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 الملخص

في اتخاذ  تنظيمي، المشاركةيهدف هذا البحث إلى بيان دور جودة الحياة الوظيفية بأبعادها الثلاثة )الالتزام ال

دف، تابع. لتحقيق هذا الهر القرار، والقيادة وأسلوب الإشراف( كمتغير مستقل في أخلاقيات العمل كمتغي

موظفاً في مديرية  70استخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي، وتم تصميم استمارة استبيان وزعت على 

للتحليل، والتي تم تحليلها باستخدام مجموعة من الأساليب  استبيان صالح 51كمرك دهوك. تم الحصول على 

(. أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط معنوية قوية بين جودة الحياة SPSS. V22الإحصائية بواسطة برنامج )

الوظيفية وأخلاقيات العمل، حيث تلعب القيادة وأسلوب الإشراف دوراً كبيراً في هذا التعزيز. خلص البحث إلى 

وعة من المقترحات، منها: تعزيز مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات وتنظيم برامج تدريبية لتطوير مهارات مجم

القيادة الرشيدة. كما يُنصح بتطوير آليات لتبادل المعلومات وتعزيز التواصل بين المسؤولين والموظفين لضمان 
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لقواعد السلوك الأخلاقي وتنظيم برامج توعية بيئة عمل عادلة وداعمة. بالإضافة إلى ذلك، يجب وضع مدونة 

حول أخلاقيات الوظيفة العامة. وأوصى البحث بإجراء المزيد من الدراسات لتحديد العوامل الأخرى المؤثرة على 

 أخلاقيات العمل.

مل، عجودة الحياة الوظيفية، الالتزام التنظيمي، اتخاذ القرارات، القيادة، أخلاقيات ال الكلمات المفتاحية: 

 أخلاقيات الوظيفة العامة.

Quality of Work Life and Its Role in Enhancing Business Ethics: An 
Exploratory Study of the Opinions of a Sample of Employees at the 
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Dr. Fairooz Mustafa Hamdi 
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Abstract: 

This research examines the impact of quality of work life dimensions (organizational 

commitment, decision-making participation, and leadership style) on business 

ethics. A descriptive-analytical method was employed, surveying 70 employees at 

the Duhok Customs Directorate, with 51 valid responses analyzed via (SPSS. V22). 

The findings indicated a significant positive correlation, especially highlighting the 

influence of leadership style. Recommendations include enhancing employee 
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decision-making involvement, developing leadership training, and improving 

communication mechanisms to foster a fair work environment. The study also 

suggests establishing a code of ethics and conducting further research on additional 

factors influencing business ethics. 

Keywords: Quality of Work Life, Organizational Commitment, Decision-Making, 

Leadership, Business Ethics, Public Business Ethics. 

 المقدمة

تواجه المنظمات في العصر الحديث تحديات مستمرة نتيجة للتغيرات الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية. 

ومع تزايد الضغط على الموارد البشرية التي تعتبر القلب النابض للمنظمة، بات الاهتمام بجودة الحياة الوظيفية 

لضمان نجاحها. ظهر مفهوم "جودة الحياة الوظيفية" في أواخر الستينات ليركز على تحسين بيئة  محورياً 

(. ومنذ ذلك الحين، توسعت الدراسات لتشمل تأثير هذه 14: 2008العمل وصحة الموظفين )جاد الرب، 

وظفين ضا المالجودة على الرضا الوظيفي والأداء المؤسسي، حيث تسهم في تحسين بيئة العمل وزيادة ر 

 (.2: 2014وأدائهم )ماضي، 

في الوقت نفسه، لا يعتمد تقدم المجتمعات فقط على التطور التكنولوجي والإمكانات المادية، بل أيضاً على 

التمسك بأخلاقيات العمل والسلوكيات الوظيفية السليمة. فمدى تمسك الموظف العام بالأخلاقيات المهنية 

(. كما تتأثر أخلاقيات الفرد بعوامل متعددة مثل المجتمع 2012المقدمة )ياغي،  يرتبط مباشرة بجودة الخدمات
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: 2016والقيم السائدة وبيئة العمل داخل المنظمة، مما قد يؤدي إلى تبني سلوكيات إيجابية أو سلبية )شنطي، 

3.) 

تيجة كبيرة ن في إقليم كردستان، تواجه المؤسسات الحكومية، بما في ذلك مديرية كمرك دهوك، تحديات

الأوضاع الاقتصادية المتقلبة مثل تأخير الرواتب وغياب الترقيات، مما يؤثر سلباً على جودة الخدمات المقدمة. 

استناداً إلى هذه الظروف، يتناول البحث أربعة محاور رئيسية: الإطار النظري لجودة الحياة الوظيفية وأخلاقيات 

 ائج، وأخيراً الاستنتاجات والتوصيات.العمل، منهجية البحث، وصف وتحليل النت

 

 الاطار النظري للبحث

 جودة الحياة الوظيفية .1

 :مفهوم جودة الحياة الوظيفية 1.1

خلال مؤتمر  1972( لأول مرة في عام Quality of Working Lifeظهر مصطلح "جودة الحياة الوظيفية" )

لي لجودة الحياة الوظيفية لدعم الأبحاث في هذا العلاقات العمل الدولي بنيويورك، حيث تأسس المجلس الدو 

(. وازدادت أهمية هذا المفهوم بعد تطبيق برامج لتحسين بيئة العمل من قبل Yousuf, 1995: 1المجال )

 (.237: 2020)الهداب، المخلافي،  General Motorsو United Auto Workersشركات كبرى مثل 

 الجهود المنظمة التي تعتمدها إدارات الموارد البشرية لتحسين بيئة العمليركز مفهوم جودة الحياة الوظيفية على 

وتلبية احتياجات الموظفين، بما في ذلك إشراكهم في اتخاذ القرارات وضمان الأمن الوظيفي والنفسي )المغربي، 
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لعاملين في ا(. استجابة للضغوط والتغيرات التنظيمية، تم تطوير هذا المفهوم للحد من التوتر بين 7: 2004

 (.9: 2008الغرب )جاد الرب، 

( على أنه مجموعة من العمليات 9: 2008تتعدد تعريفات هذا المفهوم بين الباحثين، فمثلًا، يُعر ِّفه جاد الرب )

( أنه 350: 2009المستمرة لتحسين الجوانب التي تؤثر على الحياة الوظيفية للعاملين، بينما يرى السالم )

( يريان أن 2010 :77) Daudو Normalaتبطة ببيئة العمل كما يراها الموظفون. يشمل الخصائص المر 

: 2012جودة الحياة الوظيفية تشمل النمو والتنمية، والمشاركة، والإشراف، والأجور، بينما يصفها البلبيسي )

 ( بأنها السياسات التي تنفذها المنظمة لتحسين حياة العاملين.7

( أن جودة الحياة الوظيفية هي السياسات والمزايا التي تحسن 12: 2013ر )بالإضافة إلى ذلك، ترى نصا

( عملية طويلة الأجل تهدف لتحقيق الرضا الوظيفي. 208: 2014الحياة الوظيفية والشخصية، ويعتبرها ديوب )

( أنها مدى رضا الموظف عن احتياجاته من خلال العمل، بينما 281: 2015وآخرون ) Swamyيضيف 

 ( على توفير شروط رضا الموظفين.2015 :127) Afsarيركز 

في النهاية، يمكن تعريف جودة الحياة الوظيفية بأنها مجموعة من البرامج والسياسات التي تهدف إلى تطوير 

بيئة العمل وتحسين حياة العاملين، مما يعزز رضاهم وولائهم ويحقق أهداف المنظمة )خليفة، عاشور، شريفي، 

2022 :9.) 

داً إلى ما تم استعراضه من مفاهيم وتعريفات لجودة الحياة الوظيفية، ترى الباحثة أن هذا المفهوم يتضمن استنا

مجموعة من الإجراءات والجهود المستمرة التي تهدف إلى خلق بيئة عمل إيجابية وداعمة تساهم في تحسين 
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ؤدي إلى ن جودة الحياة الوظيفية يحياة الموظفين على المستوى الوظيفي والشخصي. وتؤكد الباحثة أن تحسي

 .تعزيز رضا الموظفين وزيادة إنتاجيتهم، مما ينعكس إيجاباً على أداء المؤسسة بشكل عام

 الوظيفية:جودة الحياة أهمية  1.2

تساهم جودة الحياة الوظيفية بشكل كبير في تعزيز التزام الموظفين ورغبتهم في تحقيق الأهداف المؤسسية. 

على قدرة الإدارة العليا على تلبية احتياجات الموظفين بشكل شامل، من خلال توفير بيئة تعتمد هذه الجودة 

عمل مريحة وداعمة. إن توفير مثل هذه البيئة يعد أحد العوامل الأساسية التي تسهم في تحفيز الموظفين وزيادة 

لالتزام ظهرون مستويات أعلى من اإنتاجيتهم. فعندما يشعر الموظفون بالدعم والاهتمام من قبل الإدارة، فإنهم ي

والمسؤولية تجاه مهامهم وأهداف المنظمة، مما يعزز الأداء العام ويضمن استمرارية التنافسية في سوق العمل 

 (.4: 2022)كريم، 

 تتجلى أهمية جودة الحياة الوظيفية في عدة جوانب أساسية، منها:

الاهتمام بجودة المناخ العام وتأثيره على الأداء تعزيز العلاقة بين الموظفين وبيئة العمل: من خلال  -

 والمشاركة الفعالة في حل المشكلات واتخاذ القرارات.

الموظفين بالملكية والاستقلالية  تعزيز الشعور بالملكية والاستقلالية: تدعم جودة الحياة الوظيفية شعور -

يق ن تعزيز المرونة والتكيف داخل فر والمسؤولية، مما يؤدي إلى زيادة التقدير الذاتي والرضا، فضلًا ع

 (.4:2023العمل )ابراهيمي، ابراهيمي، 

جذب والاحتفاظ بالعاملين: تساهم جودة الحياة الوظيفية في جذب الكفاءات والحفاظ عليها، وتعزيز  -

 (.4: 2022السلوك التنظيمي الإيجابي )كريم، 
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تهم في تتجلى في تحقيق التزام الموظفين وزيادة رغبمما سبق، تستنتج الباحثة أن أهمية جودة الحياة الوظيفية 

تحقيق الأهداف المؤسسية. تعتمد هذه الأهمية بشكل كبير على قدرة الإدارة العليا على تلبية احتياجات الموظفين 

بطريقة شاملة، وتوفير بيئة عمل مريحة وداعمة. عندما يشعر الموظفون بالدعم والاهتمام من الإدارة، فإنهم 

ن مستويات أعلى من الالتزام والمسؤولية تجاه مهامهم وأهداف المنظمة، مما يساهم في تعزيز الأداء يظهرو 

العام واستمرارية التنافسية في سوق العمل. بهذا، تصبح جودة الحياة الوظيفية أداة رئيسية لتعزيز العلاقة بين 

فاءات لمرونة والتكيف، بالإضافة إلى جذب الكالموظفين وبيئة العمل، وزيادة التقدير الذاتي والرضا، وتعزيز ا

  والاحتفاظ بها، وتعزيز السلوك التنظيمي الإيجابي.

 الوظيفيةأبعاد جودة الحياة  1.3

تعدد أبعاد جودة الحياة الوظيفية بناءً على التعريفات المختلفة والمفاهيم المتنوعة التي قدمها الباحثون. ومن 

الحياة الوظيفية، يتضح أن هذا المفهوم يشمل مجموعة من الأبعاد الأساسية  خلال التعريفات المتنوعة لجودة

التي تساهم في تحسين بيئة العمل وتعزيز رضا الموظفين. يظهر هذا المفهوم في أبعاد متعددة مثل تحسين 

جاد الرب، )بيئة العمل، المشاركة في اتخاذ القرارات، والاستفادة من العوائد والمكاسب التي تحققها المنظمة 

(. ورغم أن نطاق التطبيق قد يختلف من مؤسسة لأخرى، فإن جميع المؤسسات تركز على تعزيز 7: 2008

 جودة الحياة الوظيفية بطرق تتناسب مع أهدافها واحتياجاتها الخاصة.

 تشمل أبعاد جودة الحياة الوظيفية على النحو التالي:

 نب حيوي في تحسين جودة الحياة الوظيفية. يُعبر عن ارتباطالالتزام التنظيمي هو جا الالتزام التنظيمي: -

الفرد العميق بالمنظمة، وإيمانه بقيمها وأهدافها، واستعداده لبذل قصارى جهده لتحقيق هذه الأهداف 
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(. يُظهر الالتزام التنظيمي من خلال حرص الموظف على إنجاز المهام بكفاءة 28: 2013)الشمري، 

زز من تقليل احتمال ترك العمل وزيادة استعداد الموظف للتضحية من أجل وفي الوقت المحدد، ويع

 (.24: 2016مصلحة المنظمة )الشنطي، 

تعتبر المشاركة في اتخاذ القرارات من العوامل المحفزة التي تساهم في تحسين  المشاركة في اتخاذ القرار: -

يادية تطويرهم، مما يؤهلهم للمستويات القأداء العاملين. تسهم هذه المشاركة في تنمية قدرات الموظفين و 

: 2004المستقبلية. كما تساهم في تحسين طرق العمل وتقليل الصراعات بين العاملين والإدارة )المرنخ، 

(. يشعر الموظفون بالاهتمام ويعززون من حماسهم للعمل عندما يتم إشراكهم في اتخاذ القرارات، مما 37

 (.32: 2013ني، يعزز التعاون والإبداع )الزهرا

القيادة الفعالة تُعتبر عنصراً أساسياً في تحسين جودة الحياة الوظيفية. فهي  القيادة وأسلوب الإشراف: -

(. 178: 2013تشمل عملية تأثير يقوم بها القائد لتحفيز الموظفين وتحقيق الأهداف المشتركة )عواد، 

ب لعاملين وأداءهم. القيادة الحكيمة وأساليالعلاقة بين القائد ومرؤوسيه تؤثر بشكل كبير على رضا ا

 (.12: 2019الإشراف المتوازنة تسهم في الحفاظ على الموظفين وجذب تعاونهم )قهيري، 

من خلال هذا الاستعراض للأبعاد المختلفة لجودة الحياة الوظيفية، تستنتج الباحثة أن هذه الأبعاد تتنوع وتختلف 

ناصر الأساسية مثل الالتزام التنظيمي، المشاركة في اتخاذ القرارات، والقيادة حسب الدراسة وأهدافها. إلا أن الع

تُعتبر مشتركة في جميع الدراسات. تؤكد الباحثة أن الأبعاد الثلاثة المذكورة تلعب دوراً أساسياً في تحسين الحياة 

 الوظيفية وتعزيز أداء الموظفين.
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أنهم المشاركة في اتخاذ القرارات، حيث يشعر الموظفون الملتزمون بكما تُبين أهمية الالتزام التنظيمي في تعزيز 

جزء من المنظمة، مما يعزز من رغبتهم في تحقيق الأهداف المشتركة. تُعتبر المشاركة في اتخاذ القرارات 

نع صأيضاً وسيلة فعالة لتعزيز الالتزام التنظيمي، حيث يشعر الأفراد أن أصواتهم مسموعة ولها قيمة في عملية 

 .القرار

 مفهوم أخلاقيات العمل  .2

إن مفهوم "أخلاقيات العمل" يتضمن مجموعة متنوعة من المفاهيم التي قد لا تكون دائما محددة بدقة، وقد 

تتداخل أحيانا مع مفاهيم مثل أخلاقيات الإدارة أو السلوك الأخلاقي. تشمل "أخلاقيات العمل" استراتيجيات 

في أدائها، كما تشير إلى التأثيرات الأخلاقية لقرارات وسلوكيات العمل على تهدف إلى تحسين سمعة الشركة 

رفاهية الناس والبيئة. يتعلق "أخلاقيات العمل" بمجموعة من المبادئ التي تحكم سلوك الإدارة، وتشمل السلوك 

د أخلاقية اعالأخلاقي للإدارة وأصحاب العمل والموظفين في تحقيق أهداف المؤسسة، بالإضافة إلى تبني قو 

تهدف إلى توجيه سلوكيات الموظفين والمديرين. وفقا لبعض الآراء، تشمل "أخلاقيات العمل" العدالة والمساواة 

 (.23: 2022والمنافسة النزيهة والمسؤولية الاجتماعية والتصرفات السليمة في البيئات المحلية والدولية )قاسم، 

( بأنها المبادئ التي تشكل 644: 2012عمل، حيث عر فها شهباز )تعددت التعريفات التي تناولت أخلاقيات ال

أساس السلوك المطلوب لأصحاب الوظيفة والمعايير التي تعتمد عليها المنظمة في تقييم أدائهم، سواء كان 

ذلك إيجابيا أو سلبيا. لكل وظيفة قيم ومبادئ ومعايير أخلاقية ومعرفة علمية وأساليب ومهارات فنية تحكم 

( بأنها "مجموعة من المبادئ والمعايير 21: 2009ات المهنة وتحدد ضوابطها. كما عرفها السكارنة )عملي
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التي تشكل مرجعا للسلوك المطلوب لأفراد المهنة الواحدة، والتي يعتمد عليها المجتمع في تقييم أدائهم إيجابيا 

 أو سلبيا".

وعة من القيم والمبادئ التي تحكم سلوك الفرد في ( بأنها مجم17: 2017فيما يعر فها عبد الحفيظ وآخرون )

اتخاذ القرارات والتمييز بين الصواب والخطأ، والتي يجب أن يتسم بها صاحب العمل ليؤدي عمله بشكل صحيح 

(، تُعتبر أخلاقيات العمل دراسة وتحليلًا منهجياً للعمليات 49: 2021في المنظمة. حسب مخلوفي وبوسعيد )

ها تطوير القرار الإداري ليصبح خيارا أخلاقيا، يأخذ في الاعتبار ما هو صحيح وجيد للفرد التي يتم من خلال

 وللمجموعات وللمنظمة.

من خلال التعريفات السابقة، يمكن استنتاج أن أخلاقيات العمل هي مبادئ وقواعد سلوك توضح ما هو 

د التي يتم أو سلبياً بالمبادئ والقواع التصرف الصحيح وما هو التصرف الخاطئ. يرتبط سلوك الموظف إيجابياً 

وضعها في المنظمة. كما يمكن تعريفها بأنها مجموعة من القيم والنظم والمبادئ التي تهدف إلى تحقيق المعايير 

الإيجابية العليا المطلوبة في أداء الأعمال الوظيفية والتخصصية، وتشمل الأساليب السليمة للتعامل داخل بيئة 

مستفيدين، بالإضافة إلى الحرص على صحة الإنسان وسلامة البيئة، وتوجيه سلوك الفرد في العمل ومع ال

 اتخاذ القرارات والتمييز بين الصواب والخطأ.

 أهداف أخلاقيات العمل 2.1

تتعدد أهداف أخلاقيات العمل التي تهدف إلى توجيه سلوك الأفراد وتعزيز القيم الأخلاقية في بيئة العمل. وفقا 

 يفات التي قدمها ياغي والعطوي، يمكن تلخيص الأهداف الرئيسية لأخلاقيات العمل على النحو التالي:للتعر 
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 (:18: 2012أهداف ياغي )

توضيح المعايير الأخلاقية التي يجب أن يتبعها الموظفون في  تحديد ما هو صواب وما هو خطأ: -

 لة.سلوكهم، مما يساعد في تحديد التصرفات المقبولة وغير المقبو 

التأكد من أن الموظف يتصرف بطريقة غير متحيزة في  ضمان تصرف الموظف بشكل موضوعي ونزيه: -

الشؤون العامة، مما يعزز التوازن بين السلطة والمسؤولية. تعتبر الأخلاقيات أداة لضبط استخدام السلطة 

 ومنع التعسف وسوء الاستخدام.

ح ما يحق للموظف وما هو واجب عليه، مما يسهل توضي مساعدة الجمهور في فهم الحقوق والواجبات: -

 على الجمهور محاسبته عند الانحراف عن المعايير الأخلاقية.

 (:12: 2013أهداف العطوي )

التأكد من أن الأفراد المؤتمنين على مصالح الدولة يتسمون بسلوك  ضبط السلوك المهني الشخصي: -

 مهني يتماشى مع المعايير الأخلاقية.

التأكيد على نظام الجزاءات الإيجابية والسلبية لتفادي السلوكيات المحظورة وتعزيز  ات المهنية:فهم الواجب -

 الامتثال للأخلاقيات.

تحقيق توازن بين الالتزام بالأحكام الأخلاقية والحفاظ  ضمان التوازن بين الأخلاقيات وحقوق الموظفين: -

 على حقوق الموظفين وحرياتهم.

التصدي لأي ميل نحو التسلط في بعض الإدارات وتعزيز أساليب الإدارة الأكثر  إزالة الطابع التسلطي: -

 ديمقراطية.
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دعم النظام والتقدم في المجتمع، والقضاء على الفوضى والمشاكل بين  تحقيق الطمأنينة والتماسك: -

 الأفراد.

ضمان التوازن يئة العمل، و تتمثل أهداف أخلاقيات العمل في تعزيز سلوكيات نزيهة وعادلة في بمما سبق ذكره، 

بين المسؤوليات الأخلاقية وحقوق الأفراد. من خلال تحديد ما هو صواب وما هو خطأ، وضمان النزاهة 

والتوازن، تساعد أخلاقيات العمل في بناء بيئة عمل صحية ومتماسكة، وتعزز من قدرة المؤسسات على تحقيق 

 ية المطلوبة.أهدافها بفعالية وبما يتماشى مع القيم الأخلاق

  أهمية اخلاقيات العمل 2.2

تُعد أخلاقيات العمل حجر الزاوية في استقرار ونجاح المجتمعات والمؤسسات. فهي لا توفر فقط إطارا 

سلوكيا يوجه العلاقات بين الأفراد، بل تسهم أيضا في تعزيز فعالية المنظمات واستقرارها. في هذا السياق، 

: 2005)الغالبي والعامر، و  (10: 2013)العطوي،  ل وفقا للباحثينيمكن تلخيص أهمية أخلاقيات العم

137):.  

الالتزام بأخلاقيات العمل يعزز سمعة المنظمة على الصعيدين المحلي والدولي.  تعزيز سمعة المنظمة: .1

 المنظمات التي تلتزم بالقيم الأخلاقية تجذب الانتباه الإيجابي، مما يعزز مصداقيتها وجاذبيتها. سمعة

 المنظمة الجيدة يمكن أن تساهم في زيادة قاعدة عملائها وتوسيع شراكاتها التجارية.
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 اتباع المعايير الأخلاقية يساعد في تجنب التكاليف الكبيرة المرتبطة بالمخالفات تجنب التكاليف الكبيرة: .2

ية اطر القانونالأخلاقية، مثل الدعاوى القضائية والغرامات. التصرف الأخلاقي يقي المنظمة من المخ

 والمالية، ويقلل من احتمالية وقوعها في مشاكل قد تؤثر على استمراريتها.

المنظمات التي تحافظ على معايير أخلاقية عالية قد  الحصول على شهادات عالمية وامتيازات خاصة: .3

ه ذتحصل على شهادات عالمية مثل شهادة الأيزو، التي تعترف بجودتها والتزامها بالأخلاقيات. ه

 الشهادات تعزز ثقة العملاء والشركاء في المنظمة وتعكس دقتها وصدقيتها في تقديم المعلومات.

الأفراد العاملون في المنظمات التي تلتزم بأخلاقيات العمل  تحقيق مرضاة الله عز وجل وكسب السعادة: .4

من إطار . العمل ضيجنيون فوائد شخصية، أبرزها تحقيق رضى الله وكسب السعادة في الدنيا والآخرة

 . أخلاقي يعزز من رضا الأفراد عن أنفسهم ويشعرهم بالإنجاز والارتياح

أخلاقيات العمل ليست مجرد مجموعة من القواعد والسلوكيات، بل هي عنصر أساسي في تعزيز استقرار  

العالمية،  شهاداتالمنظمة ونجاحها. من خلال تعزيز سمعة المنظمة، تجنب التكاليف القانونية، الحصول على ال

 وتحقيق الفوائد الشخصية للأفراد، تساهم أخلاقيات العمل في خلق بيئة عمل إيجابية ومستدامة.

 مصادر اخلاقيات العمل 2.3

تتنوع مصادر أخلاقيات العمل وتعكس واقع المجتمع في مختلف مجالاته. وفقاً للباحثين السعود وبطاح 

(، يمكن تلخيص 14: 2012(، وسليمان )22: 2010ي )(، والعطو 16: 2013(، والخميس )304: 1996)

 المصادر الرئيسية لأخلاقيات العمل كما يلي:
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يشكل الدين المصدر الأساسي للأخلاق، حيث تحث جميع الديانات السماوية وغير  المصدر الديني: -

تماعي لاجالسماوية على مكارم الأخلاق والقيم الحميدة. يلعب الدين دورا رئيسيا في تنظيم السلوك ا

 (.304: 1996ويضمن استمرارية الأخلاق على أساس ديني )السعود وبطاح، 

تؤثر بيئة العمل على الفرد من خلال القيم والمثل العليا السائدة في المجتمع.  المصدر الاجتماعي: -

، ةالموظفون ينقلون عادات المجتمع إلى مكان العمل، والتي يمكن أن تكون إيجابية أو سلبية )الطراون

2012 :36.) 

تؤثر الظروف الاقتصادية بشكل مباشر على المعايير الأخلاقية. ظروف اقتصادية  المصدر الاقتصادي: -

جيدة قد تعزز الالتزام بالأخلاقيات، بينما الظروف الاقتصادية الصعبة قد تدفع الأفراد للانحراف والغش 

 (.44: 2016)الشنطي، 

على أخلاقيات الأفراد. في الأنظمة الديمقراطية، تكون القيم  يؤثر النظام السياسي المصدر السياسي: -

 (.45: 2016الفردية إيجابية، بينما الأنظمة الديكتاتورية قد تعزز القيم السلبية )الشنطي، 

تشمل القوانين والأنظمة والتشريعات التي تنظم الحياة في المجتمعات  المصدر الإداري التنظيمي: -

يمية في المؤسسات تحدد سلوك العاملين من خلال اللوائح والقوانين التي تعكس والمنظمات. البيئة التنظ

 (.45: 2016القيم الشائعة في المجتمع )الشنطي، 

بناءً على ما سبق، يمكن استنتاج أن أخلاقيات العمل تُعد حجر الزاوية لتحقيق النجاح والاستقرار في أي 

التي تشمل الدين والمجتمع والاقتصاد والسياسة والتنظيم منظمة. فهي تتضمن مجموعة من القيم والمبادئ 
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الإداري. الالتزام بهذه المصادر يعزز سمعة المنظمة، يقي من التكاليف القانونية، ويحسن الأداء والرضا 

   الوظيفي. يبرز دور المصدر الديني كمحور رئيسي في تعزيز الرقابة الذاتية والالتزام بالسلوك الأخلاقي.

 البحثمنهجية 

 مشكلة البحث .1

استندت الباحثة في دراستها حول العوامل التي تساهم في تفاقم مشكلة البحث إلى مجموعة من المصادر التي 

تسلط الضوء على الحاجة لإجراء البحث. شملت هذه المصادر توصيات ودراسات سابقة، بالإضافة إلى بيانات 

( بتركيز البرامج والدراسات 2015ل، توصي دراسة الزيناتي )من مؤسسات مهتمة بالأخلاقيات. على سبيل المثا

على أخلاقيات العمل والمسؤولية الاجتماعية في المؤسسات الحكومية، وأهمية العوامل المرتبطة بجودة الحياة 

 الوظيفية مثل الحوافز، والمشاركة في اتخاذ القرارات، واقتراح إنشاء ميثاق أخلاقي للعمل الحكومي.

لباحثة أيضاً على دراسة استطلاعية من خلال مقابلات مع مسؤولين وعاملين في مديرية كمرك اعتمدت ا

دهوك، بالإضافة إلى خبرتها السابقة في بيئة العمل ذاتها. كشفت هذه المقابلات عن مشكلات تتعلق بأخلاقيات 

القيادي،  الترقيات، السلوك العمل وجودة الحياة الوظيفية، مثل ضعف في بعض الأبعاد مثل الأجور والمكافآت،

الالتزام التنظيمي، والمشاركة في اتخاذ القرار. كما أظهرت المقابلات قصورا في دفع الرواتب وتراكم مستحقات 

الموظفين نتيجة للأزمة المالية، وارتفاع الشكاوى بسبب نقص الاهتمام بجوانب جودة الحياة الوظيفية وغياب 

 ة.سلوك أخلاقي مكتوب في المديري
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بناءً على هذه البيانات والتوصيات، تحددت مشكلة الدراسة في التساؤل الرئيسي التالي: "ما هو دور جودة 

الحياة الوظيفية، وبشكل خاص أبعادها الرئيسية )الالتزام التنظيمي، المشاركة في اتخاذ القرارات، والقيادة 

 ؟"وأسلوب الإشراف(، على أخلاقيات العمل في مديرية كمرك دهوك

 ويتفرع من هذا التساؤل الرئيسي الأسئلة الفرعية التالية:

 هل توجد علاقة بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية وأخلاقيات العمل؟ .1

 ما هو دور الالتزام التنظيمي في تشكيل وتعزيز القيم الأخلاقية في بيئة العمل؟ .2

سياق  مستويات الأخلاقيات في هل ترتبط مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات بشكل مباشر بارتفاع .3

 العمل؟

 ما هو دور القيادة في تعزيز القيم والسلوكيات الأخلاقية بين الموظفين في بيئة العمل؟ .4

 ؟كيف يمكن تحسين جودة الحياة الوظيفية لتعزيز الأخلاقيات المهنية في بيئة العمل .5

 اهداف البحث . 2

ات العلاقات بين جودة الحياة الوظيفية وأخلاقييهدف البحث إلى تحقيق هدف رئيسي يتمثل في تحديد 

 العمل بناءً على آراء عينة من العاملين في مديرية كمرك دهوك. لتحقيق هذا الهدف، يسعى البحث إلى:

 توفير أساس معرفي مفيد للباحثين في مجال جودة الحياة الوظيفية وأخلاقيات العمل. .1

 كمرك دهوك. تحديد جوانب جودة الحياة الوظيفية في مديرية .2

 التعرف على معايير أخلاقيات العمل في مديرية كمرك دهوك. .3

 دراسة العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية وأخلاقيات العمل لدى العاملين في المديرية. .4
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 فحص تأثير جودة الحياة الوظيفية على أخلاقيات العمل وفقاً لآراء الأفراد المبحوثين. .5

حياة الوظيفية للعاملين في المؤسسات الحكومية بشكل عام، ومديرية تقديم مقترحات لتحسين جودة ال .6

 .كمرك دهوك بشكل خاص

 اهمية البحث .3

 يوفر البحث إسهاماً علمياً في مجالات جودة الحياة الوظيفية وأخلاقيات العمل. .1

ت ايعالج البحث فجوة في الدراسات المتعلقة بجودة الحياة الوظيفية وأخلاقيات العمل في المؤسس .2

 الحكومية، باعتباره أول دراسة تركز على مديرية كمرك دهوك.

يمكن أن تساعد نتائج الدراسة المؤسسات الحكومية، وخاصة مديرية كمرك دهوك، في تبني أبعاد جودة  .3

 الحياة الوظيفية، مما يعزز أخلاقيات العمل وجودة الخدمات المقدمة.

تحسين جودة الحياة الوظيفية وتعزيز أخلاقيات يسلط البحث الضوء على أهمية وضع خطط وبرامج ل .4

 العمل في الإدارة العليا.

يساعد البحث في تحديد العوامل التي تسهم في زيادة أداء العاملين ورضاهم الوظيفي، مما ينعكس إيجابياً  .5

 .على أخلاقياتهم في العمل ويعود بالفائدة على الخدمات المقدمة للمجتمع

 أنموذج البحث  .1

عالجة المنهجية لمشكلة البحث الحالي، في ضوء إطارها النظري، تصميم نموذج فرضي يستكشف تتطلب الم

م تصميم وفقا لأراء الأفراد المبحوثين. ت العملعلاقات الارتباط والتأثير بين جودة الحياة الوظيفية واخلاقيات 
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واسلوب  القيادةو  ،مشاركة في اتخاذ القرارالنموذج باستناد إلى أبعاد جودة الحياة الوظيفية )الالتزام التنظيمي، ال

 (.1كمتغير تابع، كما هو موضح في الشكل ) العمل( كمتغير المستقل، واخلاقيات الاشراف

 

 ( أنموذج البحث1الشكل )
 ةالمصدر: اعداد الباحث

 فرضيات البحث  .5

 تسعى الباحثة اثبات مدى صحة الفرضيات المنبثقة من انموذج البحث وكالأتي:

 لعملانفترض وجود علاقة ارتباط معنوية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية واخلاقيات  فرضية الرئيسة الاولى:ال

 ية:الأت الفرعية . وتتفرع من هذه الفرضية، الفرضياتمديرية كمرك دهوكوفقا لأراء العاملين في 

  العملتوجد علاقة ارتباط معنوي بين الالتزام التنظيمي واخلاقيات. 

 العملعلاقة ارتباط معنوية بين المشاركة في اتخاذ القرارات واخلاقيات  توجد. 

 العملواخلاقيات  واسلوب الاشراف توجد علاقة ارتباط معنوية بين القيادة . 

 لعملايفترض وجود علاقة تأثير معنوي بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية واخلاقيات الفرضية الرئيسة الثانية: 

 ية:الأت الفرعية وتتفرع من هذه الفرضية، الفرضيات .مديرية كمرك دهوكلين في وفقا لأراء العام

  العمليوجد تأثير معنوي للالتزام التنظيمي وأخلاقيات. 
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  العمليوجد تأثير معنوي للمشاركة في اتخاذ القرارات وأخلاقيات.  

  العملوأخلاقيات واسلوب الاشراف يوجد تأثير معنوي للقيادة. 

 لبياناتاساليب جمع ا .6

استند البحث في جانبه النظري إلى الدراسات السابقة حول جودة الحياة الوظيفية وأخلاقيات العمل، بينما في 

الجانب العملي، اعتمد على استمارة استبيان بمقياس ليكرت الخماسي لجمع البيانات. تم تطوير الاستبانة بناءً 

ت سب أهداف الدراسة. لتقييم صدق وثبات الاستبانة، عُرضعلى مقاييس محكمة من دراسات سابقة وتعديلها لتنا

(. وفقاً لنتائج التحليل، Cronbach's Alphaعلى خبراء في علوم الإدارة واستخدم معامل الثبات الداخلي )

، 0.60، وهو أعلى من القيمة المعيارية 0.956(، بلغ معامل الثبات الكلي 1كما هو موضح في الجدول )

ت عالٍ للاستبانة. كما سجلت أبعاد جودة الحياة الوظيفية وأخلاقيات العمل معامل ثبات بلغ مما يدل على ثبا

0.928. 

 معاملات الثبات الفا كرونباخ لمتغيرات الدراسة وابعادها (:1جدول )
 قيمة معامل الفا كرونباخ عدد العبارات الابعاد المتغير 

فية
وظي

ة ال
حيا

ة ال
جود

 
 الالتزام التنظيمي

 كة في اتخاذ القرارالمشار 

 القيادة وأسلوب الاشراف

7 

7 

7 

00.90 

831.0 

895.0 

 928.0 21 المؤشر الكلي لأبعاد جودة الحياة الوظيفية
 0.928 16 المؤشر الكلي لاخلاقيات العمل 

 956.0 37 المؤشر الكلي لجميع عبارات الاستبانة
 PSSSالمصدر: اعداد الباحثة بالاعتماد على نتائج البرمجية 
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 المستخدمة الاساليب الاحصائيةو  مجتمع وعينة البحث .7

موظفاً. تم اختيار  166يتضمن مجتمع البحث جميع العاملين في مديرية كمرك دهوك، والذين يبلغ عددهم  

 51استبانة، واستُعيدت  70عينة عشوائية من العاملين الحاصلين على الشهادات العلمية، حيث تم توزيع 

استخدمت الباحثة أدوات إحصائية لتوصيف و . %72.85تحليل، بمعدل استجابة قدره استبانة صالحة لل

، شملت التكرارات، النسبة المئوية، الانحراف SPSS V.22وتشخيص متغيرات البحث باستخدام برنامج 

 المعياري، ومعامل الارتباط البسيط.

 للبحث الاطار العملي

 وصف أفراد عينة البحث .1

ة لأفراد عينة الدراسة أمر أساسي لتحقيق متطلبات البحث العلمي وفهم الفروقات بين وصف السمات الشخصي

ذكور. الفئة العمرية  %35.3من العينة هم إناث و %64.7( أن 2المتغيرات. تُظهر البيانات في الجدول )

، بينما %41.2(. الحاصلون على شهادة بكالوريوس يمثلون %54.9سنة ) 40إلى  30الأكثر شيوعاً هي من 

من المشاركين يعملون كرؤساء أقسام.  %23.5فقط شهادة عليا. من حيث المسمى الوظيفي،  %2.0يحمل 

من المشاركين خبرة تزيد عن عشر سنوات، مما يعكس إلمامهم الجيد بأهمية متغيرات  %56.9كما يمتلك 

 .البحث
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 وصف أفراد عينة الدراسة حسب الصفات الشخصية(: 2الجدول )

 النسبه العدد الفئات ئصالخصا ت

 %35.3 18 ذكر الجنس 1

 %64.7 33 انثى

 الفئات العمرية 2

 %3.9 2 سنة30اقل من 
 %54.9 28 سنة 30-40
 %37.3 19 سنة 50 -41

 %3.9 2 سنة 50اكثر من 

 المؤهل العلمي 3

 %19.6 10 اعدادية
 %35.3 18 دبلوم فني
 %41.2 21 بكالوريوس

 %3.9 2 ات العليادراس

 المسمى الوظيفي 4

 %2 1 مدير عام
 %2 1 معاون مدير
 %23.5 12 رئيس قسم

 %13.7 7 رئيس شعبة
 %19.6 10 موظف إداري 

 %17.6 9 سكرتارية
 %21.6 11 اخرى 

 مدة الخدمة 5

 %2 1 سنوات 5اقل من 
 %5.9 3 سنوات 5-10

 %35.3 18 سنوات 10-15
 %56.9 20 سنوات 10من  أكثر

 (.SPSSالباحثة بالاعتماد على مخرجات البرمجة الاحصائية )المصدر: اعداد 
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 وصف وتشخيص متغيرات البحث   .3

ي التي تم مناقشتها فالعمل يتناول هذا المحور وصف وتشخيص أبعاد جودة الحياة الوظيفية و اخلاقيات 

  البحث وكما يلي: أنموذجالجانب النظري للبحث الحالي والمعتمدة في 

 وصف وتشخيص أبعاد جودة الحياة الوظيفية: 1.1

( إلى نسبة اتفاق إيجابية عالية حول الالتزام التنظيمي تصل 3تشير نتائج الجدول )الالتزام التنظيمي: اولا: 

(: يشير X6المؤشر ) . أبرز المؤشرات هي:%9.54وعدم اتفاق  %10.37، مع نسبة حياد %80.15إلى 

 4.20بمتوسط حسابي  %86.3إلى شعور الموظفين بأن المؤسسة تستحق إخلاصهم وولاءهم، بنسبة اتفاق 

( يتعلق بالتزام الموظفين بتعليمات وتوجيهات مدرائهم، بنسبة اتفاق X4المؤشر ) .0.980وانحراف معياري 

إلى حرص الموظفين على ( يشير X3المؤشر ) .0.965وانحراف معياري  4.29بمتوسط حسابي  86.2%

بمتوسط حسابي  %72.6إنجاز المهام حتى بعد انتهاء ساعات الدوام، حيث سجل أقل نسبة اتفاق بلغت 

( يشير إلى شعور الموظفين بأنهم لا يبذلون جهداً كافياً، حيث X5المؤشر ) .0.029وانحراف معياري  4.02

تتفق هذه النتائج مع دراسات  .0.925اف معياري وانحر  4.16بمتوسط حسابي  %5.9بلغت نسبة عدم الاتفاق 

( التي أظهرت مستوى عالٍ من الالتزام الوظيفي في المؤسسات 2016( والشنطي )2013مثل العنزي )

 .المشابهة

، مع %73.37( إلى نسبة اتفاق إيجابية بلغت 3تشير نتائج الجدول )المشاركة في اتخاذ القرارات: ثانيا: 

( يتعلق بمشاركة الموظفين X11المؤشر ) . أبرز المؤشرات هي:%12.31دم اتفاق وع %14.29نسبة حياد 

المؤشر  .0.825وانحراف معياري  4.14بمتوسط حسابي  %88.2في حل مشكلات العمل، بنسبة اتفاق 
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(X14 يتعلق بمبادرة الموظفين بتقديم اقتراحات لتطوير العمل، بنسبة اتفاق )4.12بمتوسط حسابي  %82.4 

( يتعلق بمشاركة الإدارة العليا في اتخاذ القرار، وسجل أقل نسبة اتفاق X9المؤشر ) .0.909اف معياري وانحر 

تشير النتائج إلى أن عملية المشاركة في اتخاذ  .1.155وانحراف معياري  3.49بمتوسط حسابي  60.7%

(، 2015(، الدحدوح )2004القرار في المديرية تحتاج إلى تحسين، وهو ما يتفق مع دراسات مثل المغربي )

 .( التي أظهرت الحاجة إلى مزيد من التطوير في هذا المجال2016والشنطي )

، مع نسبة %75.59( إلى نسبة اتفاق إيجابية بلغت 3تشير نتائج الجدول ) :واسلوب الاشراف القيادةثالثا: 

لى تشجيع الإدارة العليا ( يشير إX15المؤشر ) . أبرز المؤشرات هي:%11.77وعدم اتفاق  %10.47حياد 

المؤشر  .0.999وانحراف معياري  4.04بمتوسط حسابي  %82.4لتنمية مهارات الموظفين، بنسبة اتفاق 

(X16 يتعلق بخلق بيئة عمل حديثة، بنسبة اتفاق )0.958وانحراف معياري  4.04بمتوسط حسابي  %82.3. 

ر مهاراتهم والالتزام بأساليب تطوير العلاقات ( يتعلقان بتمكين العاملين من إظهاX20( و )X19المؤشر )

( يتعلق بمنح الصلاحيات الكاملة X17المؤشر ) على التوالي. %78.4و %78.5الإنسانية، بنسبة اتفاق 

تشير النتائج إلى  .1.025وانحراف معياري  3.57بمتوسط حسابي  %64.7للعاملين، وسجل نسبة اتفاق 

ب الإشراف، مع الحاجة إلى تحسين بعض الجوانب مثل منح المزيد من وجود مستوى عالٍ من القيادة وأسلو 

( والعبيدي 2016الصلاحيات للعاملين واستخدام النقد الإيجابي. هذه النتائج تتفق مع دراسات مثل الشنطي )

 .( التي أظهرت رضا عن مستوى القيادة والإشراف2013)
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 لمتغير أبعاد جودة الحياة الوظيفية ةالمعياري فاتوالانحرا ةالحسابيوالاوساط  ية التكرار  : التوزيعات(3جدول )

ة 
يا

ح
ال
ة 

ود
ج

د 
عا

أب

ية
يف

ظ
و
ال
 

 التوزيعات التكرارية والنسب المئوية

اتفق  الفقرة المؤشر

 بشدة

(5)  

 اتفق

(4)  

صحيح 

 لحد ما

(3)  

لا 

 اتفق

(2)  

لا اتفق 

 بشدة

(1)  

الوسط 

الحساب

 ي

الانحراف 

 المعياري

% % % % % 

لال
ا

ي
يم

ظ
تن

 ال
ام

تز
 

X1   القااايي يااا  يهتم العاااون بم تقباااااات  ااا

 وتتحبين صبرتهو في القجتقع.

39.2 35.3 9.8 9.8 5.9 3.92 01.19  

X2   يشااااااع  العاااون بم تاااول    وا  تقاااو

 ل قيي ي .

25.5 56.9 9.8 3.9 3.9 3.96 0.937 

X3   يح ص العاااون بم   ن ا جاااوا القهاااو

و  هالقؤك   لهم يبنيو تغض النظ  ن ا ت

 سو وت اليوا .

41.2 31.4 15.7 11.8 0.00 4.02 1.029 

X4  ي تز  العاااون بم تتع يقاااوت وتب يهاااوت

 نيرا هم في العق .

52.9 33.3 5.9 5.9 2.00 4.29 0.965 

X5   ي ذل العون بم  هيا كوفيو لإ جوا القهو

 القؤك   لهم تولبقت القحيد.

41.2 41.2 11.8 3.9 2.00 4.16 0.925 

X6 الإخلاص والب   نن  القيي ي بتحق ت

 ق   العون ين فيهو.

45.1 41.2 3.9 7.8 2.00 4.20 0.980 

X7  القيي ي  ي غب العون بم في

.القيي ي تو ستق ار تولعق  داخ    

39.2 37.3 15.7 5.9 2.00 4.06 0.988 

 2.54 7 10.37 39.51 40.61 المعدل

4.087 0.794 

 9.54 10.37 80.15 المجموع

ت
را

را
لق

 ا
اذ

خ
ات
ي 

 ف
كة

ار
ش

لم
 ا

X8  تت ع الإدارة الع يو سيوسوت تقكن

العون ين نن القشورك  في ات وذ 

 ال  ارات.

29.4 37.3 17.6 9.8 5.9 3.75 1.163 

X9   تب ي نقورسوت  ق ي  لقشورك

الإدارة الع يو ل عون ين في ات وذ 

 ال  ار.

17.6 43.1 15.7 17.6 5.9 3.49 1.155 

X10 تقتع العون ين ت يرات  ولي  تقكنهم ي

 نن القشورك  ت و  ي  في ات وذ ال  ار.

17.6 52.9 13.7 9.8 5.9 3.67 1.071 

X11  يبوهم العون بم في ح  نشكلات

 العق .

33.3 54.9 3.9 7.8 0.00 4.14 0.825 
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X12  يبوهم العون بم في تنو  ال طط

 .ل قيي ي التطبي ي  

23.5 47.1 21.6 3.9 9.3  3.82 0.974 

X13   يقكن العون بم انلائهم نن القشورك

 في ات وذ ال  ارات ال وص  تعق هم.

13.7 60.8 15.7 9.8 0.00 3.78 0.808 

X14  ي ودر العون بم تت ييم اقت احوت

 لتطبي  العق .

37.3 45.1 11.8 3.9 2.00 4.12 0.909 

 3.37 8.94 14.29 48.74 24.63 المعدل
3.82 

0.701

9 
 12.31 14.29 73.37 المجموع

دة
يا

لق
ا

 
ف

را
ش

لا
 ا
ب

و
سل

وا
 

X15  القيي ي تشجع الإدارة الع يو في 

    ن تنقي  نهوراتهم البظي ي . العون ين

35.3 47.1 5.9 9.8 2.00 4.04 0.999 

X16  ن  تولقيي ي تعق  الإدارة الع يو  

  .ايجود أسوليب اداري  حييث  في العق 

33.3 49.0 7.8 8.7  2.00 4.04 0.958 

X17    تقنح الإدارة الع يو الصلاحيوت الكون

 والقنوس   ل عون ين لأدا  أ قولهم.

13.7 51.0 17.6 13.7 3.9 3.57 1.025 

X18  ت تز  الإدارة العيال  في التعون  نع

 .القبظ ين

27.5 49.0 9.8 11.8 2.00 3.88 1.013 

X19  اظهور تقكن الإدارة الع يو العون ين نن

 .نهوراتهم واتيا وتهم في العق 

27.5 51.0 9.8 7.8 3.9 3.90 1.025 

X20  ت تز  الإدارة الع يو توت وع الأسوليب

القنوس   لتنقي  العلاقوت ا  بو ي  

 .القيي ي داخ  

33.3 45.1 15.7 5.9 0.00 4.06 0.858 

X21  تبت ي  الإدارة الع يو ط ق الن ي

 نع القبظ ين فيالإيجوتي  ني التعون  

 حول ارتكوب الأخطو .

31.4 41.2 15.7 9.8 2.0 3.90 1.025 

 27.96 المعدل 

 

47.63 10.47 9.51 2.26 3.91 0.774 

 11.77 10.47 75.59 المجموع

 (.SPSSالمصدر: اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات البرمجة الاحصائية )
 

 :ملالعوصف وتشخيص متغيرات أخلاقيات   3.2

من المبحوثين إلى  %76.98( اتجاهاً إيجابياً نحو أخلاقيات العمل، حيث أشار 4تُظهر البيانات في الجدول )

، في %11.66. بلغت نسبة عدم الاتفاق 0.699وانحراف معياري  3.98رضاهم عنها، مع متوسط حسابي 

تفاق، حيث حصل على نسبة ( الأبرز في تعزيز الاY12. يُعد المؤشر )%11.73حين كانت نسبة الحياد 
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من المبحوثين، مما يدل على حرص العاملين على حفظ أسرار وممتلكات المؤسسة. كما حصل  86.3%

، مشيرين إلى دور المسؤولين في رفع الروح المعنوية %82.4( على نسبة اتفاق Y15( و)Y14المؤشران )

( نسبة اتفاق متساوية بلغت Y13( و)Y5ت )سجلت المؤشرا للموظفين والتزام المرؤوسين بتوجيهات رؤسائهم.

( Y13( على دعم الإدارة العليا للممارسات الأخلاقية، بينما شدد المؤشر )Y5، حيث أكد المؤشر )82.3%

(، المتعلقان بسياسات عدم التمييز وتقدير الجهود، فقد Y10( و)Y9على التعاون بين العاملين. أما المؤشران )

( إلى أن المديرية تبذل جهوداً جيدة Y6وهي نسبة متوسطة. كذلك، أشار المؤشر )، %66.7سجلا نسبة اتفاق 

بشكل عام، تشير النتائج إلى وجود رضا عام عن  .%70.6في مكافأة العاملين المميزين بنسبة اتفاق بلغت 

ين بتوجيهات ظفأخلاقيات العمل، مع التركيز على أهمية حفظ أسرار المؤسسة، رفع الروح المعنوية، والتزام المو 

رؤسائهم. كما تدعم الإدارة العليا هذه الممارسات، رغم الحاجة إلى تعزيز بعض المجالات مثل سياسات عدم 

 .التمييز وتقدير الجهود

 العمللأخلاقيات  ةالمعياري اتوالانحراف ةالحسابي الاوساطو  يةالتكرار  التوزيعات :(4جدول )

ر 
غي

مت
ال

مد
عت

لم
ا

 

والنسب المئويةالتوزيعات التكرارية   

  المؤشر
اتفق 

 بشدة
 لا اتفق محايد اتفق

لا اتفق 

 بشدة
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
% % % % % 

ل
عم

ال
ت 

يا
لاق

خ
 ا

Y1 
ننظبن  قيم ون ودئ  القيي ي يب ي ليى 

 .نكتبت  لب بك ال  د والجقو  
29.4 47.1 17.6 5.9 0.00 4.00 0.849 

Y2 
 ي  أخلاقي  قوئق    نتنتش  ث وف  تنظيق

 .القيي ي العيل والقبوواة في 
23.5 49.0 15.7 11.8 0.00 3.84 0.925 

Y3 
  ن   ي دورات ننتظق   القيي ي تعق  

 لتنقي  العون ين في نجول أخلاقيوت العق .
25.5 51.0 9.8 13.7 0.00 3.88 0.925 

Y4 

ت نن العلاق  تين العون ين   ن اختلاف 

الحب والقبدة     ن  نبتبيوتهم   ن

 القصولح القشت ك .

25.5 54.9 3.9 7.8 7.8 3.82 1.144 
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Y5 

عزا سيوسوت ت تولقيي ي تت ع الإدارة الع يو 

وتي م الققورسوت الأخلاقي  وس بك 

 العون ين.

29.4 52.9 11.8 5.9 0.00 4.06 0.810 

Y6 
  ن نكوفأة العون ين القيي ي  تعق  

 الققيزين.
47.1 23.5 .87  19.6 2.0 3.94 1.240 

Y7 

يبت عي القبؤلبم العلاقوت الش صي  نع 

القبظ ين  ني ات وذ ال  ارات القتع    

 .القيي ي تعق ي  الت قي داخ  

35.3 37.3 15.7 9.8 2.0 3.94 1.047 

Y8 
سيوسوت تضقن احت ا   القيي ي تت ع 

 خصبصي  القبظ ين.
29.4 51.0 13.7 3.9 2.0 4.02 0.883 

Y9 

 سيوسوت تضقن  ي  التقييز القيي ي تت ع 

تين العون ين   ن اسوس ) العق ، الجنس، 

 .الإ وق ، البام، والجوذتي (

37.3 29.4 17.6 15.7 0.00 3.88 1.089 

Y10 
يتم ت يي   هبد القبظ ين و  ينبب العق  

 الإ لقن قو  ته.
25.5 41.2 15.7 15.7 2.0 3.73 1.078 

Y11 
  ن أم  القيي ي م في يح ص القبؤلب

 يكبم قيوة ل عون ين.
41.2 37.3 7.8 11.8 2.0 4.04 1.076 

Y12 
يحوفظ العون بم   ن اس ار و نقت كوت 

 القولي  والقع بنوتي . القيي ي 
49.0 37.3 3.9 3.9 5.9 4.20 1.096 

Y13 

 

يتشورك العون بم في ا جوح تعضهم 

 ال عض.
33.3 49.0 9.8 7.8 0.00 4.08 680.8  

Y14 

 

يبوهم القبئبلبم ت فع ال وح القعنبي  

 ل قبظ ين.
35.3 47.1 5.9 9.8 2.0 4.04 0.999 

Y15 

 

ي تز  الق ؤوسبم تتن يذ تع يقوت رؤسوئهم 

 تقو ي ي  القص ح  العون .
45.1 37.3 9.8 5.9 2.0 4.18 0.974 

Y16 

 

ي تز  القبئبلبم تص وت الصيق والأنو   

 العون ين. حق  نع لوالبفو  وا
39.2 35.3 15.7 7.8 2.0 4.02 1.029 

 المؤشر الكلي
34.44 42.54 11.73 9.8 1.86 

3.98 0.699 
76.98 11.73 11.66 

 (.SPSSالمصدر: اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات البرمجة الاحصائية )
 
 اختبار فرضيات البحث:  .3

علاقة الارتباط والاثر بين ابعاد جودة الحياة الوظيفية واخلاقيات من أجل اختبار الفرضيات البحث تم استخدام 

 العمل وكالاتي:
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 تحليل علاقات الارتباط بين متغيرات البحث: 3.1

تحليل العلاقات بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية )الالتزام التنظيمي، المشاركة في اتخاذ القرارات، القيادة وأسلوب 

بر الفرضية الرئيسية الأولى التي تفترض وجود ارتباط معنوي بين هذه الإشراف( وأخلاقيات العمل يخت

( وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة بين جودة الحياة الوظيفية وأخلاقيات 5المتغيرات. أظهرت نتائج الجدول )

دة (، مما يشير إلى دور إيجابي لجو 0.01**( عند مستوى معنوية )0.760العمل، حيث بلغ معامل الارتباط )

 في تحسين أخلاقيات العمل، مما يدعم صحة الفرضية الرئيسية الأولى. %76.0الحياة الوظيفية بنسبة 

 تحليل علاقات الارتباط بين كل بُعد من أبعاد جودة الحياة الوظيفية وأخلاقيات العمل أظهر ما يلي:

لتزام التنظيمي وأخلاقيات بين الا %52.3وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة بنسبة  الالتزام التنظيمي: -

 **(، مما يدعم صحة الفرضية الفرعية الأولى.0.523العمل )معامل الارتباط: 

بين المشاركة في اتخاذ  %49.5وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة بنسبة  المشاركة في اتخاذ القرارات: -

 رضية الفرعية الثانية.**(، مما يعزز صحة الف0.495القرارات وأخلاقيات العمل )معامل الارتباط: 

مع أخلاقيات العمل )معامل  %89.6هذه البُعد أظهر أقوى علاقة ارتباط بنسبة  القيادة وأسلوب الإشراف: -

**(، مما يدعم صحة الفرضية الفرعية الثالثة ويؤكد دور القيادة الرشيدة في تحسين 0.896الارتباط: 

 .أخلاقيات العمل

 العملبين أبعاد جودة الحياة الوظيفية واخلاقيات  (: نتائج علاقات الارتباط5جدول )
 ال عي القبت  

 

 ال عي القعتقي

 أبعاد جودة الحياة الوظيفية

الالتزام 

 التنظيمي

المشاركة في 

 اتخاذ القرارات

واسلوب  القيادة

 الاشراف

 

 المؤشر الكلي

 **0.760 **0.896 **0.495 **0.523 اخلاقيات الوظيفة
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 (.SPSSاحثة بالاعتماد على مخرجات البرمجة الاحصائية )المصدر: اعداد الب
 

 تحليل علاقات التأثير بين متغيرات البحث:  3.2

 المبحوثة: ةفي المؤسس العملأبعاد جودة الحياة الوظيفية مجتمعة على اخلاقيات  تأثير -أ

عدد أظهر أن هناك والمت تحليل العلاقات التأثيرية بين متغيري البحث باستخدام أسلوب الانحدار الخطي البسيط

( المحسوبة F(. قيمة )6تأثيراً معنوياً لجودة الحياة الوظيفية في تعزيز أخلاقيات العمل، وفقاً لمعطيات الجدول )

(، مما يشير إلى قوة منحنى الانحدار في تفسير 4.03(، وهي أكبر من القيمة الجدولية )66.867بلغت )

(، 0.760( بلغت )Betaأخلاقيات العمل بشكل عام. قيمة معامل الانحدار )العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية و 

( من التغيرات %57.7(، مما يعني أن جودة الحياة الوظيفية تفسر حوالي )0.577( كان )R²ومعامل التحديد )

د تأثير و بناءً على هذه النتائج، يمكن قبول الفرضية الرئيسية الثانية التي تشير إلى وج في أخلاقيات العمل.

معنوي لأبعاد جودة الحياة الوظيفية مجتمعة في تعزيز أخلاقيات العمل في المديرية المبحوثة. ومع ذلك، تبقى 

( من التأثيرات على أخلاقيات العمل غير مفسرة بالعوامل المدرجة في النموذج، مثل نظم التعويضات، 42.3%)

 .نالمسار الوظيفي، نظام الإشراف، ونظام الأمن والأما

(: أثر جودة الحياة الوظيفية على مستوى الكلي للمؤسسات المبحوثة6جدول )  

F 4.03=  الجدولية                  T  = 1.68الجدولية                n= 51                                 
 (.SPSSالمصدر: اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات البرمجة الاحصائية )

 

القتغي  القبت       

 

   القتغي القعتقي 

  جودة الحياة الوظيفية )المتغير المستقل( 

B  Beta  

 
R2   المحسوبة F المحسوبةT  P-Value 

 

اخلاقيات الوظيفة العامة 

 )المتغير التابع(
0.634 0.760 0.577 66.867 8.177 0.000 
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 ة:المبحوث ةفي المؤسس العملخلاقيات علاقات التأثير بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية منفردة على ا -ب

في المؤسسة المبحوثة، تم تحليل تأثير أبعاد جودة الحياة الوظيفية على أخلاقيات العمل كما هو موضح في 

من التغيرات في أخلاقيات العمل، حيث  %27.3(. أظهرت النتائج أن الالتزام التنظيمي يفسر 7الجدول )

. هذا يشير إلى أن أي تغيير في الالتزام التنظيمي سيؤدي Beta 0.523، و18.420المحسوبة  Fبلغت قيمة 

من  %24.5كما تبين أن المشاركة في اتخاذ القرارات تفسر  في أخلاقيات العمل. 0.523إلى تغيير بمقدار 

. أي تغيير في المشاركة سيؤدي Beta 0.495و 15.875المحسوبة  Fالتغيرات في أخلاقيات العمل، بقيمة 

من  %80.3وأخيراً، أظهر تحليل القيادة وأسلوب الإشراف أن  في أخلاقيات العمل. 0.495يير بمقدار إلى تغ

 Betaو 199.428المحسوبة  Fالتغيرات في أخلاقيات العمل يمكن تفسيرها بهذا البعد، حيث بلغت قيمة 

   ، مما يدل على تأثير قوي جداً لهذا البعد على أخلاقيات العمل.0.896

 .مكن التأكيد على تحقيق الفرضية المتعلقة بتأثير أبعاد جودة الحياة الوظيفية على أخلاقيات العملبذلك، ي

المبحوثة ةفي المؤسسالعمل  (: تأثير كل بعد من أبعاد جودة الحياة الوظيفية في اخلاقيات7جدول )  
القتغي  القعتقي     

 

 القتغي  القبت    

 اخلاقيات الوظيفة العامة

Beta B  

 
R2 

 
F T 

 الجيولي  القحببت  الجيولي  القحببت 

ابعاد 

جودة 

الحياة 

 الوظيفية

 1.68 4.292 4.03 18.420 0.273 1.052 0.523 الالتزام التنظيمي

المشاركة في اتخاذ 

 القرارات
0.495 1.127 0.245 15.875 4.03 3.984 1.68 

واسلوب  القيادة

 الاشراف
0.896 1.852 0.803 199.428 4.03 14.122 1.68 

N=51                                                             0.00 p – Value = 
 (.SPSSالمصدر: اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات البرمجة الاحصائية )
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 والمقترحات الاستنتاجات

  تم التوصل الى جملة من الاستنتاجات والمقترحات وكالاتي:

 الاستنتاجات لا:او 

بين من الجانب النظري أن أبعاد جودة الحياة الوظيفية تلعب دورا مهما في تعزيز أخلاقيات العمل من ي .1

خلال دعم الموظفين وضمان حقوقهم الاجتماعية والأخلاقية، مما يعزز شعورهم بالانتماء والرضا 

 لالتزام الوظيفي.يتسم العاملون في مديرية كمرك دهوك بدرجة عالية من االوظيفي. 

العاملون في مديرية كمرك دهوك يظهرون درجة عالية من الالتزام الوظيفي والمشاركة الفع الة في اتخاذ  .2

 القرارات. 

الإدارة العليا في المديرية تتبنى ممارسات قيادية وأسلوب إشراف يشجع الموظفين على تنمية مهاراتهم  .3

 الوظيفية. 

بأخلاقيات العمل، بما في ذلك الحفاظ على أسرار وممتلكات المؤسسة،  العاملون في المديرية ملتزمون  .4

 مما يعزز الالتزام والتعاون بين الموظفين. 

الإدارة العليا تدعم الممارسات الأخلاقية وتعمل على تشجيع التعاون بين الموظفين، مع وجود حاجة  .5

 لتحسين بعض المجالات مثل سياسات عدم التمييز. 

 باط معنوية موجبة بين جودة الحياة الوظيفية وأخلاقيات العمل لدى العاملين في المديرية. توجد علاقة ارت .6

 الالتزام التنظيمي والمشاركة في اتخاذ القرارات يسهمان بشكل كبير في تحسين أخلاقيات العمل.  .7
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يرة من بالقيادة وأسلوب الإشراف هما أكثر العوامل تأثيرا على أخلاقيات العمل، حيث تفسر نسبة ك .8

 التغيرات في هذه الأخلاقيات. 

 المقترحات ثانيا:

 استناداً إلى النتائج التي تمت مناقشتها سابقاً، يوصي البحث الحالي بما يلي:

 تعزيز الثقافة التنظيمية وتحقيق التوافق بين قيم المنظمة وموظفيها. .1

حسين بيئة بط الالتزام بالمكافآت وتتنظيم برامج تدريبية لتوعية الموظفين بأهمية الالتزام التنظيمي ور  .2

 .العمل

تعزيز مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات من خلال تشكيل لجان وعقد اجتماعات دورية ومراجعة  .3

 الاقتراحات.

 تطوير آليات لتبادل المعلومات وتحفيز مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات. .4

 .ييم المسؤولين بناءً على معايير القيادة الرشيدةتنظيم برامج تدريبية لتحسين مهارات القيادة وتق .5

 .تطبيق العدالة في التعامل مع الموظفين على المستويين الأخلاقي والعملي .6

 تحديث الأساليب الإدارية ومنح الصلاحيات للمرؤوسين لزيادة مشاركتهم. .7

لية حول راسات مستقبوضع مدونة سلوك أخلاقية وتنظيم برامج توعية لتعزيز أخلاقيات العمل، وإجراء د .8

 تأثير العوامل الأخرى على أخلاقيات العمل.

 

 



 

14860 
 

المصادر    

 اولا: المصادر العربية

(. جودة الحياة الوظيفية ودورها في تحسين أداء العاملين. مذكرة ماجستير 2023ابراهيمي، هاجر، ابراهيمي، ليلي. )

 .تماع تنظيم وعمل، جامعة محمد خيضر بسكرةغير منشورة، تخصص علم الاج

(. واقع الثقافة التنظيمية السائدة في وزارة التربية والتعليم العالي في قطاع غزة وأثرها على 2018أبو شمالة، ناصر. )

 .جودة الحياة الوظيفية. رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الإسلامية، غزة

حياة الوظيفية وأثرها على الأداء الوظيفي للعاملين في المنظمات غير الحكومية (. جودة ال2012البلبيسي، أسامة. )

 .في قطاع غزة. رسالة ماجستير غير منشورة، قسم إدارة الأعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة

ء الوظيفي. مجلة (. جودة الحياة الوظيفية وأثرها على الأدا2018بومجان، عادل، جوهرة، اقطي، الوافي، خالد. )

 .128(، 2)8العلوم الإنسانية، 

 .(. جودة الحياة الوظيفية في منظمات الأعمال العصرية. مصر: دار الفكر العربي2008جاد الرب، سيد. )

(. نموذج مقترح لمؤشرات الأداء الجوهرية في إطار جودة حياة 2017الجبوري، ميسر إبراهيم، خزعل، بصير خلف. )

جودة: دراسة اختبارية في عدد من مدارس التعليم الثانوية التابعة لكركوك. مجلة جامعة العمل ومعايير ال

 .(3)7كركوك للعلوم الإدارية والاقتصادية، 

(. جودة الحياة الوظيفية وأثرها على الالتزام الوظيفي لدى 2022خالد بن خليفة، لطفي عاشور، معراج شريفي. )

ر غير منشورة، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة العاملين في المؤسسة. رسالة ماجستي

 .الشهيد حمه لخضر بالوادي



 

14861 
 

(. درجة التزام مديري المدارس الثانوية الحكومية في دولة الكويت بأخلاقيات مهنة الإدارة 2013الخميس، منتهى. )

ة رسالة ماجستير غير منشورة، قسم الإدار  المدرسية وعلاقتها بالولاء التنظيمي للمعلمين من وجهة نظرهم.

 .والمناهج، كلية العلوم التربوية، جامعة الشرق الأوسط: الأردن

(. تمكين العاملين كمدخل لتحسين جودة الحياة الوظيفية في قطاع الاتصالات. مجلة جامعة 2014ديوب، أيمن. )

 .224-195(، 1)30دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونية، 

(. البيئة الداخلية وعلاقتها بضغوط العمل بإدارات شؤون الموظفين في هيئة التحقيق 2013ي، محمد عبد الله. )الزهران

والادعاء العام بمنطقة الرياض. رسالة ماجستير غير منشورة، قسم العلوم الإدارية، كلية الدراسات العليا، 

 .جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية: السعودية

(. دور أخلاقيات المهنة في تعزيز المسؤولية الاجتماعية في المستشفيات الحكومية 2015سامة. )الزيناتي، أ

 .الفلسطينية. رسالة ماجستير غير منشورة، أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا، غزة

 .للتوزيع والنشر (. إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي تكاملي. عمان: إثراء2009السالم، مؤيد سعيد. )

(. مدى التزام مديري المدارس في محافظة الكرك بأخلاقيات المهنية من وجهة 1996لسعود، راتب، بطاح، أحمد. )ا 

 .. الجامعة الأردنية، عمان312-302(، 2)23نظرهم. مجلة دراسات العلوم التربوية، 

 .للنشر والتوزيع والطباعة (. أخلاقيات العمل. عمان: دار المسيرة2009السكارنة، بلال خلف. )

(. درجة التزام معلمي المدارس الإعدادية في وكالة الغوث الدولية بمحافظات غزة 2012سلمان، عطا إبراهيم. )

بأخلاقيات المهنة من وجهة نظر المديرين وسبل تفعيلها. رسالة ماجستير غير منشورة، قسم أصول التربية، 

 .زةكلية التربية، الجامعة الإسلامية: غ
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(. دور البيئة الداخلية في تحقيق الالتزام التنظيمي لدى منسوبي قيادة حرس الحدود بمنطقة 2013الشمري، عايد. ) 

الحدود الشمالية. رسالة ماجستير، قسم العلوم الإدارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم 

 .الأمنية، السعودية

(. كيفية تحسين جودة الحياة الوظيفية بالقطاع الحكومي السعودي وقياس 2019) شميلان، عبد الوهاب بن شباب.

 .2(، 2)39أثرها على أداء العاملين. المجلة العربية للإدارة، 

(. واقع جودة الحياة الوظيفية في وزارة الأشغال العامة والإسكان وعلاقتها بأخلاقيات العمل 2016الشنطي، نهاد. )

شغال العامة والإسكان. رسالة ماجستير غير منشورة، أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات لدى موظفي وزارة الأ

 .العليا، غزة

(. أخلاقيات الوظيفة العامة في الإسلام. جامعة بغداد، مجلة كلية الآداب، 2012شهباز، انتصار زين العابدين. )

101 ،644. 

دراسة أساليب التفكير في ضوء نظرية ستيرنبرج لدى طالبات (. 2017الحفيظ، غادة طه، وسيد، علية عثمان. ) عبد

 .52-27، 6جامعة الدمام. مجلة جامعة السودان المفتوحة،  -كلية الآداب 

(. دور بيئة العمل في تعزيز الرضا الوظيفي. مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة، 2013العبيدي، بشرى. )

36 ،278-254. 

(. أخلاقيات العمل ودورها في تحقيق كفاءة الأداء. رسالة ماجستير غير منشورة، قسم 2013. )العطوي، عواد محمد

 .العلوم الإدارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية: المملكة العربية السعودية
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أداء الموظف العام: دراسة تطبيقية (. أثر عناصر جودة الحياة الوظيفية على 2017العمري، محمد، اليافي، رندة. )

 .29(، 1)13على موظفي الخدمة المدنية في المملكة العربية السعودية. المجلة الأردنية في إدارة الأعمال، 

(. بيئة العمل وعلاقتها بالالتزام الوظيفي للعاملين بجوازات منطقة الحدود الشمالية. رسالة 2013العنزي، طليل. )

، قسم العلوم الإدارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية: المملكة ماجستير غير منشورة

 .العربية السعودية

 .(. إدارة الأعمال الحديثة بين النظرية والتطبيق. عمان: دار الصفاء للنشر والتوزيع2013عواد، فتحي أحمد. )

(. المسؤولية الاجتماعية وأخلاقيات الأعمال: 2005ن. )الغالبي، طاهر محسن منصور، العامري، صالح مهدي محس

 .الأعمال والمجتمع. عمان: دار وائل للنشر

(. أخلاقيات العمل وعلاقتها بالصراع التنظيمي. رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة ابن 2022قاسم، فاطمة. )

 .خلدون تيارت

يم العام الحكومية في محافظة خميس مشيط بميثاق (. درجة التزام مديري مدارس التعل2013القحطاني، حسين. )

أخلاقيات مهنة التعليم من وجهة نظر المعلمين. رسالة ماجستير غير منشورة، قسم الإدارة التربوية والتخطيط، 

 .كلية التربية، جامعة أم القرى: المملكة العربية السعودية

جودة الحياة الوظيفية من خلال توسيط العدالة التنظيمية.  (. أثر الأنماط القيادية الحديثة على2019قهيري، فاطمة. )

 .أطروحة دكتوراه غير منشورة، جامعة زيان عاشور الجلفة

(. جودة حياة العمل ودورها في تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية. متطلبات لنيل 2022كريم، رحيم عبدالحسين. )

 .ة كربلاءشهادة الدبلوم العالي في علوم إدارة المشاريع، جامع
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(. جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين "دراسة تطبيقية 2014ماضي، خميل إسماعيل. )

على الجامعات الفلسطينية". رسالة دكتوراه غير منشورة. قسم إدارة الأعمال، كلية التجارة، جامعة قناة السويس: 

 .مصر
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