴʏ مجموعة من الأساليب الإحصائية الۘܣ استخدمت ࢭʏ الدراسة. 

   خصائص أفراد الدراسة ʄا للتعرف عڴɺة: تم استخدامʈسب المئوɴالتكرارات وال 

  .يانȎعاد الاستȊاختبار معامل ألفا كرونباخ: تم استخدامه لتحديد ثبات أ 

   ل فقرة مع البنود الكميةɠ ساقȖمعامل ارتباط ب؈فسون: تم استخدامه لتحديد مدى ا

 ʏساق الداخڴȖت׿ܣ إلٕڈا (الاɴعاد الۘܣ يȊيان والأȎيان)للاستȎلأداة الاست. 

  ي والانحراف المعياريȌاݍݰسا الأسئلة  المتوسط  ب؈ن  أɸمية السؤال من  : وذلك لتحديد 

 المطروحة. 

 .عȊالمتغ؈ف التا ʄسيط: تم استخدامه لتحديد تأث؈ف المتغ؈ف المستقل عڴȎاختبار الانحدار ال 

  أداة الدراسة   6.3
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البيانات وتɢونت الاسȘبانة من ثلاث محاور عڴʄ النحو اعتمدت الدراسة عڴʄ الاسȘبانة ɠأداة ݍݨمع  

:ʏالتاڲ 

تم العمل عڴʄ الاسȘبانة للتناسب مع متغ؈فات الدراسة من خلال الاطلاع عڴʄ الدراسات السابقة  

  المتعلقة بموضوع الدراسة، حيث تɢونت من قسم؈ن رئʋس؈ن ɸما: 

 :الأول الدراسة  القسم  عينة  لأفراد  الديمغرافية  بالمتغ؈فات  اݍݵاص  اݍݨزء  من    وɸو  عدد 

السعودية، العرȋية  المملكة   ʏࢭ الغرȋية  المنطقة   ʏࢭ  ʏالصڍ القطاع   ʏࢭ بـ:    العامل؈ن  والمتمثلة 

  .وعدد سنوات اݍݵ؄فة، والمس׿ܢ الوظيفي,النوع الاجتماڤʏ، والعمر، والمؤɸل العل׿ܣ، 

 يɲالثا الدراسة  القسم  متغ؈فات  تقʋس  الۘܣ  والأȊعاد  الفقرات   ʄعڴ الثاɲي  القسم  اشتمل   :

(المستقل   المستقل  المتغ؈ف  فقرات  وتتضمن  العملوالتاȊع  أخلاقيات  وتتضمن  مخاطر   (9  

التاȊع  فقرات المتغ؈ف  بأȊعاده  الإنتاجية  (  وفقرات  اݝݨتمعية  الفعالة)  اݍݨوانب    -الܶݰة 

  فقرات   9وʈتضمن   المɺن الطبية  -الإدارʈة 

)، موافق  5وتم استخدام مقياس ليكرت ذو اݍݵمس درجات الذي يتɢون من موافق جدا ( 

وقد ،  ) ࢭʏ الإجابة عڴʄ أسئلة محاور الدراسة 1)، غ؈ف موافق جدا ( 2)، غ؈ف موافق ( 3)، محايد ( 4( 

قامت الدراسة بتقسيم اتجاه موافقة أفراد عينة الدراسة عڴʄ عبارات محاور الدراسة إڲʄ مستوʈات من  

  :ʏخلال تطبيق ما يڴ  

   4) = 1أقل رقم ࢭʏ المقياس ( –) 5مدي المقياس = أعڴʏ رقم ࢭʏ المقياس (

    0.80) = 5مدي المستوي = مدي المقياس / عدد المستوʈات (

افقة عينة الدراسة عڴʄ عبارات أداة الدراسة ) 1جدول (    مستوʈات مو

  الدرجة  المستوي 

  1.79 – 1  منخفضة جدا 
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  2.59 – 1.80  منخفضة 

  3.39 – 2.60  متوسطة

  4.19 – 3.40  مرتفعة

  5.00 – 4.20  مرتفعة جدا 

 صدق أداة الدراسة   7.3

مستوي   تحديد  طرʈق  عن  الاستȎيان  استمارة  عبارات  صدق  حساب  من  تم   ʏالداخڴ التجاɲس 

خلال التعرف عڴʄ الدلالة الإحصائية لمعاملات الارتباط ب؈فسون ب؈ن درجة العبارة والدرجة الɢلية للمحور  

:ʏت׿ܣ إليه العبارة وجاءت النتائج كما يڴɴالذي ت  

  مخاطر أخلاقيات العملاݝݰور الأول: 

  معاملات الارتباط لعبارات اݝݰور الاول ) 2جدول ( 

  العبارة   م
معامل ارتباط  

  ب؈فسون 
Sig  

1  
مخالفة تقاليد المɺنة من أɸم مخاطر اخلاقيات العمل الۘܣ  

  يتعرض لɺا العامل؈ن ࢭʏ المؤسسات الܶݰية 
0.701**  0.000 

2  
  ʏئة للعديد من الملوثات من العامل؈ن ࢭʋتتعرض الب

  المؤسسات الܶݰية 
0.725**  0.000 

3  
  ʏالمؤسسات الܶݰية لتضارب المصاݍݳ  يتعرض العامل؈ن ࢭ

  أثناء تأدية مɺام عملɺم 
0.635**  0.000 

4  
مخالفة اللوائح والقوان؈ن المعمول ٭ڈا من مخاطر أخلاقيات  

  العمل الۘܣ قد يتعرض لɺا العامل؈ن ࢭʏ المؤسسات الܶݰية 
0.723**  0.000 
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5  

عدم اح؅فام سرʈة المعلومات اݍݵاصة بالمرعۜܣ من مخاطر  

أخلاقيات العمل الۘܣ قد يتعرض لɺا العامل؈ن ࢭʏ المؤسسات  

  الܶݰية 

0.621**  0.000 

6  

التمي؈ق ب؈ن الافراد عند تلقي العلاج من مخاطر أخلاقيات  

  العمل الۘܣ قد يتعرض لɺا العامل؈ن ࢭʏ المؤسسات الܶݰية 
0.766**  0.000 

7  
مخاطر أخلاقيات  مخالفة تقاليد وعادات اݝݨتمع من 

 العمل الۘܣ قد يتعرض لɺا العامل؈ن ࢭʏ المؤسسات الܶݰية 
0.484**  0.000  

8  

مخاطر  عدم الاɸتمام بتوف؈ف أفضل معاملة للمرعۜܣ من  

أخلاقيات العمل الۘܣ قد يتعرض لɺا العامل؈ن ࢭʏ المؤسسات  

 الܶݰية 

0.686**  0.000  

9  

مخاطر  الإɸمال ࢭʏ توف؈ف العلاج الܶݰيح للمرعۜܣ من  

أخلاقيات العمل الۘܣ قد يتعرض لɺا العامل؈ن ࢭʏ المؤسسات  

 الܶݰية 

0.643**  0.000  

  0.01ذات دلالة احصائية عند ** 

ɠانت ذات دلالة    مخاطر أخلاقيات العملوتب؈ن أن جميع معاملات الارتباط ݍݨميع عبارات محور    

تتمتع بصدق   مخاطر أخلاقيات العمل) وɸذا ʇعۚܣ أن عبارات محور  0.01إحصائية عند مستوي معنوʈة (

  الاȖساق الداخڴʏ وۂʏ صاݍݰة لأغراض الدراسة.  

  الفعالة الإنتاجية اݝݰور الثاɲي: 
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  معاملات الارتباط لعبارات اݝݰور الثاɲي) 3جدول ( 

  العبارة   م
ارتباط  معامل 

  ب؈فسون 
Sig  

  الܶݰة اݝݨتمعية 

  0.000  **0.652 ٮڈتم المؤسسات الܶݰية باݍݰفاظ عڴʄ ܵݰة أفراد اݝݨتمع   1

2  
Ȗسڥʄ المؤسسات الܶݰية إڲʄ استخدام ɠافة الأساليب  

 اݍݰديثة ࢭʏ اݝݨال الطۗܣ ࢭʏ علاج أفراد اݝݨتمع 
0.652**  0.000  

3  
اݍݵدمات الܶݰية  تقوم المؤسسات الܶݰية بتوف؈ف ɠافة 

 الۘܣ يحتاجɺا افراد اݝݨتمع
0.708**  0.000  

انب الإدارʈة    اݍݨو

4  

Ȗعمل المؤسسات الܶݰية عڴʄ تحقيق الاستفادة المثڴʏ من  

 الموارد المالية والفنية والȎشرʈة المتاحة
0.576**  0.000  

5  
تقوم المؤسسات الܶݰية بالعمل عڴʄ استخدام الأساليب  

 الإدارةاݍݰديثة ࢭʏ مجال  
0.617**  0.000  

6  

Ȗعمل المؤسسات الܶݰية عڴʄ إيجاد حلول للمشكلات الۘܣ  

 ʏاݝݨال الصڍ ʏا العامل؈ن ࢭɺيتعرض ل 
0.656**  0.000  

  المɺن الطبية 

7  
تتوافر ࢭʏ المؤسسات الܶݰية ɠافة التخصصات الܶݰية  

 الۘܣ يحتاجɺا أفراد اݝݨتمع
0.767**  0.000  

8  
الܶݰية بتوف؈ف ɠافة احتياجات العامل؈ن  ٮڈتم المؤسسات 

ʏاݝݨال الصڍ ʏࢭ 
0.557**  0.000  

9  
تقوم المؤسسات الܶݰية بالعمل عڴʄ تدرʈب وتطوʈر 

ʏاݝݨال الصڍ ʏالعامل؈ن ࢭ 
0.669**  0.000  
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  0.01ذات دلالة احصائية عند ** 

محور     عبارات  ݍݨميع  الارتباط  معاملات  جميع  أن  دلالة    الفعالةالإنتاجية  وتب؈ن  ذات  ɠانت 

تتمتع بصدق الاȖساق    الفعالة الإنتاجية  ) وɸذا ʇعۚܣ أن عبارات محور  0.01إحصائية عند مستوي معنوʈة ( 

  الداخڴʏ وۂʏ صاݍݰة لأغراض الدراسة.  

  ثبات أداة الدراسة: 8.3

  لعبارات محاور الاستȎيان وɠانت النتائج كما يڴʏ:   رونباخ ألفا ك تم حساب معامل    

  ) معامل الثبات ݝݰاور استمارة الاستȎيان 4جدول ( 

  عدد العبارات   رونباخ معامل الفا ك  اݝݰاور 

  9 0.839  مخاطر أخلاقيات العمل 

  9  0.825  الفعالةالإنتاجية  

  18  0.905  إجماڲʏ استمارة الاستȎيان 

ݍݨميع محاور استمارة الاستȎيان مما يؤكد عڴʄ   0.7أك؄ف من  Alphaقيمة معامل الثبات  يȘب؈ن أن   

و  الاستȎيان  استمارة  محاور  عبارات  وارتباط  ʇسمح  صلاحية  مما  الدراسة  أداة  ثبات  مستوي  ارتفاع 

  باستخدام الأداة لغرض الدراسة.
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  تحليل النتائج : الفصل الراȊع

  مقدمة   1.4

    ʏناول ࢭȘيان والتعرف  سوف نȎذا الفصل تحليل بيانات الدراسة من خلال تحليل استمارة الاستɸ

عڴʄ خصائص عينة الدراسة وتحليل محاور الدراسة والاجابة عن أسئلة الدراسة من أجل تحقيق أɸداف  

  الدراسة والوصول إڲʄ نتائج وتوصيات للدراسة.

  خصائص عينة الدراسة  2.4

  ) توزʉع عينة الدراسة وفقا ݍݵصائصɺا5جدول ( 

  %  العدد  الفئات   اݍݵاصية 

  النوع 
  64.9 301  ذكر

  35.1  163  أنۙܢ 

  العمر

  24.8  115  سنة  25أقل من 

  45.9  213  سنة  35اڲʄ أقل من  25من 

  16.8  78  سنة  45اڲʄ اقل من  35من 

  12.5  58  سنة فأك؆ف  45

  الدرجة العلمية 

  19.4  90  ثانوي 

  49.4  229  بɢالورʈوس

  24.8  115  ماجست؈ف 

  6.5  30  دكتوراه 

  عدد سنوات اݍݵ؄فة
  23.1  107  سنوات  5أقل من 

  38.6  179  سنوات  10اڲʄ اقل من   5من 
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سنوات اڲʄ اقل من   10من 

  سنة 15
101  21.8  

  16.6  77 سنة فأك؆ف  15

  المس׿ܢ الوظيفي 

  ɠ  117  25.2ادر طۗܣ 

  ɠ  146  31.5ادر تمرʈض 

  ɠ  107  23.1ادر فۚܣ 

 ɠ  94 20.3ادر إداري 

  تحليل استمارة الاستȎيان   3.4

لتحليل استمارة الاستȎيان تم استخدام المتوسطات اݍݰسابية والانحرافات المعيارʈة لعبارات ɠل    

  وللمحور كɢل وجاءت النتائج كما يڴʏ:    محور 

    مخاطر أخلاقيات العملاݝݰور الأول: 

افقة عڴʄ عبارات 6جدول (  مخاطر  ) المتوسط اݍݰساȌي والانحراف المعياري وال؅فتʋب ومستوي المو

  اخلاقيات العمل 

ــــبارة   العــ
المتوسط  

  اݍݰساȌي 

الانحراف  

  المعياري 
  ال؅فتʋب

مستوي  

افقة    المو

مخالفة تقاليد المɺنة من أɸم مخاطر اخلاقيات  

 ʏا العامل؈ن ࡩɺالمؤسسات  العمل الۘܣ يتعرض ل

  الܶݰية 

  مرتفع  2 0.921 4.194

تتعرض البʋئة للعديد من الملوثات من العامل؈ن  

  ࡩʏ المؤسسات الܶݰية 
  مرتفع  6 0.803 4.060
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يتعرض العامل؈ن ࡩʏ المؤسسات الܶݰية  

  لتضارب المصاݍݳ أثناء تأدية مɺام عملɺم 
  مرتفع  4 0.858 4.119

ان؈ن المعمول ٭ڈا من   مخالفة اللوائح والقو

مخاطر أخلاقيات العمل الۘܣ قد يتعرض لɺا  

  العامل؈ن ࡩʏ المؤسسات الܶݰية

  مرتفع   3 0.691 4.162

عدم اح؅فام سرʈة المعلومات اݍݵاصة بالمرعۜܣ  

من مخاطر أخلاقيات العمل الۘܣ قد يتعرض  

  لɺا العامل؈ن ࡩʏ المؤسسات الܶݰية 

  مرتفع   7 0.713 4.054

العلاج من مخاطر  التمي؈ق ب؈ن الافراد عند تلقي 

أخلاقيات العمل الۘܣ قد يتعرض لɺا العامل؈ن  

  ࡩʏ المؤسسات الܶݰية 

  مرتفع   8 0.770 4.024

مخاطر  مخالفة تقاليد وعادات اݝݨتمع من 

أخلاقيات العمل الۘܣ قد يتعرض لɺا العامل؈ن  

  ࡩʏ المؤسسات الܶݰية 

  مرتفع   5 0.765 4.103

عدم الاɸتمام بتوف؈ف أفضل معاملة للمرعۜܣ  

مخاطر أخلاقيات العمل الۘܣ قد يتعرض  من 

  لɺا العامل؈ن ࡩʏ المؤسسات الܶݰية 

  مرتفع   9 0.916 3.892

الإɸمال ࡩʏ توف؈ف العلاج الܶݰيح للمرعۜܣ من  

مخاطر أخلاقيات العمل الۘܣ قد يتعرض لɺا  

  العامل؈ن ࡩʏ المؤسسات الܶݰية

4.276 0.632 1  
 مرتفع 

  جدا 

  مرتفع  0.785 4.098  المتوسط 

عبارات     ترتʋب  العملتم  اخلاقيات  المتوسط   مخاطر  (قيمة  الɴسȎية  الأɸمية  درجة  حيث  من 

الإɸمال ࢭʏ توف؈ف العلاج الܶݰيح للمرعۜܣ من  اݍݰساȌي الأك؄ف) من وجɺة نظر عينة الدراسة تب؈ن أن عبارة (
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الܶݰية المؤسسات   ʏࢭ العامل؈ن  لɺا  يتعرض  قد  الۘܣ  العمل  أخلاقيات  أɸمية    ) مخاطر  العبارات  أك؆ف   ʏۂ

معياري    4.276بقيمة   مرتفعة  0.632وانحراف  موافقة  (  جدا   وȋدرجة  العبارة  ɠانت  الاɸتمام  بʋنما  عدم 

للمرعۜܣ من   معاملة  أفضل  المؤسسات  بتوف؈ف   ʏࢭ العامل؈ن  لɺا  يتعرض  قد  الۘܣ  العمل  أخلاقيات  مخاطر 

بقيمة  الܶݰية اɸمية  العبارات  أقل   ʏمعياري    3.892) ۂ و   0.916وانحراف  موافقة مرتفعة  عند  وȋدرجة 

عبارات   العمل دراسة  اخلاقيات  أن    مخاطر  وثمانية  تب؈ن  جدا  المرتفع  الموافقة  مستوى   ʏࢭ واحدة  عبارة 

من    عبارات مرتفع  مستوي  وجود  ݳ  يوܷ مما  المرتفع  الموافقة  مستوي   ʏالۘܣ  ࢭ العمل  اخلاقيات  مخاطر 

سط اݍݰساȌي لعبارات  حيث بلغت قيمة المتو   يتعرض لɺا العامل؈ن ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية

  0.785بانحراف معياري  4.098محور مخاطر اخلاقيات العمل  

  الإنتاجية الفعالة : ثاɲياݝݰور ال

  الܶݰة اݝݨتمعية  . 1

افقة عڴʄ عبارات 7جدول (  الܶݰة  ) المتوسط اݍݰساȌي والانحراف المعياري وال؅فتʋب ومستوي المو

  اݝݨتمعية 

ــــبارة   العــ
المتوسط  

  اݍݰساȌي 

الانحراف  

  المعياري 
  ال؅فتʋب

مستوي  

افقة    المو

ٮڈتم المؤسسات الܶݰية باݍݰفاظ عڴʄ ܵݰة  

  أفراد اݝݨتمع 
4.244 0.598 3 

مرتفع 

  جدا 

 ʄسڥȖ  افةɠ استخدام ʄالمؤسسات الܶݰية إڲ

الأساليب اݍݰديثة ࡩʏ اݝݨال الطۗܣ ࡩʏ علاج  

  أفراد اݝݨتمع 

4.267 0.697 2 
مرتفع 

  جدا 

تقوم المؤسسات الܶݰية بتوف؈ف ɠافة اݍݵدمات  

  الܶݰية الۘܣ يحتاجɺا افراد اݝݨتمع 
4.313 0.701 1 

مرتفع 

  جدا 

  جدا  مرتفع  0.665 4.274  المتوسط 
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من حيث درجة الأɸمية الɴسȎية (قيمة المتوسط اݍݰساȌي  الܶݰة اݝݨتمعية  تم ترتʋب عبارات    

) عبارة  أن  تب؈ن  الدراسة  عينة  نظر  وجɺة  من  اݍݵدمات  الأك؄ف)  ɠافة  بتوف؈ف  الܶݰية  المؤسسات  تقوم 

اݝݨتمع افراد  يحتاجɺا  الۘܣ  بقيمة    )الܶݰية  أɸمية  العبارات  أك؆ف   ʏمعياري    4.313ۂ   0.701وانحراف 

مرتفعة   موافقة  (جدا  وȋدرجة  العبارة  ɠانت  أفراد  بʋنما  ܵݰة   ʄعڴ باݍݰفاظ  الܶݰية  المؤسسات  ٮڈتم 

عند  و جدا  وȋدرجة موافقة مرتفعة    0.598وانحراف معياري    4.244) ۂʏ أقل العبارات اɸمية بقيمة  اݝݨتمع

ݳ وجود  جميع العبارات ࢭʏ مستوى الموافقة المرتفع جدا تب؈ن أن الܶݰة اݝݨتمعية دراسة عبارات   مما يوܷ

الܶݰة اݝݨتمعية ɠأحد أȊعاد الإنتاجية الفعالة ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة  من  جدا  مستوي مرتفع  

  ʄعڴ لعبارات  الغرȋية  اݍݰساȌي  المتوسط  قيمة  بلغت  اݝݨتمعية  حيث  معياري    4.274الܶݰة  بانحراف 

0.665  

انب الادارʈة  . 2   اݍݨو

افقة عڴʄ عبارات 8جدول (  اݍݨوانب  ) المتوسط اݍݰساȌي والانحراف المعياري وال؅فتʋب ومستوي المو

  الادارʈة 

ــــبارة   العــ
المتوسط  

  اݍݰساȌي 

الانحراف  

  المعياري 
  ال؅فتʋب

مستوي  

افقة    المو

Ȗعمل المؤسسات الܶݰية عڴʄ تحقيق  

الاستفادة المثڴʏ من الموارد المالية والفنية  

  المتاحة والȎشرʈة 

4.231 0.770 3 
مرتفع 

  جدا 

  ʄتقوم المؤسسات الܶݰية بالعمل عڴ

  استخدام الأساليب اݍݰديثة ࡩʏ مجال الإدارة 
4.371 0.566 1 

مرتفع 

  جدا 

Ȗعمل المؤسسات الܶݰية عڴʄ إيجاد حلول  

للمشكلات الۘܣ يتعرض لɺا العامل؈ن ࡩʏ اݝݨال  

 ʏالصڍ  

4.332 0.715 2 
مرتفع 

  جدا 
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  جدا  مرتفع  0.684 4.311  المتوسط 

ترتʋب عبارات     الادارʈةتم  اݍݰساȌي    اݍݨوانب  المتوسط  (قيمة  الɴسȎية  الأɸمية  من حيث درجة 

) عبارة  أن  تب؈ن  الدراسة  عينة  نظر  وجɺة  من  استخدام  الأك؄ف)   ʄعڴ بالعمل  الܶݰية  المؤسسات  تقوم 

وȋدرجة   0.566وانحراف معياري    4.371ۂʏ أك؆ف العبارات أɸمية بقيمة    )الأساليب اݍݰديثة ࢭʏ مجال الإدارة

Ȗعمل المؤسسات الܶݰية عڴʄ تحقيق الاستفادة المثڴʏ من الموارد  بʋنما ɠانت العبارة (جدا  موافقة مرتفعة  

المتاحة  أقل العبارات اɸمية بقيمة  المالية والفنية والȎشرʈة   ʏدرجة    0.770وانحراف معياري    4.231) ۂȋو

مرتفعة   عبارات  و جدا  موافقة  دراسة  الادارʈة  عند  أن  اݍݨوانب  الموافقة  تب؈ن  مستوى   ʏࢭ العبارات  جميع 

ݳ وجود مستوي مرتفع  المرتفع جدا   يوܷ الفعالة ࢭʏ    اݍݨوانب الادارʈةمن  جدا  مما  أȊعاد الإنتاجية  ɠأحد 

 4.311اݍݨوانب الادارʈة  ات  حيث بلغت قيمة المتوسط اݍݰساȌي لعبار المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية  

  0.684بانحراف معياري 

  المɺن الطبية  . 3

افقة عڴʄ عبارات 9جدول (  المɺن  ) المتوسط اݍݰساȌي والانحراف المعياري وال؅فتʋب ومستوي المو

  الطبية

ــــبارة   العــ
المتوسط  

  اݍݰساȌي 

الانحراف  

  المعياري 
  ال؅فتʋب

مستوي  

افقة    المو

  ʄعمل المؤسسات الܶݰية عڴȖ  تحقيق

الاستفادة المثڴʏ من الموارد المالية والفنية  

  والȎشرʈة المتاحة 

4.418 0.635 1 
مرتفع 

  جدا 

  ʄتقوم المؤسسات الܶݰية بالعمل عڴ

  استخدام الأساليب اݍݰديثة ࡩʏ مجال الإدارة 
  مرتفع  3 0.755 4.192
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Ȗعمل المؤسسات الܶݰية عڴʄ إيجاد حلول  

العامل؈ن ࡩʏ اݝݨال  للمشكلات الۘܣ يتعرض لɺا 

 ʏالصڍ  

4.289 0.646 2 
مرتفع 

  جدا 

  جدا  مرتفع  0.679 4.300  المتوسط 

من حيث درجة الأɸمية الɴسȎية (قيمة المتوسط اݍݰساȌي الأك؄ف)    المɺن الطبيةتم ترتʋب عبارات   

تب؈ن أن عبارة ( الدراسة  Ȗعمل المؤسسات الܶݰية عڴʄ تحقيق الاستفادة المثڴʏ من  من وجɺة نظر عينة 

المتاحة والȎشرʈة  والفنية  المالية  بقيمة    )الموارد  أɸمية  العبارات  أك؆ف   ʏمعياري  4.418ۂ  0.635وانحراف 

تقوم المؤسسات الܶݰية بالعمل عڴʄ استخدام الأساليب  بʋنما ɠانت العبارة (جدا  وȋدرجة موافقة مرتفعة  

وȋدرجة موافقة    0.755وانحراف معياري    4.192) ۂʏ أقل العبارات اɸمية بقيمة  اݍݰديثة ࢭʏ مجال الإدارة

عبارت؈ن ࢭʏ مستوى الموافقة المرتفع جدا وعبارة واحدة ࢭʏ  تب؈ن أن  المɺن الطبية عند دراسة عبارات  مرتفعة و 

ݳ وجود مستوي مرتفع  مستوى الموافقة المرتفع   المɺن الطبية ɠأحد أȊعاد الإنتاجية الفعالة  من  جدا  مما يوܷ

 4.300المɺن الطبية  حيث بلغت قيمة المتوسط اݍݰساȌي لعبارات  ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية  

  0.679بانحراف معياري 

جدا من الإنتاجية الفعالة ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة  وجود مستوي مرتفع  مما سبق يȘب؈ن    

بانحراف معياري    4.295محور الإنتاجية والفاعلية  حيث بلغت قيمة المتوسط اݍݰساȌي لعبارات  الغرȋية  

0.676  

  اختبار فروض الدراسة   4.4

لاختبار فروض الدراسة تم استخدام معادلة الانحدار الȎسيط ومعامل الارتباط ب؈فسون وجاءت   

  :ʏالنتائج كما يڴ  
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مخاطر     )  α≤0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوʈة ( الفرضية الرئʋسية:    

المɺن الطبية)    -اݍݨوانب الإدارʈة    -أخلاقيات العمل وتأث؈فɸا عڴʄ الإنتاجية الفعالة (الܶݰة اݝݨتمعية  

  ࡩʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية 

  لاختبار الفرضية الرئʋسية ) نتائج نموذج الانحدار اݍݵطي الȎسيط 10جدول ( 

  Model Summaryمݏݵص النموذج 

  Adjusted-R 2معامل   2Rمعامل التحديد   Rمعامل الارتباط  

0.796  0.634  0.633  

  ANOVAتحليل التباين 

  النموذج
مجموع 

  المرȌعات 

درجات  

  Dfاݍݰرʈة

متوسط  

  المرȌعات 
F  Sig F  

  Regression  4560.632  1  4560.632الانحدار  

798.657  0.000   ʏالباࡪResidual  2638.195  462  5.710  

    Total  7198.828  463 اݝݨموع

المتغ؈ف  

  التاȊع 
  B  النموذج

اݍݵطأ  

  المعياري 
Beta  T  Sig T  

الإنتاجية  

  الفعالة 

الثابت  

Constant  
14.071  .877    16.046  .000  

مخاطر  

أخلاقيات  

  العمل 

-.667  .024  .796  -28.261  .000  

  SPSSالمصدر: من إعداد الباحث اسȘنادا إڲʄ التحليل الإحصاǿي باستخدام برنامج 
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مخاطر أخلاقيات العمل ذي دلالة إحصائية لمستوى    عكؠۜܣوجود أثر  )  10يȘب؈ن من اݍݨدول (   

  ʄية   الإنتاجية الفعالة  عڴȋالمؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغر ʏانت قيمة (  ࢭɠ حيثSig F  = (0.000    قيمة ʏوۂ

قوʈة  عكسيةوجود علاقة ارتباط اݍݨدولية واتܸݳ   Fاݝݰسوȋة أك؄ف من قيمة   Fأي أن قيمة  0.05أقل من 

ب؈ن   إحصائية  دلالة  العمل  مذات  أخلاقيات  الفعالة  و خاطر  بالمنطقة    الإنتاجية  الܶݰية  المؤسسات   ʏࢭ

% من    63.4) يفسر  مخاطر أخلاقيات العملالمستقل (واتܸݳ ان المتغ؈ف    0.05عند مستوي معنوʈة    الغرȋية

) وان باࢮʏ التغ؈فات ترجع لمتغ؈فات اخري لم تدخل    الإنتاجية الفعالة التغ؈فات الۘܣ تحدث ࢭʏ المتغ؈ف التاȊع (

الإنتاجية  مستوى    نخفض % ا  1بمقدار  مخاطر أخلاقيات العمل  ࢭʏ النموذج وتب؈ن أن ɠلما ازداد مستوى  

مما يب؈ن عدم ܵݰة الفرضية الرئʋسية  %  0.667بمقدار    ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية  الفعالة  

  للدراسة 

اقع    α≤0.05الفرضية الفرعية الأوڲʄ: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوʈة (    ) لو

  .اݝݨتمعيةمخاطر أخلاقيات العمل ࡩʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية من ناحية الܶݰة 

  لاختبار الفرضية الفرعية الاوڲʏ ) نتائج نموذج الانحدار اݍݵطي الȎسيط 11جدول ( 

  Model Summaryمݏݵص النموذج 

  Adjusted-R 2معامل   2Rمعامل التحديد   Rمعامل الارتباط  

0.736  0.542  0.541  

  ANOVAتحليل التباين 

  النموذج
مجموع 

  المرȌعات 

درجات  

  Dfاݍݰرʈة

متوسط  

  المرȌعات 
F  Sig F  

  Regression  674.021  1  674.021الانحدار  

546.803  0.000   ʏالباࡪResidual  569.488  462  1.233  

    Total  1243.509  463 اݝݨموع
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المتغ؈ف  

  التاȊع 
  B  النموذج

اݍݵطأ  

  المعياري 
Beta  T  Sig T  

الܶݰة  

  اݝݨتمعية 

الثابت  

Constant  
3.372  .407    8.277  .000  

مخاطر  

أخلاقيات  

  العمل 

-.256  .011  .736  -23.384  .000  

  SPSSالمصدر: من إعداد الباحث اسȘنادا إڲʄ التحليل الإحصاǿي باستخدام برنامج 

مخاطر أخلاقيات العمل ذي دلالة إحصائية لمستوى    عكؠۜܣوجود أثر  )  11يȘب؈ن من اݍݨدول (   

  ʄعاد  عڴȊأحد اɠ ية  الإنتاجية الفعالة  الܶݰة اݝݨتمعيةȋالمؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغر ʏانت    ࢭɠ حيث

اݍݨدولية واتܸݳ    Fاݝݰسوȋة أك؄ف من قيمة    Fأي أن قيمة    0.05وۂʏ قيمة أقل من    Sig F  = (0.000قيمة (

و الܶݰة اݝݨتمعية  خاطر أخلاقيات العمل  مقوʈة ذات دلالة إحصائية ب؈ن    عكسية وجود علاقة ارتباط  

واتܸݳ    0.05عند مستوي معنوʈة    ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية  الإنتاجية الفعالة    ɠأحد اȊعاد

) المستقل  المتغ؈ف  العملان  أخلاقيات  يفسر  مخاطر  التاȊع    54.2)  المتغ؈ف   ʏࢭ تحدث  الۘܣ  التغ؈فات  من   %

اȊعاد( الفعالة    الܶݰة اݝݨتمعية ɠأحد  ࢭʏ    الإنتاجية  تدخل  اخري لم  التغ؈فات ترجع لمتغ؈فات   ʏباࢮ ) وان 

مستوى   ازداد  ɠلما  أن  وتب؈ن  العمل  النموذج  أخلاقيات  ا  1بمقدار  مخاطر  الܶݰة  مستوى    نخفض% 

مما يب؈ن  %  0.256بمقدار    ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية  الإنتاجية الفعالة    اݝݨتمعية ɠأحد اȊعاد

  عدم ܵݰة الفرضية الفرعية الاوڲʄ للدراسة 

الثا   الفرعية  ( نيةالفرضية  معنوʈة  مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  يوجد  لا   :α≤0.05 (

انب الادارʈة اقع   مخاطر أخلاقيات العمل ࡩʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية من ناحية اݍݨو   .لو
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  لاختبار الفرضية الفرعية الثانية ) نتائج نموذج الانحدار اݍݵطي الȎسيط 12جدول ( 

  Model Summaryمݏݵص النموذج 

  Adjusted-R 2معامل   2Rمعامل التحديد   Rمعامل الارتباط  

0.579  0.335  0.333  

  ANOVAتحليل التباين 

  النموذج
مجموع 

  المرȌعات 

درجات  

  Dfاݍݰرʈة

متوسط  

  المرȌعات 
F  Sig F  

  Regression  396.060  1  396.060الانحدار  

232.541  0.000   ʏالباࡪResidual  786.869  462  1.703  

    Total  1182.929  463 اݝݨموع

المتغ؈ف  

  التاȊع 
  B  النموذج

اݍݵطأ  

  المعياري 
Beta  T  Sig T  

اݍݨوانب  

  الادارʈة 

الثابت  

Constant  
5.689  .479    11.878  .000  

مخاطر  

أخلاقيات  

  العمل 

-.196  .013  .579  -15.249  .000  

  SPSSالمصدر: من إعداد الباحث اسȘنادا إڲʄ التحليل الإحصاǿي باستخدام برنامج 
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مخاطر أخلاقيات العمل ذي دلالة إحصائية لمستوى    عكؠۜܣوجود أثر  )  12يȘب؈ن من اݍݨدول (   

  ʄعاد  عڴȊأحد اɠ ةʈية  الإنتاجية الفعالة  اݍݨوانب الادارȋالمؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغر ʏانت    ࢭɠ حيث

اݍݨدولية واتܸݳ    Fاݝݰسوȋة أك؄ف من قيمة    Fأي أن قيمة    0.05وۂʏ قيمة أقل من    Sig F  = (0.000قيمة (

ارتباط   و اݍݨوانب الادارʈة  خاطر أخلاقيات العمل  مقوʈة ذات دلالة إحصائية ب؈ن    عكسية وجود علاقة 

واتܸݳ    0.05عند مستوي معنوʈة    ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية  الإنتاجية الفعالة    ɠأحد اȊعاد

) المستقل  المتغ؈ف  العملان  أخلاقيات  يفسر  مخاطر  التاȊع    33.5)  المتغ؈ف   ʏࢭ تحدث  الۘܣ  التغ؈فات  من   %

اȊعاد( ɠأحد  الادارʈة  الفعالة    اݍݨوانب  ࢭʏ   الإنتاجية  تدخل  لم  اخري  لمتغ؈فات  ترجع  التغ؈فات   ʏباࢮ وان   (

مستوى   ازداد  ɠلما  أن  وتب؈ن  العمل  النموذج  أخلاقيات  ا  1بمقدار  مخاطر  اݍݨوانب  مستوى    نخفض % 

مما يب؈ن  %  0.196بمقدار    ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية  الإنتاجية الفعالة    الادارʈة ɠأحد اȊعاد

  عدم ܵݰة الفرضية الفرعية الثانية للدراسة 

الثا   الفرعية  ( لثةالفرضية  معنوʈة  مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  يوجد  لا   :α≤0.05 (

اقع   مخاطر أخلاقيات العمل ࡩʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية من ناحية المɺن الطبية  .لو

  لاختبار الفرضية الفرعية الثالثة ) نتائج نموذج الانحدار اݍݵطي الȎسيط 13جدول ( 

  Model Summaryمݏݵص النموذج 

  Adjusted-R 2معامل   2Rمعامل التحديد   Rمعامل الارتباط  

0.637  0.406  0.405  

  ANOVAتحليل التباين 

  النموذج
مجموع 

  المرȌعات 

درجات  

  Dfاݍݰرʈة

متوسط  

  المرȌعات 
F  Sig F  

  Regression  469.558  1  469.558الانحدار  

315.920  0.000   ʏالباࡪResidual  686.681  462  1.486  

    Total  1156.239  463 اݝݨموع
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المتغ؈ف  

  التاȊع 
  B  النموذج

اݍݵطأ  

  المعياري 
Beta  T  Sig T  

المɺن  

  الطبية

الثابت  

Constant  
5.010  .447    11.199  .000  

مخاطر  

أخلاقيات  

  العمل 

-.214  .012  .637  -17.774  .000  

  SPSSالمصدر: من إعداد الباحث اسȘنادا إڲʄ التحليل الإحصاǿي باستخدام برنامج 

مخاطر أخلاقيات العمل ذي دلالة إحصائية لمستوى    عكؠۜܣوجود أثر  )  13يȘب؈ن من اݍݨدول (   

  ʄعاد  عڴȊأحد اɠ ن الطبيةɺية  الإنتاجية الفعالة  المȋالمؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغر ʏانت قيمة    ࢭɠ حيث

)Sig F  = (0.000    قيمة أقل من ʏأي أن قيمة    0.05وۂF    ة أك؄ف من قيمةȋاݝݰسوF    وجود اݍݨدولية واتܸݳ

 و المɺن الطبية ɠأحد اȊعادخاطر أخلاقيات العمل  م قوʈة ذات دلالة إحصائية ب؈ن    عكسيةعلاقة ارتباط  

الفعالة   الغرȋية  الإنتاجية  بالمنطقة  المتغ؈ف    0.05عند مستوي معنوʈة    ࢭʏ المؤسسات الܶݰية  واتܸݳ ان 

المɺن الطبية  % من التغ؈فات الۘܣ تحدث ࢭʏ المتغ؈ف التاȊع (  40.6) يفسر  مخاطر أخلاقيات العملالمستقل (

) وان باࢮʏ التغ؈فات ترجع لمتغ؈فات اخري لم تدخل ࢭʏ النموذج وتب؈ن أن ɠلما    الإنتاجية الفعالة    ɠأحد اȊعاد

الإنتاجية    المɺن الطبية ɠأحد اȊعادمستوى    نخفض % ا  1بمقدار  مخاطر أخلاقيات العمل  ازداد مستوى  

مما يب؈ن عدم ܵݰة الفرضية الفرعية  %  0.214بمقدار    ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية  الفعالة  

  الثالثة للدراسة 
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  خلاصة النتائج والتوصيات والمق؅فحات: الفصل اݍݵامس 

  مقدمة   1.5

نȘناول ࢭɸ ʏذا الفصل مݏݵص النتائج الۘܣ توصلت إلٕڈا الدراسة من خلال تحليل البيانات سوف  

المتعلقة بمحاور الدراسة والۘܣ تم اݍݰصول علٕڈا عن طرʈق أداة الاستȎيان المتمثلة ࢭʏ استمارة الاستȎيان  

ل مجموعة من  الالك؅فوɲي واختبار فروض الدراسة من أجل تحقيق أɸداف الدراسة وكذلك يȘناول الفص 

  التوصيات الۘܣ توطۜܣ ٭ڈا الدراسة ومجموعة من المق؅فحات لدراسات وابحاث يمكن اجراؤɸا ࢭʏ المستقبل 

  خلاصة نتائج الدراسة   2.5

   المؤسسات الܶݰية  وجود مستوي مرتفع من ʏا العامل؈ن ࢭɺمخاطر اخلاقيات العمل الۘܣ يتعرض ل

الغرȋية  بلغت قيمة المتوسط اݍݰساȌي لعبارات    بالمنطقة  العمل  حيث  محور مخاطر اخلاقيات 

  0.785بانحراف معياري  4.098

   مرتفع مستوي  المؤسسات  من  جدا  وجود   ʏࢭ الفعالة  الإنتاجية  أȊعاد  ɠأحد  اݝݨتمعية  الܶݰة 

  ʄية عڴȋالغر الܶݰة اݝݨتمعية  حيث بلغت قيمة المتوسط اݍݰساȌي لعبارات  الܶݰية بالمنطقة 

  0.665بانحراف معياري  4.274

   مرتفع مستوي  الادارʈةمن  جدا  وجود  المؤسسات    اݍݨوانب   ʏࢭ الفعالة  الإنتاجية  أȊعاد  ɠأحد 

 4.311اݍݨوانب الادارʈة  حيث بلغت قيمة المتوسط اݍݰساȌي لعبارات  الܶݰية بالمنطقة الغرȋية  

  0.684بانحراف معياري 

   المؤسسات الܶݰية  من  جدا  وجود مستوي مرتفع ʏعاد الإنتاجية الفعالة ࢭȊأحد أɠ ن الطبيةɺالم

الغرȋية   لعبارات  بالمنطقة  اݍݰساȌي  المتوسط  قيمة  بلغت  الطبية  حيث  بانحراف    4.300المɺن 

  0.679معياري 

   ية  وجود مستوي مرتفعȋالغر بالمنطقة  الܶݰية  المؤسسات   ʏࢭ الفعالة  الإنتاجية  حيث جدا من 

  0.676بانحراف معياري    4.295محور الإنتاجية والفاعلية  بلغت قيمة المتوسط اݍݰساȌي لعبارات  
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   ذي دلالة إحصائية لمستوى   عكؠۜܣوجود أثر  ʄالإنتاجية الفعالة  مخاطر أخلاقيات العمل عڴ    ʏࢭ

الغرȋية بالمنطقة  الܶݰية  ارتباط  واتܸݳ    المؤسسات  علاقة  دلالة    عكسية وجود  ذات  قوʈة 

ب؈ن   العمل  مإحصائية  أخلاقيات  الفعالة  و خاطر  بالمنطقة   الإنتاجية  الܶݰية  المؤسسات   ʏࢭ

مستوى    الغرȋية ازداد  ɠلما  أن  العمل  وتب؈ن  أخلاقيات  ا  1بمقدار  مخاطر  مستوى    نخفض% 

مما يب؈ن عدم ܵݰة  % 0.667بمقدار  ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية الإنتاجية الفعالة 

  ) 2021(القۗܣ،الفرضية الرئʋسية للدراسة وتتفق ɸذه النȘيجة مع نȘيجة دراسة 

   أثر العمل عڴʄ  ذي دلالة إحصائية لمستوى    عكؠۜܣوجود  الܶݰة اݝݨتمعية  مخاطر أخلاقيات 

وجود علاقة ارتباط  واتܸݳ    ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية  الإنتاجية الفعالة  ɠأحد اȊعاد  

 و الܶݰة اݝݨتمعية ɠأحد اȊعاد خاطر أخلاقيات العمل  م قوʈة ذات دلالة إحصائية ب؈ن    عكسية

مخاطر وتب؈ن أن ɠلما ازداد مستوى    ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية  الإنتاجية الفعالة  

  الإنتاجية الفعالة   الܶݰة اݝݨتمعية ɠأحد اȊعادمستوى   نخفض% ا  1بمقدار  أخلاقيات العمل  

مما يب؈ن عدم ܵݰة الفرضية الفرعية  %  0.256بمقدار    ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية

  الاوڲʄ للدراسة 

   ذي دلالة إحصائية لمستوى    عكؠۜܣ وجود أثر  ʄأحد  مخاطر أخلاقيات العمل عڴɠ ةʈاݍݨوانب الادار

الفعالة  اȊعاد   الغرȋية  الإنتاجية  بالمنطقة  الܶݰية  المؤسسات   ʏارتباط  واتܸݳ    ࢭ علاقة  وجود 

 و اݍݨوانب الادارʈة ɠأحد اȊعاد خاطر أخلاقيات العمل  مقوʈة ذات دلالة إحصائية ب؈ن    عكسية

مخاطر وتب؈ن أن ɠلما ازداد مستوى    ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية  الإنتاجية الفعالة  

ࢭʏ   الإنتاجية الفعالة    اݍݨوانب الادارʈة ɠأحد اȊعادمستوى    نخفض% ا  1بمقدار  أخلاقيات العمل  

الغرȋية بالمنطقة  الܶݰية  الفرعية  %  0.196بمقدار    المؤسسات  الفرضية  عدم ܵݰة  يب؈ن  مما 

  الثانية للدراسة 
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   ذي دلالة إحصائية لمستوى    عكؠۜܣوجود أثر  ʄأحد  مخاطر أخلاقيات العمل عڴɠ الطبية المɺن 

الفعالة  اȊعاد   الܶݰية    الإنتاجية  المؤسسات   ʏيةࢭȋالغر ارتباط  واتܸݳ    بالمنطقة  علاقة  وجود 

ب؈ن    عكسية إحصائية  دلالة  ذات  العمل  م قوʈة  أخلاقيات  اȊعادخاطر  ɠأحد  الطبية  المɺن   و 

مخاطر وتب؈ن أن ɠلما ازداد مستوى    ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية  الإنتاجية الفعالة  

العمل   ا   1بمقدار  أخلاقيات  اȊعادمستوى    نخفض%  ࢭʏ   الإنتاجية الفعالة    المɺن الطبية ɠأحد 

الغرȋية بالمنطقة  الܶݰية  الفرعية  %  0.214بمقدار    المؤسسات  الفرضية  عدم ܵݰة  يب؈ن  مما 

  الثالثة للدراسة 

  التوصيات   3.5

 اݍݨɺة المسؤولة طرʈقة التنفيذ  وصف التوصية  التوصية 

Ȗعزʈز  

  ʏالأخلاقيات ࡩ

 محيط العمل 

تطوʈر وتنفيذ سياسات  

  ʏز الأخلاقيات ࢭʈرامج لتعزȋو

بʋئة العمل ࢭʏ المؤسسات  

 .الܶݰية بالمنطقة الغرȋية

إجراء دورات تدرȎʈية   .1

منتظمة للموظف؈ن  

حول أخلاقيات  

  العمل والسلوك الم۶ܣ 

إɲشاء آليات لتلقي   .2

الشɢاوى والتبليغ عن  

أي مخالفات  

 أخلاقية.

Ȗعزʈز مراقبة ومتاȊعة  .3

تطبيق قواعد  

الأخلاقيات ࢭʏ محيط  

 .العمل

  ʏة ࢭʈشرȎإدارة الموارد ال

المؤسسات الܶݰية  

والݏݨان اݍݵاصة  

بالأخلاقيات ࢭʏ القطاع  

ʏالصڍ. 

Ȗعزʈز الܶݰة  

 اݝݨتمعية 

تخصيص جɺود لتعزʈز  

الܶݰة اݝݨتمعية كجزء  

من الإس؅فاتيجيات لتعزʈز  

توعية  تنظيم حملات  .1

ܵݰية للمجتمع حول  

الوقاية والܶݰة  

  العامة.

تقديم خدمات طبية   .2

ݰية ࢭʏ المناطق   وܵ

  النائية واݝݰتاجة. 

إدارة الܶݰة العامة  

والݏݨان الܶݰية  

اݝݨتمعية ووزارة  

 .الܶݰة
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  ʏالإنتاجية الفعالة ࢭ

 .المؤسسات الܶݰية

إقامة شراɠات مع   .3 .1

المنظمات غ؈ف  

اݍݰɢومية لتنفيذ برامج  

Ȗعزʈز الܶݰة  

 .اݝݨتمعية

تحس؈ن الإدارة  

 والتنظيم 

  ʏة ࢭʈز اݍݨوانب الإدارʈعزȖ

المؤسسات الܶݰية  

لتحس؈ن الإنتاجية الفعالة  

وتحقيق أɸداف الرعاية  

 .الܶݰية

إجراء تقييم شامل   .1

للعمليات الإدارʈة  

والتنظيمية وتحديد  

اݝݨالات الۘܣ تحتاج  

  إڲʄ تحس؈ن. 

تطبيق نظم إدارة   .2

اݍݨودة والمراجعة  

الداخلية Ȋشɢل  

  منتظم. 

التدرʈب  . توف؈ف 3 .3

والتطوʈر المستمر  

للموظف؈ن ࢭʏ مجال  

 .إدارة الܶݰة

إدارة اݍݨودة والمراجعة  

الداخلية و୒دارة  

 ʏالعمليات ࢭ

 .المؤسسات الܶݰية

تطوʈر برامج  

لدعم العامل؈ن  

ࡩʏ اݝݨال  

 الطۗܣ 

تطوʈر برامج لدعم وتحف؈ق  

العامل؈ن ࢭʏ اݝݨال الطۗܣ  

لݏݰفاظ عڴʄ معدلات  

الفعالة والارتقاء  الإنتاجية 

 .بجودة الرعاية الܶݰية

توف؈ف برامج تطوʈر  .1

م۶ܣ للأطباء  

والممرض؈ن والفني؈ن  

  الطبي؈ن. 

. تقديم مزايا وحوافز   .2

مالية وغ؈ف مالية  

للعامل؈ن ࢭʏ اݝݨال  

 الطۗܣ. 

إɲشاء برامج للرعاية   .3

الܶݰية والܶݰة  

  ʏالنفسية للعامل؈ن ࢭ

 .اݝݨال الطۗܣ

الȎشرʈة  إدارة الموارد 

وݍݨان تطوʈر الموظف؈ن  

و୒دارة الرعاية الܶݰية  

النفسية ࢭʏ المؤسسات  

 .الܶݰية
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  المق؅فحات   4.5

   ʏإجراء الدراسات والأبحاث المتعلقة  التوسع ࢭ ʄا عڴɸأثر ʄبمخاطر أخلاقيات العمل والتعرف عڴ

  مستوʈات الأداء والإنتاجية  

   ʏࢭ المتعلقة  التوسع  والأبحاث  الدراسات  الفعالةإجراء  والشرɠات    بالإنتاجية  المؤسسات   ʏࢭ

  والتعرف عڴʄ العوامل المؤثرة علٕڈا 
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Abstract 

This study aimed to investigate the impact of ethical work risks on effective 

productivity in healthcare institutions in the western region. The study adopted a descriptive 

analytical approach and included all employees in healthcare institutions in the western 

region. Simple random sampling method was used by distributing the survey link on social 

media platforms to collect data, with a total of 464 participants in the study. 

The results of the study indicated a statistically significant inverse effect of the level 

of ethical work risks on effective productivity in healthcare institutions in the western region. 

There was a strong and statistically significant inverse correlation between ethical work risks 

and effective productivity in healthcare institutions. 

The study recommended the development and implementation of policies and 

programs to enhance ethics in the work environment in healthcare institutions in the western 

region, and to allocate efforts to promote community health as part of strategies to enhance 

effective productivity in healthcare institutions. 

 

Keywords: Ethical Work Risks, Effective Productivity, Healthcare Institutions in the 

Western Region. 
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غاي،   .5 ظاɸرة )،  2016(أحمد  حول  الموظف؈ن  لتحسʋس  الوطۚܣ  ال؄فنامج  الفساد  تحرʈم  محور 
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  استمارة استبيان 

  السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

  أخي الكريم / أختي الكريمة

  تحية طيبة وبعد، 

الإنتاجية أثر مخاطر أخلاقيات العمل وϦثيرها على   قياسϵجراء دراسة حول    ينقوم الباحثي

  في المؤسسات الصحية ʪلمنطقة الغربية فعالة  ال

ونظراً لما لديكم من المعرفة العلمية والخبرة العملية ذات الصلة بموضوع البحث، Ϩمل الحصول 

منكم على العون والمساعدة في توفير المعلومات المناسبة لأغراض البحث، من خلال التكرم ϵبداء 

 الإجابة المناسبة من وجهة نظركم. رأيكم ʪلتأشير على  

وأتقدم لحضراتكم بجزيل الشكر والتقدير للمساهمة في جهدكم في تعبئة هذا الاستبيان علماً 

أن جميع البياʭت التي سيتم الحصول عليها منكم ستعامل بسرية ʫمة، ولن تستخدم لغير أغراض هذا 

 البحث، وسوف أزودكم بنتائج هذه الدراسة حال اكتمالها إن شاء الله. 

 وتفضلوا بقبول فائق التقدير والاحترام  
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  الܨݵصية   أولا: البيــانــات

  

1 -  ʏأنۙܣ        ذكر                  النوع الاجتماڤ  

  سنة     40أقل من -30من      سنة   30أقل من          الفئة العمرʈة - 2

 سنة فأك؆ف  50    سنة         50أقل من  –  40من        

 دبلوم     ثانوʈة عامة        المؤɸل العل׿ܣ - 3

    دراسات عليا         بɢالورʈوس         

 سنوات  10-  سنوات 5من         سنوات  5أقل من     سنوات اݍݵ؄فة   - 4

 فأك؆ف  سنة   15من     سنة  15- سنوات 10من   
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  ʬنيا محاور الاستبيان   

  ضع إشارة ( ، مخاطر أخلاقيات العمل :الأول اݝݰور  ع المناسبȌالمر ʏࡩ (

 لاختيارك:

 البعد  الرقم 
افق   أو

 Ȋشدة 
افق   معارض محايد أو

معارض 

 Ȋشدة 

1 

تقاليد المɺنة من أɸم مخاطر   مخالفة 

لɺا   يتعرض  الۘܣ  العمل  اخلاقيات 

 العامل؈ن ࢭʏ المؤسسات الܶݰية 

     

2 
تتعرض البʋئة للعديد من الملوثات من  

 العامل؈ن ࢭʏ المؤسسات الܶݰية 
     

3 

المؤسسات    ʏࢭ العامل؈ن  يتعرض 

تأدية  أثناء  المصاݍݳ  لتضارب  الܶݰية 

 مɺام عملɺم 

     

4 

٭ڈا   المعمول  والقوان؈ن  اللوائح  مخالفة 

قد   الۘܣ  العمل  أخلاقيات  مخاطر  من 

المؤسسات    ʏࢭ العامل؈ن  لɺا  يتعرض 

 الܶݰية 

     

5 

المعلومات اݍݵاصة   سرʈة  اح؅فام  عدم 

العمل بالمرعۜܣ من مخاطر   أخلاقيات 

  ʏࢭ العامل؈ن  لɺا  يتعرض  قد  الۘܣ 

 المؤسسات الܶݰية 
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6 

التمي؈ق ب؈ن الافراد عند تلقي العلاج من  

قد   الۘܣ  العمل  أخلاقيات  مخاطر 

المؤسسات    ʏࢭ العامل؈ن  لɺا  يتعرض 

 الܶݰية 

     

7 

من   اݝݨتمع  وعادات  تقاليد  مخالفة 

قد   الۘܣ  العمل  أخلاقيات  مخاطر 

لɺا   المؤسسات  يتعرض   ʏࢭ العامل؈ن 

 الܶݰية 

     

8 

معاملة  أفضل  بتوف؈ف  الاɸتمام  عدم 

العمل للمرعۜܣ من   مخاطر أخلاقيات 

  ʏࢭ العامل؈ن  لɺا  يتعرض  قد  الۘܣ 

 المؤسسات الܶݰية 

     

9 

الܶݰيح   العلاج  توف؈ف   ʏࢭ الإɸمال 

العمل للمرعۜܣ من   مخاطر أخلاقيات 

  ʏࢭ العامل؈ن  لɺا  يتعرض  قد  الۘܣ 

 المؤسسات الܶݰية 
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   ي:اݝݰورɲالفعالة  الثا (  ، الإنتاجية  إشارة  المناسب  ضع  المرȌع   ʏࡩ  (

 لاختيارك:

  البعد   الرقم 
افق   أو

  Ȋشدة 
افق    معارض  محايد  أو

معارض 

  Ȋشدة 

  الܶݰة اݝݨتمعية 

1  
باݍݰفاظ   الܶݰية  المؤسسات  ٮڈتم 

  عڴʄ ܵݰة أفراد اݝݨتمع 
          

2  

الܶݰية   المؤسسات   ʄسڥȖ  ʄإڲ

  ʏࢭ اݍݰديثة  الأساليب  ɠافة  استخدام 

  اݝݨال الطۗܣ ࢭʏ علاج أفراد اݝݨتمع

          

3  

تقوم المؤسسات الܶݰية بتوف؈ف ɠافة  

اݍݵدمات الܶݰية الۘܣ يحتاجɺا افراد  

  اݝݨتمع 

          

انب الإدارʈة    اݍݨو

1  

Ȗعمل المؤسسات الܶݰية عڴʄ تحقيق  

المالية   الموارد  من   ʏالمثڴ الاستفادة 

  والفنية والȎشرʈة المتاحة 

          

2  

  ʄتقوم المؤسسات الܶݰية بالعمل عڴ

استخدام الأساليب اݍݰديثة ࢭʏ مجال  

  الإدارة
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3  

إيجاد    ʄعڴ الܶݰية  المؤسسات  Ȗعمل 

لɺا   يتعرض  الۘܣ  للمشكلات  حلول 

ʏاݝݨال الصڍ ʏالعامل؈ن ࢭ  

          

  المɺن الطبية 

1  

تتوافر ࢭʏ المؤسسات الܶݰية ɠافة 

التخصصات الܶݰية الۘܣ يحتاجɺا  

  أفراد اݝݨتمع 

          

2  
ٮڈتم المؤسسات الܶݰية بتوف؈ف ɠافة 

 ʏاݝݨال الصڍ ʏاحتياجات العامل؈ن ࢭ  
          

3  

  ʄتقوم المؤسسات الܶݰية بالعمل عڴ

تدرʈب وتطوʈر العامل؈ن ࢭʏ اݝݨال  

ʏالصڍ  

          

  

  

 مع خالص التقدير والاحترام 
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