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دور الحوكمة الإدارية في مكافحة الفساد الإداري في وزارة التربية والتعليم 
العالي الفلسطينية

الملخص: 
هدفت الدار�سة التعرف �إلى دور الحوكمة الإدارية في مكافحة الف�ساد الإداري في وزارة التربية والتعليم 
العالي الفل�سطينية، وقد اعتمدت الدرا�سة على المنهج الو�صفي التحليلي، كما ا�ستخدمت الا�ستبيان �أداة لجمع 
المعلوم��ات، حي��ث تم تطبيق��ه عل��ى عينة قوامه��ا )180( موظفاً وموظف��ة في وزارة التربي��ة والتعليم العالي، 
و�أظه��رت النتائ��ج �أن واقع الحوكم��ة الإدارية في مكافحة الف�س��اد الإداري في وزارة التربي��ة والتعليم العالي 
%(، الم�ساءلة بوزن ن�سبي  الفل�سطيني��ة ج��اءت مرتبة تنازليا كالت��الي: �سيادة القانون بوزن ن�سب��ي )61.53 
)61.14 %(، العدال��ة والم�س��اواة بوزن ن�سب��ي )59.35 %(، الم�شاركة بوزن ن�سبي )58.45 %(، وال�شفافية 
ب��وزن ن�سب��ي )58.29 %(، والدرج��ة الكلية لمح��ور الحوكمة ح�صلت على وزن ن�سب��ي )59.75 %(، و�أنه لا 
توج��د ف��روق ذات دلال��ة �إح�صائي��ة في دور الحوكمة الإدارية في مكافح��ة الف�س��اد الإداري في وزارة التربية 

والتعليم العالي الفل�سطينية تعزى لمتغيرات الجن�س، �أو الم�ؤهل العلمي، �أو الخبرة.

الكلمات المفتاحية: الحوكمة الإدارية، وزارة التربية والتعليم العالي الفل�سطينية، الف�ساد الإداري. 
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The Role of Administrative Governance in Fighting Administrative 
Corruption in the Palestinian Ministry of Higher Education

Abstract:

This study aimed to identify the role of administrative governance in the 
fight against administrative corruption in the Palestinian Higher Education 
ministry. To achieve this objective, the descriptive method was followed, using 
a questionnaire as a tool for collecting relevant data. The questionnaire was 
administered to a sample of (180) staff members from the Ministry of Higher 
Education. The results showed that  the aspects of the administrative governance 
in fighting administrative corruption in the ministry of higher education scored 
these results: rule of law (61.53%); accountability (61.14%); equity and equality 
(59.35%), partnership (58.29%); whereas the overall score of  governance was 
(59.75).  Furthermore, there were no statistically significant differences in the role 
of administrative governance in fighting administrative corruption in the Ministry 
of Higher Education that can be attributed to the variable of gender, academic 
qualification or experience.

Keywords: administrative governance, the Palestinian Ministry of Higher 
Education, Administrative Corruption
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المقدمة:
يعت�رب الف�س��اد ظاه��رة اجتماعي��ة قديم��ة وحديثة، ولم يخ��ل ع�صر م��ن الع�ص��ور ال�سابقة منه��ا �أو من 
ت�أثيره��ا، ب��ل �أ�صبحت �سببا لزوال النعم وطم�س الح�ضارات، وعبرة لم��ن يعتبر. قال الله تعالى: "وَ�إِذَا �أَرَدْنَا �أَن 
رْنَاهَا تَدْمِ�رًيا" )الإ�سراء، 16(، وقال �سبحانه   فِيهَا فَفَ�سَقُوا فِيهَا فَحَ��قَّ عَلَيْهَا الْقَوْلُ فَدَمَّ َ هْلِ��كَ قَرْيَ��ةً �أَمَرْنَا مُْرت نُّ
فُْ�سِدِينَ" )الأعراف، 86(. ومع التق��دم التكنولوجي والت�سارع المعرفي  وتع��الى: "وَانْظُ��رُوا كَيْفَ كَانَ عَاقِبَ��ةُ اْمل
زادت �أ�ساليب وو�سائل الف�ساد، و�أ�صبح لا يقت�صر على حدود دولة بعينها، بل تعدى الحدود المحلية والإقليمية 
لي�صب��ح ظاه��رة دولية، خ�صو�صا بعد �سل�سلة الأزمات المالية الت��ي تعر�ضت لها العديد من ال�شركات والم�ؤ�س�سات 
العالمي��ة وال��دول المتقدم��ة والنامية، مثل الانهي��ارات المالية التي حدث��ت عام 1997م، في ع��دد من دول �شرق 
 �آ�سي��ا و�أمري��كا اللاتيني��ة، و�أزم��ة �شرك��ة Ernon الأمريكية ع��ام 2001م، وكذل��ك �أزمة �شرك��ة الات�صالات
 World Com الأمريكية عام 2002م، و�أخيرا ولي�س �آخراالأزمة المالية التي عانت منها اقت�صاديات الدول 

المتقدمة والنامية عام 2008م" )الغامدي، 2014، 5(.
وم��ن هن��ا تداعت ال��دول، ب��كل مكوناتها ال�سيا�سي��ة والاقت�صادي��ة والاجتماعي��ة والتربوي��ة، للنظر في هذه 
الظاه��رة وو�ض��ع ح��دٍ لها، وكان ل��كل دولة برنامجه��ا الخا�ص في كبح جم��اح هذه الظاهرة، حت��ى ظهر حديثا 
�ضمن �أدبيات علم الإدارة م�صطلح "الحوكمة"، الذي �أ�صبح من المو�ضوعات الهامة في كافة الم�ؤ�س�سات والمنظمات 
الإقليمي��ة والدولي��ة، كون��ه "�أ�سلوب ممار�س��ة �سلط��ات الإدارة الر�شيدة" )�ضح��اوي والمليج��ي، 2011، 40(. 
ويع��رّف م�صطل��ح "الحوكم��ة" �أي�ضا ب�أن��ه "مجموعة م��ن العملي��ات والهياكل الت��ي تم و�ضعها لتوجي��ه و�إدارة 

ومراقبة �أن�شطة المنظمة" )عمر، 2009، 3(.
ولق��د اهتم��ت ال�سلط��ة الوطنية الفل�سطيني��ة بمو�ضوع مكافح��ة الف�ساد "ف�أن�ش���أت لذلك ع��ام 2010م "هيئة 
مكافح��ة الف�س��اد"، التي بدورها �أعدت قانون مكافح��ة الف�ساد، الذي يتميز بعدة نق��اط، منها: الا�ستقلالية، 
وال�شمولي��ة، ووجود نياب��ة منتدبة داخل الهيئة، ووجود هيئة محكمة خا�ص��ة مهمتها فقط النظر في ق�ضايا 

الف�ساد، والتوا�ؤم مع �أحكام اتفاقية الأمم المتحدة لمكافحة الف�ساد" )النت�شة، 2019(.
و�أكد رئي�س ال�سلطة الوطنية الفل�سطينية على خ�ضوع الجميع للم�ساءلة، في حال ارتكابهم للف�ساد، حين قال: 
"لا يوجد �أحد فوق القانون، والكل تحت الم�ساءلة، ولا يظلم �أحداً" )هيئة مكافحة الف�ساد، 2017، 3(، كما 
دع��ا المواطن�ني الفل�سطيني�ني �إلى الم�شاركة في جهود مكافحة الف�س��اد كل في موقعه، حيث ق��ال "علينا جميعا 
�أن نح��ارب الف�ساد م��ن جذوره، هذا دور كل مواطن" )هيئة مكافحة الف�س��اد، 2017، 3(. ولقد �أكد �أكاديميون 
فل�سطينيون على �أن الاحتلال هو العائق الرئي�سي �أمام الجهود التي تبذلها الحكومة الفل�سطينية في مكافحة 
الف�ساد، كما �أكدوا على �أهمية توطين مفهوم الحوكمة لدى الم�ؤ�س�سات الأكاديمية، في �إطار التكاملية وال�شراكة، 
بحيث تعزز من الثقافة والوعي لدى الطلبة والعاملين فيها بمفاهيم الحوكمة وال�شفافية، و�إيلاء اهتمام كبير 

بالبحث العلمي المتخ�ص�ص في مجالات الحوكمة وال�شفافية )الم�ؤتمر الدولي الأول، 2018(. 
ويعت�رب م�صطل��ح "الحوكم��ة" م�صطلحا جدي��دا في القامو�س العرب��ي، وت�أتي كلمة حوكمة م��ن الجذر الثلاثي 
)حك��م( وه��و الجذر الثلاثي لكلم��ة )الحكمة(، فالحكمة تعرف ب�أنه��ا "ح�سن ا�ستخدام المعرف��ة وما تقت�ضيه 
م��ن الن�ص��ح والإر�ش��اد والتوجيه، وم��ن القدوة والاقت��داء، والر�شد والر�ش��ادة العقلانية، وح�س��ن الحكم على 

الأ�شياء" )الخ�ضري، 2005، 55(.
وتع��رف منظم��ة UNDP الحوكمة ب�أنها: العمليات التي يمكن من خلاله��ا ت�شكيل الم�صلحة، وممار�سة الحقوق 
وت�أدي��ة الواجب��ات التي تقرر كيفية ممار�سة ال�سلطة، وكيفية �سماع �ص��وت المواطنين، وكيفية �صنع القرارات 

.)UNDP,1997,42( في ق�ضايا ذات اهتمام عام
بينم��ا ت�شم��ل الحوكمة الإدارية كيفي��ة تنفيذ ال�سيا�سات، في �شقيه��ا ال�سيا�سي والاقت�ص��ادي، من قبل القطاع 
الع��ام، مث��ل جني ال�ضرائب، والتفتي�ش والترخي�ص، وجمع المعلومات وتوزيعه��ا، والحفاظ على الأمن، واختيار 
وتدري��ب الموظف�ني العموميين وترقيته��م، ونوعية الهيكلي��ة الإدارية، وتقديم الخدم��ات للمواطنين ب�سرعة 
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وكفاءة وفاعلية، والنظر في التظلمات الإدارية ونوعية القرارات المتعلقة بها )توق، 2014، 57(. 
ومما �سبق وغيرها من التعريفات التي تناولت الحوكمة/الحوكمة الإدارية، يمكن ا�ستنتاج ما ي�أتي:

لي���س هن��اك تعريف جامع للحوكم��ة وذلك لتعدد مجالاتها التنظيمي��ة والاجتماعية والاقت�صادية،  	•
وكذل��ك لاختلاف اتجاهات وبيئات ووجه��ات نظر خبرائها الثقافية والفكرية من اقت�صاديين وقانونيين 

ومحليين وتربويين.
الحوكم��ة الإداري��ة تعني وجود نظام يتمت��ع بمناخ تنظيمي �إيجابي ي�سهل عملية الات�صال والتوا�صل  	•
الر�أ�سي��ة والأفقي��ة بين جمي��ع العاملين بالم�ؤ�س�س��ة، وخا�صة المجال���س القيادية، وعلى �سبي��ل المثال على 

م�ستوى وزارة التربية والتعليم العالي )مجل�س الوزارة، ومجل�س المديرية، ومجل�س المدر�سة(.
الحوكم��ة الإداري��ة تعن��ي بتحقي��ق �أبعاده��ا المختلفة )الكف��اءة، والنزاه��ة، وال�شفافي��ة، والم�ساءلة،  	•
والم�شارك��ة، والم�س��اواة، و... �إل��خ( لتحقي��ق م��ا ت�صب��و �إلي��ه ابت��داءً العدال��ة ومكافح��ة الف�س��اد، و�صولا 

لأهداف وا�ستراتيجيات وغايات الم�ؤ�س�سة.
�إلى تحقيق الجودة والتميز والأداء في  التي تهدف  النظم والقوانين،  الحوكمة الإدارية مجموعة من  	•
الا�ستخ��دام الأمث��ل للم��وارد الب�شرية والمادي��ة المتاحة، وذلك في اختي��ار الطرائ��ق والأ�ساليب المنا�سبة 

لتحقيق �أهداف الم�ؤ�س�سة.
الحوكم��ة الإداري��ة مجموعة الم�س�ؤولي��ات والممار�سات التي تتبعها القي��ادة، بم�ستوياتها الثلاثة العليا  	•
والو�سط��ى والدني��ا، وف��ق هي��كل تنظيم��ي مع�ني، ي�ضم��ن توزي��ع المهام ب�ص��ورة وا�ضح��ة، تظه��ر الحقوق 

والواجبات المتعلقة بالعاملين، لتحقيق �أهداف الم�ؤ�س�سة المن�شودة.
الحوكم��ة الإداري��ة ه��ي نظام متكامل، ي�ش�رتك به القطاع الع��ام والخا�ص وم�ؤ�س�س��ات المجتمع المدني  	•

والمجتمع المحلي بكافة عنا�صره �أفرادا وجماعات، مع الأخذ بالاعتبار اختلاف مهام كل جهة.
الحوكم��ة الإداري��ة ه��ي نظام لمكافح��ة ومواجهة الف�س��اد الم�ؤ�س�سي بجميع �صوره، وعل��ى ر�أ�سه الف�ساد  	•

الإداري. 
الف�س��اد الإداري: يعت�رب الف�ساد من �أهم الآفات التي تعاني منها كثير م��ن الم�ؤ�س�سات، �سواء العامة �أو الخا�صة، 
وت�أت��ي كلم��ة "الف�س��اد "من الج��ذر الثلاثي )ف�س��د(، ويدل على خ��روج ال�شيء ع��ن الاعتدال قلي�ال �أو كثيرا، 
والجم��ع: ف�س��دى، والا�سم: الف�ساد، يقال: ف�سد ال�شيء يف�سده ف�سادا، وهو فا�سد �أي: بطل وا�ضمحل، والف�ساد 
نقي�ض ال�صلاح، والمف�سدة خلاف الم�صلحة، والا�ستف�ساد خلاف الا�ست�صلاح، )ابن منظور، د.ت، 335(. قال الله 
ا�سِ لِيُذِيقَهُم بَعْ���ضَ الَّذِي عَمِلُوا لَعَلَّهُ��مْ يَرْجِعُونَ"  ��ا كَ�سَبَتْ �أَيْ��دِي النَّ َ ِّ وَالْبَحْرِ ِمب تع��الى: "ظَهَ��رَ الْفَ�سَ��ادُ ِيف الَْرب

)الروم، 41(. 
وتع��رّف منظم��ة ال�شفافية الدولية الف�ساد ب�أن��ه: "كل عمل يت�ضمن ا�ستخدام المن�ص��ب العام لتحقيق م�صلحة 
خا�ص��ة ذاتي��ة لنف�سه، �أو لجماعته" )هلال، 2007، 10(، بينما يعرّف الف�س��اد الإداري ب�أنه: "�سلوك ينحرف 
في��ه الموظ��ف العام، �أو من كلف بخدمة عام��ة، �أو من في حكمها عن معايير �أخلاقي��ات الوظيفة العامة والقيم 
الاجتماعي��ة، به��دف الح�صول على منفعة ذاتية �أو فئوية على ح�ساب الم�صلحة العامة )معابرة، 2011، 97(، 
ويع��رف �أي�ض��ا ب�أنه: "�سلوك منحرف عن الواجبات الأ�سا�سي��ة للعمل، ينجم عنه ح�صول �صاحب ال�سلطة على 
م�صال��ح �شخ�صية عل��ى ح�ساب الم�صلحة العامة، ولا يقت�صر على قطاع معين ب��ل يمتد �إلى �أبعد من ذلك في�شمل 
كاف��ة قطاعات الدول��ة والقطاع الخا�ص" )ال�شم��ري والفتلي، 2011، 29(، ومما �سبق، وم��ن خلال التعريفات 

التي تناولت الف�ساد/الف�ساد الإداري، ن�ستنتج ما يلي:
لي�س هناك تعريف جامع للف�ساد الإداري، وذلك لتعدد جوانبه واتجاهاته والثقافات والقيم ال�سائدة  	•
في الم�ؤ�س�س��ات، وكذل��ك لتباين الزواي��ا التي ينظر �إليه من خلاله��ا، �سواء كانت �سيا�سي��ة �أو اقت�صادية �أو 

اجتماعية �أو تربوية.
العام.   للموظف  وقيمي  �أخلاقي  وهبوط  المهنة  لأخلاقيات  خيانة  هو  الإداري  الف�ساد  	•
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ق�صد. غير  من  �أو  بق�صد  الوظيفي  المن�صب  �أو  ال�سلطة  ا�ستخدام  �سوء  الإداري  الف�ساد  	•
حق. وجه  دون  الآخرين  ل�صالح  �أو  ل�صالحه  الموظف  ي�ستخدمه  �سلبي  �سلوك  هو  الإداري  الف�ساد  	•

�أو جماعة  �أو تجيير القوانين والقواعد الإدارية ل�صالح �شخ�ص  �أو تزوير  الف�ساد الإداري هو تحريف  	•
بعينها، بعيدا عن العدالة والنزاهة وال�شفافية. 

ال�شخ�صي. لل�صالح  بها  المعمول  والأنظمة  والقواعد  القوانين  تجاوز  هو  الإداري  الف�ساد  	•
مظاه��ر الف�س��اد و�أ�شكاله: تتع��دد الأ�شكال التي يظهر فيه��ا الف�ساد في حياة المجتمع��ات، ولا يمكن ح�صر هذه 
المظاه��ر ب�ش��كل دقي��ق، �إذ تختلف باخت�الف الجهة الت��ي تمار�سه، �أو الم�صلح��ة التي يتم ال�سع��ي �إلى تحقيقها، 
فق��د يمار���س الف�ساد ف��رد، �أو جماعة، �أو م�ؤ�س�س��ة، وقد يهدف �إلى تحقي��ق منفعة مادية �أو مك�س��ب �سيا�سي �أو 
اجتماع��ي، وب�ش��كل ع��ام يمك��ن تحديد مجموعة م��ن ال�صور والأ�ش��كال التي يظه��ر فيها الف�س��اد، وت�شمل هذه 
المجموع��ة: المح�سوبية، والمحاباة، والوا�سطة، والا�ستغلال الوظيفي، و�إهدار المال العام، واختلا�س المال العام، 

والر�شوة، وغ�سل الأموال، وت�ضارب الم�صالح )م�صلح، 2013، 20(.
الائت�الف م��ن �أجل النزاه��ة والم�ساءلة )�أم��ان(: �أ�س�س عام 2000 بمب��ادرة عدد من م�ؤ�س�س��ات المجتمع المدني 
العاملة في مجال الديمقراطية وحقوق الإن�سان والحكم ال�صالح، كحركة مجتمع مدني ت�سعى لمكافحة الف�ساد 
وتعزي��ز منظومة النزاه��ة وال�شفافية والم�ساءلة في المجتمع الفل�سطين��ي. وفي العام 2006 حاز الائتلاف على 
الع�ضوية الكاملة لمنظمة ال�شفافية الدولية، حيث يلتزم الائتلاف بالمبادئ التوجيهية لهذه الحركة، وين�شط 

في ترويج �أهدافها ون�شاطاتها في ظل الت�صاقه بال�سياق الفل�سطيني.
يرك��ز الائت�الف في م�سعاه على النا�س، لأن جهود مكافحة الف�س��اد لن تنجح ولن تثمر �إلا من خلال انخراطهم 
الوا�س��ع فيه��ا، خا�ص��ة �أن مكافحة الف�ساد ت�سع��ى �إلى تحقيق الرفاهي��ة والتنمية الم�ستدامة له��م، التي ي�شكل 
الف�س��اد �أح��د �أهم معوقاتها. ويتبع الائتلاف منهجا �شاملا وم�ستدام��ا ي�ستند �إلى ال�شراكة والتعاون مع جميع 
الأط��راف ذات العلاقة ومجموعات الم�صلحة، بهدف تعزيز ال�شفافي��ة في الم�ؤ�س�سات الفل�سطينية على اختلاف 

ت�صنيفاتها، و�إنفاذ القانون وم�شاركة المواطنين في الحكم و�إدارة موارد الدولة الفل�سطينية )�أمان، 2019(.
�أه��داف الحوكم��ة في وزارة التربي��ة والتعليم الع��الي الفل�سطينية: تهدف ال��وزارة و�إداراته��ا ومديرياتها من 

الحوكمة �إلى تحقيق ما ي�أتي: 
الوزارة. تقدمها  التي  الخدمات  عن  المواطن  ر�ضا  ن�سبة  زيادة  	•

والأنظمة. بالقوانين  والالتزام  الوزارة  في  والم�ساءلة  المحا�سبة  مبد�أ  تحقيق  	•
تحقيق مبد�أ النزاهة والعدل وال�شفافية في ا�ستخدام ال�سلطة و�إدارة المال العام وموارد الدولة والحد  	•

من ا�ستغلال ال�سلطة العامة لأغرا�ض خا�صة.
الوزارة. خدمات  من  والم�ستفيدين  الموظفين  بين  الفر�ص  تكاف�ؤ  تحقيق  	•

العلاقة. ذات  الأطراف  م�صالح  مراعاة  مع  العامة  للملكية  اللازمة  الحماية  تحقيق  	•
للوزارة. المالي  الا�ستقرار  وتحقيق  الا�ستراتيجية  الوطنية  الأهداف  تحقيق  على  العمل  	•

رف��ع م�ست��وى ق��درات الوزارة من خ�الل تعزيز وتطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�سي عن طري��ق المتابعة والتقييم  	•
الم�ستمر.

�إن�ش��اء �أنظم��ة فعال��ة لإدارة مخاطر العمل الم�ؤ�س�س��ي وتخفيف �آثار المخاطر والأزم��ات المالية )وزارة  	•
.)5 - التربية والتعليم الأردنية، 2015، 4 

ويتف��ق الباح��ث مع ه��ذه الأهداف كما يق�رتح �إ�ضافة بع�ض الفق��رات لتو�ضيح جهود ال��وزارة في ن�شر ثقافة 
الحوكمة ومكافحة الف�ساد الإداري وهي كما ي�أتي: 

العمل على مراجعة وتطوير القوانين والأنظمة الإدارية المعمول بها في الوزارة بما يتنا�سب مع مبادئ  	•
الحوكمة.

�أدائها. وتقويم  لمتابعة  الوزارة  خارج  من  العليا  للقيادة  ا�ست�شارية  مرجعية  �إيجاد  على  العمل  	•
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ال�سع��ي الج��اد نحو تطبيق الحوكمة الإلكترونية الت��ي تلعب دورا رئي�سيا في الحد من الف�ساد الإداري  	•
في الوزارة. 

الإداري. الف�ساد  ق�ضايا  في  النظر  �صلاحيات  ومنحها  الوزارة  في  ال�شكاوى  دائرة  تفعيل  	•
�إع��داد ن�ش��رات خا�ص��ة بمب��ادئ الحوكمة و�أخ��رى بمكافح��ة الف�س��اد الإداري وتوزيعها عل��ى مكونات  	•

الوزارة. 
الإداري.   الف�ساد  ومكافحة  الجودة  مبادئ  ثقافة  حول  بمقالات  الوزارة  )�صحيفة(  ن�شرة  تعزيز  	•

الو�صاي��ا الع�ش��ر لنظ��م مكافحة الف�س��اد الإداري في وزارة التربي��ة والتعليم العالي: �أكد ه�الل )2010( على 
الو�صايا التالية:

- ا�ستمرارك في ا�ستخدام حلول الأم�س يولد لك م�شكلات اليوم.  1
- بقدر ما تن�شط الثقافة التنظيمية الحديثة، بقدر ما تن�شط الثقافة التنظيمية الم�ضادة.  2

- الحلول التي تعالج المظاهر غالبا مده�شة، ولكنها ت�ؤجل الم�شكلة وتعطي الفر�صة للف�ساد في النمو.  3
4 - لا ت�سجن نف�سك مع الحلول الم�ألوفة والمعتادة.

5 - لا تتحول �إلى مدافع عن الحلول والأفكار المعتادة لأنك ت�شجع الف�ساد.
6 - تحقيق النتائج ب�سرعة دون مراعاة الجودة غالبا ما يكون �ضد �إعطاء الفر�صة للتعلم واكت�ساب الخبرة، 

ويفتح المجال للف�ساد.
- النظام هو الم�س�ؤول عن ظهور الم�شكلات، ولي�س الزمان �أو المكان.  7

- ابحث عن قوى الدفع التي ت�ستطيع �إحداث التغير والتطور الم�ستمر في الأداء.  8
- الجودة العالية لا تعني التكلفة المرتفعة.  9

- الاتفاق على وحدة نقطة تلاقي الجهود للدفع للأمام.  10
جهود وزارة التربية والتعليم العالي الم�ستقبلية في تعزيز مبادئ الحوكمة والإدارة:

لق��د تبنت وزارة التربية والتعليم الع��الي هدفا وا�ضحا لتعميق وم�أ�س�سة مبادئ و�إجراءات نهج المفهوم الوا�سع 
للقط��اع الترب��وي في خطته��ا الا�ستراتيجي��ة )2017 - 2022( المتمثل بتعزيز الم�ساءلة والقي��ادة المبنية على 

النتائج والحوكمة والإدارة، من خلال برنامج الحوكمة والإدارة وعبر الغايات التالية:
تطوي��ر الق��درات الب�شرية في مج��ال التخطي��ط والإدارة وفي مجالات الاخت�صا�ص عل��ى م�ستوى الوزارة  	.1

ومديريات التربية والتعليم والمدار�س.
تطوير الأطر القانونية والهيكلة الناظمة للعمل في قطاع التعليم في كافة الم�ستويات. 	.2

تح�سين البيئة المادية اللازمة لإدارة النظام التربوي في كافة الم�ستويات وا�ستخدامها بكفاءة وفاعلية. 	.3
تطوي��ر وتفعيل �أطر �صناعة ال�سيا�سة واتخاذ القرار والمتابعة والم�ساءلة في كافة الم�ستويات بما يعزز من  	.4

عملية تفوي�ض ال�صلاحيات للإدارات الميدانية.
تطوير وتفعيل العلاقة مع كافة �أطراف العملية التربوية في فل�سطين بال�شراكة الدولية والإقليمية. 	.5

تفعيل نظام �إدارة الطوارئ في التعليم في الم�ستويات الثلاثة الوزارة والمديريات والمدار�س )وزارة التربية  	.6
.)165 - والتعليم العالي الفل�سطيني، 2017، 163 
مبادئ الحوكمة الإدارية في مكافحة الف�ساد الإداري:  

الف�س��اد  مكافح��ة  في  الإداري��ة  الحوكم��ة  مب��ادئ  تناول��ت  الت��ي  للأدبي��ات  الباح��ث  ا�ستط�الع  خ�الل  م��ن 
ع�س��اف)2018(، درا�س��ة  مث��ل  والف�س��اد،  الحوكم��ة  تناول��ت  الت��ي  ال�سابق��ة  والدرا�س��ات   الإداري 
وLeا)2017(،   Le Nguyen،اBach،ا وAbu Naserا)2017(،   Al Shobaki Alshaerb،اAl-Hila،ا   
ودرا�س��ة الديح��اني )2017(، �أو تلك التي تطرق��ت �إلى مبادئ الحوكمة، مثل درا�س��ة نجم )2017(، محمود 
)2016(، ودرا�سة ال�شرباتي )2015(، اعتمد الباحث في درا�سته على �أبعاد الحوكمة الأكثر �إجماعا والأكثر 
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تركي��زا عل��ى مكافح��ة الف�ساد، وه��ي: الم�شاركة، وال�شفافي��ة، والم�ساءل��ة، والعدالة والم�س��اواة، وتعزيز �سلطة 
القانون. ويمكن تعريف كل منها على النحو التالي:

ԀԀ ،أولا: الم�شارك��ة: تعن��ي �أن كل الرج��ال والن�س��اء يج��ب �أن يكون لهم �ص��وت في عمليات اتخ��اذ القرارات�
 �س��واء كان الأم��ر ب�ش��كل مبا�ش��ر، �أو عبر ممثل�ني �أو م�ؤ�س�س��ات و�سيط��ة �شرعية، تعبر ع��ن م�صالحهم

.)UNDP,1997,9(
ԀԀ ،ثاني��ا: ال�شفافي��ة: وهي حق كل فرد م��ن )العاملين، والمتعامل�ني، والجمهور( في الو�ص��ول �إلى المعلومات

ومعرف��ة �آليات اتخ��اذ القرار الم�ؤ�س�سي، وتمثل ال�شفافية مدخلا لو�ض��ع معايير �أخلاقية وميثاق عمل 
م�ؤ�س�سي لما ت�ؤدي �إليه من الثقة، كذلك الم�ساعدة في اكت�شاف الف�ساد )هلال، 2010، 59(.

ԀԀ ،الثالث��ة: الم�ساءل��ة: وهي �آلية �سيا�سية مهم��ة في الحكومات الر�شيدة لمحا�سب��ة الم�س�ؤولين على �أعمالهم
وفح���ص وتدقيق قراراتهم، و�إتاحة الفر�صة �أمامهم لإي�ض��اح �أي نقاط غام�ضة �أو تهم توجه �إليهم، 

�سواء كانوا منتخبين �أو معينين، وينطبق ذلك على الم�ؤ�س�سات العامة )ال�سكارنة، 2011، 210(.
ԀԀ الرابع��ة: العدالة والم�ساواة: وتعن��ي توافر الفر�ص للجميع لتح�سين رفاهيته��م وحمايتهم، مما يتطلب

تواف��ر الع��دل الاجتماع��ي لجمي��ع المواطن�ني لتك��ون لديهم الفر���ص الحياتي��ة لتح�س�ني �أو�ضاعهم، 
م��ع و�ض��ع �سيا�س��ات ذات �أولوي��ة لا�ستهداف تح�سين �أو�ض��اع الفئ��ات المحرومة، من �أجل �ضم��ان �إ�شباع 
حاجاته��م الأ�سا�سي��ة، و�ضم��ان �أمنهم المجتمعي، وتهت��م المراجع الخا�صة بهذا المو�ض��وع بالم�ساواة بين 
الجن�س�ني، وتعت�رب م�شاركة المر�أة والرجل بنف���س الدرجة في �صنع القرار، �أو �صن��ع ال�سيا�سات، حجر 

الزاوية في مفهوم الحكم الر�شيد )م�صلح، 2013، 45(. 
ԀԀ الخام�س��ة: �سي��ادة القان��ون: ه��ي قاع��دة جوهري��ة و�أ�سا�سي��ة في الحوكم��ة الر�شي��دة، بحي��ث يك��ون

الجمي��ع، حكوم��ة �أو �أف��رادا خا�ضع�ني وممتثل�ني للقان��ون، ويك��ون القان��ون ه��و المرجعي��ة، ولي���س 
ف��ردا �أو مجموع��ة م��ن الأف��راد – لذل��ك يكون الجمي��ع تحت �سي��ادة القان��ون، ويطب��ق بعدالة على 
 الجمي��ع –، وتطبي��ق القان��ون يقل��ل الفر�ص��ة ل�س��وء ا�ستعم��ال ال�سلط��ة م��ن �أج��ل مناف��ع �شخ�صي��ة

.)Asia-Pacific Economic Economic Committee-APEC, 2011(
وقد برزت العديد من الدرا�سات التي تناولت الحوكمة فلقد �أجرى Duerrenberger وWarningا)2018( 
درا�س��ة هدف��ت �إلى كيفي��ة �أثر ع��دد �سنوات الالتح��اق بالدرا�سة بم�ستوي��ات الف�ساد في ال��دول النامية، ودور 
الحوكم��ة في محاربة الف�ساد، وا�ستخدمت المنهج الو�صفي التحليل��ي، والتقارير والبيانات ال�صادرة عن منظمة 
اليوني�سكو والبنك الدولي �أداة للدرا�سة، وتم جمع البيانات من خلال قواعد البيانات لدى منظمة اليوني�سكو 
والبن��ك ال��دولي خلال 8 �سن��وات )2005 - 2012( وذلك في 88 دولة م�صنفة من البن��ك الدولي �ضمن الدول 
ذات الدخل المنخف�ض والمتو�سط، وخل�صت الدرا�سة �إلى �أن ارتفاع معدلات الف�ساد ت�ؤدي �إلى انخفا�ض �سنوات 
الالتح��اق في الدرا�سة في الدول النامي��ة، و�أو�صت الدرا�سة الحكومات بالتدخل في قطاع التعليم العام وتعزيز 

الحوكمة ومحاربة الف�ساد، وذلك من �أجل تعزيز العملية التعليمية، وزيادة �سنوات الالتحاق في التعليم.
كم��ا هدف��ت درا�س��ة ع�س��اف )2018( �إلى التع��رف عل��ى درج��ة تقدي��ر �أع�ض��اء هيئ��ة التدري���س بالجامعات 
الفل�سطيني��ة لم��دى تطبي��ق مب��ادئ الحوكم��ة فيها، وعلاقته��ا بدرج��ة تقديره��م لم�س�ؤوليته��ا الاجتماعية في 
مكافح��ة الف�س��اد، وا�ستخدم��ت الدرا�س��ة المنهج الو�صف��ي، والا�ستبان��ة �أداة للدرا�سة، حيث طبق��ت ا�ستبانتين 
�شمل��ت الأولى )43( فق��رة موزع��ة �إلى ثلاثة مج��الات: )الم�ساءل��ة وال�شفافية في �أوج��ه الم�شاركة، والعدالة 
والم�س��اواة م��ن �أجل التمك�ني، والكفاءة والفاعلي��ة(، والثانية �شمل��ت )25( فقرة لو�ص��ف م�س�ؤولية الجامعات 
الاجتماعي��ة في مكافح��ة الف�ساد، وتكونت عينة الدرا�سة من )297( ع�ضو هيئة تدري�س، و�أظهرت النتائج �أن 
درج��ة التقدي��ر الكلية لمدى تطبيق مب��ادئ الحوكمة كانت كبيرة، وجاء مجال الكف��اءة والفاعلية في المرتبة 
الأولى بدرج��ة كب�رية، ومجال العدالة والم�ساواة م��ن �أجل التمكين في المرتبة الثاني��ة بدرجة كبيرة، ومجال 
الم�ساءل��ة وال�شفافية في �أوجه الم�شاركة في المرتبة الثالثة والأخيرة بدرجة كبيرة، و�أن درجة التقدير الكلية 
لأف��راد العينة حول الم�س�ؤولي��ة المجتمعية للجامعة في مكافحة الف�ساد كانت كب�رية، و�أو�صت الدرا�سة ب�إن�شاء 
مجال�س ا�ست�شارية م�شتركة من م�س�ؤولي الجامعة وقيادات المجتمع لتحديد �أوجه الف�ساد، والحد منه، وتفعيل 
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دور الجامعة في ت�أ�صيل قيم النزاهة وال�شفافية من خلال الخدمات، ومراقبة �أوجه الن�شاطات المختلفة. 
وكذل��ك هدفت درا�س��ة .Alshaerb et alا)2017( �إلى �إظهار ت�أثير حوكمة الجامع��ات على تعزيز ال�شراكة 
م��ع المنظم��ات غير الحكومية العاملة في قطاع غزة، وا�ستخدمت الدرا�سة المنهج التحليلي الو�صفي، والا�ستبانة 
�أداة لجمع البيانات، وطبقت الدرا�سة على )228( من العاملين في الجامعات الحكومية في قطاع غزة، وخل�صت 
الدرا�سة �إلى �أن هناك علاقة �إح�صائية بين الحوكمة في جميع �أبعادها ومكافحة الف�ساد وتقوية العلاقة مع 
م�ؤ�س�س��ات المجتم��ع المدني، و�أو�ص��ت الدرا�سة ب�أن هناك حاجة للعمل على تطبي��ق قواعد الحوكمة، خا�صة في 
ظل التغيرات البئيية والاجتماعية والاقت�صادية على م�ستوى العالم، كما �أو�صت �أق�سام التدريب في الجامعات 
بالاهتم��ام به��ذا المو�ضوع وعقد البرامج التدريبية واللقاءات للتوعي��ة ب�أهمية الحوكمة وكيفية تطبيقها من 

ناحية علمية.
بينما هدفت درا�سة .Nguyen et alا)2017( �إلى مدى ارتباط ال�شفافية والمحا�سبة �إح�صائياً بوجود ف�ساد 
في الم�ستوي��ات الإداري��ة العليا، ودرا�سة الترابط بين جودة الخدمات العام��ة في ال�صحة والتعليم في الم�ستويات 
الدنيا ووجود الف�ساد في الحالة الفيتنامية، وا�ستخدمت الدرا�سة البحث الكمي الإح�صائي، والا�ستبانة ك�أداة 
للدرا�س��ة، و�سنوي��اً يت��م اختيار عين��ة ع�شوائية مكونة م��ن 14000 فرد في عم��ر 18 عاما ف�أك�رث على م�ستوى 
جمهوري��ة فيتنام، وق��د �شملت الدرا�سة ال�سنوات من 2011 حتى 2014، و�أظه��رت النتائج �أن م�ستوى �أعلى من 
ال�شفافية والم�شاركة والم�ساءلة يرتبط بم�ستوى منخف�ض من الف�ساد، و�أن الف�ساد يرتبط �سلبًا بجودة الخدمة 
العام��ة، و�أو�صت الدرا�س��ة با�ستخدام تقنيات �إح�صائية �أكثر تخ�ص�صاً لدرا�س��ة ا�ستراتيجية مكافحة الف�ساد 

وتعزيز ال�شفافية والم�ساءلة.
كم��ا هدف��ت درا�سة الديح��اني )2017( التع��رف �إلى ت�أثير �أبع��اد الرقاب��ة وال�شفافية الإداري��ة في مكافحة 
الف�س��اد الإداري في المناط��ق التعليمي��ة في دولة الكويت من وجه��ة نظر العاملين فيها، وق��د اعتمدت الدرا�سة 
عل��ى المنهج الو�صف��ي، وا�ستخدمت الا�ستبانة تم تطبيقها على )270( موظفا، وم��ن �أبرز نتائج الدرا�سة توافر 
ال�شفافي��ة الإداري��ة في المناطق التعليمية بدرجة تقدير متو�سطة، ووجود فروق ذات دلالة �إح�صائية ل�صالح 
م�ؤه��ل الدبلوم م��ع محور ال�شفافية الإداري��ة ونظم ال�شفافي��ة الإدارية، ووجود ف��روق ذات دلالة �إح�صائية 
لمح��اور الدرا�س��ة مع المناط��ق التعليمية، ووج��ود فروق ذات دلال��ة �إح�صائية لمح��ور نظم ال�شفافي��ة الإدارية 
ل�صالح فئة خبرة )15( �سنة ف�أكثر، ودرجة ت�أثير �أبعاد الدرا�سة باعتبارها عوامل م�ستقلة عالية )الرقابة، 
وال�شفافي��ة الإداري��ة، ومكافح��ة الف�س��اد الإداري( ودرج��ة ت�أثر عالية ب�ني المتغير التاب��ع )مكافحة الف�ساد 
الإداري( للمتغ�ريات الم�ستقلة )الرقابة، وال�شفافية الإدارية( عند درجة )0.73(، و�أو�صت الدرا�سة بتعزيز 
عوام��ل مكافح��ة الف�س��اد الإداري في المناطق التعليمية، من خ�الل �إيجاد وحدات للمراقب��ة ثابتة تعمل وفق 
مب��ادئ ال�شفافي��ة الإداري��ة، وع�الج مظاهر الف�س��اد الإداري، من خلال و�ض��ع خطط و�آلي��ات لمكافحة الف�ساد 
الإداري وعلاج مواطن ال�ضعف في هذا الجانب، وتدريب القياديين والعاملين في �أبعاد الرقابة و�أبعاد ال�شفافية 

الإدارية ومكافحة الف�ساد، من خلال توفير دورات وور�ش عمل متخ�ص�صة في هذا المجال. 
وق��د هدف��ت درا�س��ة نج��م )2017( �إلى معرف��ة درجة ممار�سة مب��ادئ الحوكم��ة في الكلية الجامعي��ة للعلوم 
التطبيقي��ة بغزة م��ن وجهة نظر العاملين فيها، و�سبل تطويرها، واعتم��دت الدرا�سة المنهج الو�صفي التحليلي، 
والا�ستبان��ة ك�أداة للدرا�س��ة بمجالاته��ا الثلاث��ة: ال�شفافية، والم�ساءل��ة، والنزاهة، وتكون مجتم��ع الدرا�سة 
وعينته��ا من جميع العاملين بالكلية )�أ�صحاب العقود( البالغ عددهم )162( فردا، و�أظهرت النتائج �أن درجة 
ممار�سة مبادئ الحوكمة في الكلية الجامعية كبيرة، وتوجد فروق ذات دلالة �إح�صائية بين متو�سطات درجة 
تقدي��ر �أف��راد العين��ة لدرجة ممار�سة مب��ادئ الحوكم��ة في الكلية تعزى لمتغ�ري الجن�س في مج��الي ال�شفافية 
والنزاه��ة ل�صال��ح الذكور، بينما لا توجد فروق في مجال الم�ساءل��ة، ولا توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية بين 
متو�سط��ات درج��ة تقدير �أفراد العينة لدرجة ممار�سة مبادئ الحوكمة في الكلية تعزى لمتغيري الم�ؤهل العلمي 
و�سنوات الخدمة، و�أو�صت الدرا�سة بتبني مبادئ الحوكمة ككل، و�إ�شراك جميع العاملين في القرارات المختلفة 

للكلية، والإفادة من نتائج التقييم الذاتي الم�ؤ�س�سي حيث تعتبر من مبادئ الحوكمة. 
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كم��ا هدف��ت درا�س��ة الائتلاف من �أج��ل النزاهة والم�ساءل��ة )�أم��ان( )2016( �إلى تقديم �إط��ار مقترح لتنمية 
ممار�س��ات القي��ادة الناعم��ة لن�ش��ر ثقافة مكافح��ة الف�س��اد الإداري في الجامع��ات الفل�سطيني��ة، وا�ستخدمت 
الدرا�سة المنهج الو�صفي التحليلي، والا�ستبانة ك�أداة للدرا�سة، وبلغت عينة الدرا�سة )153( موظفا �أكاديميا في 
الجامعات )الإ�سلامية، فل�سطين، الأق�صى(، و�أظهرت النتائج �أن م�ستوى ممار�سات �إدارة الجامعات الفل�سطينية 
للقيادة الناعمة لن�شر ثقافة مكافحة الف�ساد بلغت ن�سبة )78.96 %(، و�أو�صت الدرا�سة ب�أن تقوم الجامعات 
بو�ض��ع خطة ا�ستراتيجي��ة متكاملة مرنة لممار�سة القيادة الناعمة داخل الجامع��ات، يكون �أحد �أهم ركائزها 

ثقافة مكافحة الف�ساد الإداري. 
وهدف��ت درا�س��ة قطي��ط )2016( التع��رف عل��ى �أ�ش��كال الف�س��اد الإداري و�أ�سباب��ه في التعليم قب��ل الجامعي، 
و�أ�ض��راره في جوانب التنمي��ة المجتمعية، وا�ستك�شاف بع�ض المنهجيات المعا�ص��رة لمكافحته والحد من ممار�ساته 
ال�سلوكي��ة والتنظيمية، وا�ستخدمت الدرا�س��ة المنهج الو�صفي، مع الا�ستعانة ب�أ�سل��وب التحليل الا�ستراتيجي، 
وم��ن خ�الل ر�صد وتحليل الواقع مقارنة بمعاي�ري وم�ؤ�شرات الفكر الإداري والترب��وي المعا�صر، تم طرح ثلاثة 
بدائ��ل ا�ستراتيجي��ة )وقائية، وعلاجية، ومكافحة �شاملة(، بما تت�ضمنه م��ن �آليات وتدابير للحد من الف�ساد 
الإداري بم�ؤ�س�س��ات التعليم قبل الجامعي في م�صر، وبين��ت الدرا�سة �أنه لا يمكن تح�سين جودة التعليم وتعزيز 
عدالت��ه �إلا م��ن خ�الل �إ�صلاح �إداري وهيكلي �شام��ل، ي�ساعد في مكافحة الف�ساد �أو الحد م��ن ممار�سته، و�أو�صت 
الدرا�س��ة بالمزيد من الدرا�سات الم�ؤ�س�سية في مختل��ف التخ�ص�صات، ت�سهم فيها العلوم الاجتماعية والإن�سانية، 
م��ن خ�الل تناول خريطة الف�س��اد وجغرافية �شيوعه ومعالجت��ه، في �ضوء اختلال منظوم��ة القيم في المجتمع 

الم�صري. 
وق��د هدف��ت درا�س��ة محم��ود )2016( التع��رف عل��ى درج��ة تطبي��ق مب��ادئ الحوكم��ة، وعلاقته��ا بج��ودة 
�إج��راءات العم��ل في مديري��ات التربية والتعليم في محافظ��ات �شمال ال�ضفة الغربية، م��ن وجهة نظر مديري 
المدار�سالحكومي��ة الثانوي��ة، وا�ستخدم��ت الدرا�سة المنه��ج الو�صفي والا�ستبان��ة ك�أداة للدرا�س��ة، وبلغت عينة 
%(، وبين��ت النتائ��ج �أن درج��ة تطبي��ق مبادئ  الدرا�س��ة )173( مدي��را م��ن �أ�ص��ل )370( وبن�سب��ة )46.8 
الحوكم��ة ج��اءت متو�سط��ة، وبينت عدم وجود ف��روق ذات دلالة �إح�صائية تعزى لمتغ�ريات الجن�س، �أو الم�ؤهل 
العلم��ي، �أو الخ�ربة الإدارية، �أو جن�س المدر�سة، �أو تقييم الأداء ال�سن��وي، ووجود فروق ذات دلالة �إح�صائية 
تع��زى لمتغير المديرية، ول�صالح مديريتي طوبا���س وقباطية، و�أو�صت الدرا�سة ب�ضرورة العمل على توفير دليل 
�إجرائي خا�ص بالحوكمة في مديريات التربية والتعليم يعزز ال�شفافية، والم�شاركة، والتمكين، والم�ساءلة، و�أن 

تقوم الوزارة بتعميق مفهوم الحوكمة لدى العاملين فيها.
وهدف��ت درا�س��ة الزعانين )2015( التعرف عل��ى دور نظم المعلومات الإدارية في تعزي��ز الحوكمة الإدارية في 
وزارة التربي��ة والتعليم العالي، وا�ستخدمت المنهج الو�صف��ي، والا�ستبانة �أداة للدرا�سة، وبلغت عينة الدرا�سة 
)289( موظف��ا وموظف��ة من العاملين في وزارة التربية والتعلي��م العالي، وتم ا�سترداد )254( ا�ستبانة بن�سبة 
العالي  والتعليم  التربية  وزارة  الإدارية في  �أن تطبيق معايير الحوكمة  �إلى  الدرا�سة  %(، وتو�صلت   87.9(
ح�صل��ت عل��ى ن�سب��ة )68.6 %(، وح�ص��ل معي��ار الا�ستجاب��ة عل��ى �أعل��ى وزن ن�سب��ي )67.64 %(، و�أو�صت 
الدرا�س��ة بتو�ضي��ح �أث��ر تعزي��ز وتطبي��ق الحوكم��ة الإداري��ة في الحد م��ن الف�س��اد الإداري، وتعزي��ز التطور 

الإداري، وجودة الخدمات المقدمة. 
كم��ا هدفت درا�س��ة ال�شرباتي )2015( التعرف �إلى درجة تطبيق الحوكم��ة في مديريات التربية والتعليم في 
محافظت��ي الخلي��ل وبيت لح��م، من وجهة نظر مدي��ري المدار�س والإداري�ني فيها، وا�ستخدم��ت الدرا�سة المنهج 
الو�صف��ي، والا�ستبان��ة ك�أداة للدرا�سة، وتكون مجتمع الدرا�سة من جمي��ع مديري المدار�س والإداريين العاملين 
 ،)% في مديريت��ي الخلي��ل وبيت لحم، وبلغت عين��ة الدرا�سة )311( من )1038( مدي��را و�إداريا بن�سبة )30 
و�أظه��رت النتائ��ج �أن درج��ة تطبي��ق الحوكم��ة في مديري��ات التربي��ة والتعلي��م في محافظت��ي الخلي��ل وبيت 
لح��م كان��ت متو�سطة، و�أنه لا توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية لدرجة تطبيق الحوكمة في مديريتي التربية 
والتعليم في محافظتي الخليل وبيت لحم يعزى لمتغيري الجن�س و�سنوات الخبرة، بينما وجدت فروق ذات دلالة 
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�إح�صائي��ة تعزى لمتغيري المديرية )الخليل و�شم��ال الخليل ل�صالح �شمال الخليل(، و)الخليل وبيت لحم ل�صالح 
بي��ت لحم(، و)�شم��ال الخليل وجنوب الخليل ل�صالح �شمال الخليل(، والم�سمى الوظيفي ل�صالح الموظف، و�أو�صت 
الدرا�س��ة بتعزي��ز درج��ة تطبي��ق الحوكم��ة في مديريات التربي��ة والتعلي��م في محافظتي الخلي��ل وبيت لحم 
ب��كل الو�سائ��ل المتاحة، و�إن�شاء مجل���س للحوكمة في الوزارة ومديرياتها تكون مهمت��ه تطبيق مبادئ الحوكمة 

ومعاييرها.  
مم��ا �سب��ق يتبين تنوع الدرا�سات ال�سابقة في تناولها لمو�ضوع الحوكمة والف�ساد الإداري، فنجد �أن بع�ضها تناول 
الحوكم��ة م��ن ع��دة زوايا، مث��ل: الم�س�ؤولي��ة المجتمعية في مكافح��ة الف�ساد، وتعزي��ز ال�شراك��ة، و�سبل تطوير 
الحوكم��ة، و�إج��راءات العمل، ونظ��م المعلومات، ودرجة تطبي��ق الحوكمة، بينما الف�س��اد تم تناوله من زوايا: 
ع��دد �سنوات الالتحاق بالدرا�س��ة، وال�شفافية والمحا�سبة، والرقابة وال�شفافي��ة الإدارية، والقيادة الناعمة، 
والتنمي��ة الاجتماعي��ة، واتفق��ت ه��ذه الدرا�س��ة با�ستخدامها الحوكم��ة والف�س��اد الإداري، كم��ا اتفقت هذه 
الدرا�س��ة م��ع الدرا�سات الت��ي ا�ستخدمت المنهج الو�صف��ي التحليل��ي، واختلفت مع درا�س��ة Nguyenا)2017( 
ا�ستخدم��ت البح��ث الكمي الإح�صائي، وكذلك اتفقت مع الدرا�سات التي ا�ستخدمت الا�ستبانة ك�أداة للدرا�سة، 
واختلف��ت م��ع درا�س��ة Duerrenberger وWarningا)2018( التي اعتمدت تحلي��ل البيانات المنبثقة عن 
التقارير والبيانات ال�صادرة عن م�ؤ�س�سة اليوني�سكو والبنك الدولي، ودرا�سة قطيط )2016( التي ا�ستخدمت 
�أ�سلوب التحليل الا�ستراتيجي، بينما تنوع مكان وبيئة الدرا�سة للدرا�سات ال�سابقة فقد �أجريت في العديد من 
ال��دول مثل فل�سط�ني، وفيتنام، والكويت، وم�صر، وا�شترك��ت هذه الدرا�سة مع الدرا�س��ات الفل�سطينية في دولة 

فل�سطين.    
ومم��ا �سبق نج��د �أن للحوكم��ة دوراً وا�ضحاً في الحد من الف�س��اد في ال�شركات والم�ؤ�س�س��ات العامة والخا�صة، من 
خلال مجموعة من الأدوار المتفاعلة منها: الالتزام بتطوير ونماء المر�ؤو�سين في الم�ؤ�س�سات، كما �أو�صت العديد 
م��ن الدرا�س��ات بن�شر وا�ستخدام ثقافة الحوكمة ومكافحة الف�ساد، مث��ل درا�سة الغامدي )2014(، التي بينت 
�أن الركائ��ز الأ�سا�سية للحوكم��ة الر�شيدة هي النزاهة وال�شفافية والم�ساءل��ة، كو�سائل مهمة لمكافحة الف�ساد 
والح��د من �آث��اره، و�أن مكافحة الف�س��اد تتطلب �إرادة �سيا�سية قوي��ة بجانب م�شاركة مجتمعي��ة، بينما �أو�صت 
درا�سة الكنزي )2015(، ب�أن تطبيق مبادئ الحوكمة ي�ساعد الرقابة الداخلية في تفعيل المراجعة والرقابة 

بجميع �أنواعها وخدمة مجتمع العمل، خارجيا وداخليا، بكل نزاهة و�صدق واهتمام.
وعلى الم�ستوى المحلي �أو�صت درا�سة محمود )2016( ب�ضرورة العمل على توفير دليل �إجرائي خا�ص بالحوكمة 
في مديري��ات التربي��ة والتعلي��م يع��زز ال�شفافية، والم�شارك��ة، والتمك�ني، والم�ساءلة، بينما �أو�ص��ت درا�سة نجم 
)2017( ب�ضرورة ن�شر ثقافة الحوكمة، بما تت�ضمنه من مبادئ ال�شفافية والم�ساءلة والم�شاركة، للارتقاء ب�أداء 

الكلية الجامعية وكفاءتها و�صولا للعالمية. 
وت�أ�سي�سا على ما �سبق وجد الباحث من ال�ضرورة التعرف على دور الحوكمة في مكافحة الف�ساد بوزارة التربية 

والتعليم العالي الفل�سطينية.
مشكلة الدراسة وأسئلتها: 

تط��رق التقري��ر ال�سنوي العا�ش��ر )�أحدث تقرير(، ال�صادر ع��ن الائتلاف من �أجل النزاه��ة والم�ساءلة )�أمان( 
الفل�سطيني �إلى وجود عدد من التحديات ماثلة تعوق تفعيل نظام النزاهة الوطني، بع�ضها ا�ستمرار لتحديات 
م��ن �أعوام �سابق��ة، خ�صو�صا عدم اعتماد و�إعلان الخط��ة الوطنية ال�شاملة لمكافحة الف�س��اد وخطة التر�شيد 
والتق�ش��ف التف�صيلي��ة، وا�ستم��رار التعيين��ات في الوظائف العلي��ا دون �شفافية �أو مناف�س��ة عادلة، مع تجاهل 
اح�رتام مبد�أ تكاف�ؤ الفر�ص، حيث لم تن�شر �إعلانات التوظيف ولم تعقد م�سابقات للتعيين، ولم تنجز بطاقة 
الو�ص��ف الوظيف��ي، وتمت التعيينات دون رقابة من وجهة ر�سمي��ة في كل من ال�ضفة الغربية وغزة، كما ا�ستمر 
ال�ضع��ف في النزاه��ة وال�شفافية في التعيينات العادية لدى بع�ض ال��وزارات مثل وزارة التربية والتعليم، وزارة 

   .)8 - -�أ، 7  ال�صحة )�أمان، 2018 
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وم��ن التج��اوزات الت��ي ر�صدته��ا "�أم��ان" في ح��ق وزارة التربي��ة والتعلي��م الع��الي في ع��ام 2017، تعيين بع�ض 
المتقدم�ني دون الالتزام بالترتيب في �سجل الدور، ودون الالتزام بالأ�س�س والمعايير المعتمدة للتوظيف، والنقل 
المتكرر لبع�ض الموظفين دون �أي مبرر، الأمر الذي �أدى �إلى ت�شكيك البع�ض في مدى �أحقية ال�شخ�ص في التعيين 
�أو النقل، كما �أفادت عدد من الطلبات بوجود معلومات حول �شبهات ف�ساد بخ�صو�ص ر�سوم الرحلات المدر�سية، 
حي��ث وجه��ت "�أم��ان" ر�سال��ة لوزير التربي��ة والتعليم ب�ض��رورة �أن تق��وم ال��وزارة بو�ضع قواع��د ت�ضبط تلك 
العملية )�أمان، 2018 -�أ، 34(، وتلك الظواهر تتطلب وجود حوكمة �إدارية ودور فاعل لها في مكافحتها في كل 
الم�ؤ�س�س��ات وخا�صة وزارة التربية والتعليم العالي، ومن هنا وجد الباحث من الأهمية بمكان �ضرورة �أن يبحث 
مو�ض��وع الحوكم��ة ومكافح��ة الف�س��اد في وزارة التربية والتعليم الع��الي، في �ضوء ذلك تبل��ورت م�شكلة المبحث 
في ال�س���ؤال الرئي�س��ي التالي: ما دور الحوكم��ة الإدارية في مكافحة الف�س��اد في وزارة التربية والتعليم العالي 

الفل�سطينية؟ 
وتفرع عن هذا ال�س�ؤال �س�ؤالان  فرعيان هما:

- ما واقع الحوكمة الإدارية في مكافحة الف�ساد الإداري في وزارة التربية والتعليم العالي الفل�سطينية؟  1
2 - م��ا الإج��راءات المقترح��ة لتفعيل دور الحوكمة الإداري��ة في مكافحة الف�س��اد الإداري في وزارة التربية 

والتعليم العالي الفل�سطينية؟
فرضيات الدراسة: 

تتحدد فر�ضيات الدرا�سة بالفر�ضية التالية:
لا توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى دلالة )α≤0.05( بين متو�سطات تقدير العاملين في الوزارة 
لدرج��ة ممار�س��ة وزارة التربية والتعليم الع��الي الفل�سطينية للحوكمة الإداري��ة في مكافحة الف�ساد الإداري 

تعزى للمتغيرات التالية: 
متغير الجن�س )ذكر، �أنثى(. 	.1

متغير الم�ؤهل العلمي )بكالوريو�س ف�أقل، �أكثر من بكالوريو�س(. 	.2
- 20 �سنة، �أكثر من 20 �سنة(. متغير �سنوات الخدمة )�أقل من 10 �سنوات، من 11  	.3

أهداف الدراسة:
 تهدف الدرا�سة من خلال الإجابة عن الأ�سئلة التي تبنتها �إلى:

التعرّف على الأ�س�س النظرية للحوكمة الإدارية في مكافحة الف�ساد الإداري. 	.1
التع��رّف عل��ى واق��ع الحوكم��ة الإداري��ة في مكافح��ة الف�س��اد الإداري في وزارة التربي��ة والتعليم العالي  	.2

الفل�سطينية من وجهة نظر المر�ؤو�سين.
التو�ص��ل �إلى �إج��راءات مقترح��ة لتفعيل دور الحوكم��ة الإدارية في مكافح��ة الف�س��اد الإداري في وزارة  	.3

التربية والتعليم العالي الفل�سطينية.
أهمية الدراسة:

تنبثق �أهمية هذه الدرا�سة من: 
تناوله��ا لمو�ضوع الحوكم��ة الإدارية في مكافحة الف�ساد الإداري، والحد من �آث��اره، ويعتبر هذا البحث هو  	.1
الأول ال��ذي يتناول الحوكمة الإدارية في وزارة التربي��ة والتعليم العالي في المحافظات الجنوبية ح�سب 

علم الباحث.
تو�ضي��ح واق��ع الحوكم��ة الإداري��ة في وزارة التربي��ة والتعلي��م الع��الي الفل�سطينية للحوكم��ة الإدارية  	.2

ودورها في مكافحة الف�ساد الإداري والتي تعتبر �إحدى �أهم معايير الحكم الر�شيد.
ق��د ت�ساع��د ه��ذه الدرا�سة �صناع الق��رار في وزارة التربية والتعلي��م العالي الفل�سطيني��ة في التعرف على  	.3
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�أهمي��ة الحوكم��ة الإدارية في مكافحة الف�س��اد الإداري والحد من �آثاره، هذا م��ن جانب، ومن جانب �آخر 
ت�ساعده��م في تح�س�ني وتطوير نظم المعلومات الإدارية، الذي ينعك�س �إيجاب��ا على رفع فاعلية الحوكمة 

الإدارية.  
تزوي��د المكتبة البحثية ببحث يتناول الحوكمة الإداري��ة في مكافحة الف�ساد الإداري، الذي تفتقر �إليه  	.4

الكثير من المكتبات المحلية والعربية، والذي مازال حديثا وجديدا في الفكر الإداري العربي الحديث.   
ي�ؤمل �أن تفيد نتائج هذه الدرا�سة وزارة التربية والتعليم العالي الفل�سطينية بتفعيل الحوكمة الإدارية  	.5

في مكافحة الف�ساد الإداري. 
حدود الدراسة: 

تتحدد الدرا�سة بالحدود التالية:
الحد المو�ضوعي: اقت�صرت الدرا�سة على مو�ضوع الحوكمة الإدارية ودورها في مكافحة الف�ساد الإداري،  	.1

وممثلة بمحاور )الم�شاركة، وال�شفافية، والم�ساءلة، والعدالة والم�ساواة، و�سيادة القانون(.
الح��د الب�ش��ري: جمي��ع العاملين المثبت�ني في وزارة التربي��ة والتعليم الع��الي الفل�سطيني��ة في المحافظات  	.2

الجنوبية )قطاع غزة( ويمار�سون عملهم حتى تاريخه، والبالغ عددهم )344( فردا.
الح��د الم��كاني: وزارة التربية والتعليم الع��الي المحافظات الجنوبية )قطاع غ��زة(، ل�صعوبة تطبيقها في  	.3
المحافظ��ات ال�شمالية، نظرا للانق�سام الفل�سطيني الم�ستمر من��ذ يونيو 2007 �إلى يومنا هذا، وكذلك لأنها 
�صانع��ة الق��رار والم�س�ؤولة عن جمي��ع �أمور التعليم، وتتحم��ل الم�س�ؤولية القانوني��ة والأخلاقية والأدبية 

�أمام الجهات المخت�صة.
الحد الزماني: الف�صل الثاني من العام الدرا�سي 2018 /2019م. 	.4

مصطلحات الدراسة:
تتحدد م�صطلحات الدرا�سة بما يلي:

 )International Finance Corporation-FC( الدولي��ة التموي��ل  الحوكم��ة: تعرّفها م�ؤ�س�س��ة  	•
ب�أنها: "النظام الذي يتم من خلاله �إدارة ال�شركات والتحكم في �أعمالها" )Alamgir, 2007, 66(. كما 
 Organisation for Economic Cooperation( تعرّفها منظم��ة التعاون الاقت�صادي والتنمي��ة
and Development-OECD( ب�أنها: "مجموعة من العلاقات فيما بين القائمين على �إدارة ال�شركة 

.)Freeland, 2007( "ومجل�س الإدارة وحملة الأ�سهم وغيرهم من الم�ساهمين
     الحوكم��ة الإداري��ة: يعرّفها المعهد الكندي ب�أنها: "العملي��ات والهياكل التي ت�ستخدمها الم�ؤ�س�سات لتوجيه  
 م��ن خلاله��ا يت��م �إدارة الم��وارد الاقت�صادي��ة والاجتماعي��ة للمجتم��ع به��دف التنمي��ة" )�أفال��و و�شرفي،

.)21 ،2013 
       ويعرّف الباحث الحوكمة الإدارية �إجرائيا ب�أنها: مجموعة النظم والقواعد والقوانين والقرارات التي 
ته��دف �إلى تعزيز تطبيق الم�شارك��ة، وال�شفافية، والم�ساءلة، والعدالة والم�ساواة، و�سيادة القانون لتحقيق 
�أه��داف وزارة التربية والتعليم الع��الي في المحافظات الجنوبية الفل�سطينية التي تتحدد بدرجة تقدير 

�أفراد العينة على الا�ستبانة في هذه الدرا�سة.
الف�س��اد الإداري: يُع��رف ب�أن��ه: "�إ�س��اءة ا�ستخ��دام ال�سلطة العام��ة، �أو المكتب الع��ام، لتحقيق المنفعة  	•
الخا�ص��ة، م��ن خ�الل الر�ش��وة وا�ستغ�الل النف��وذ والمح�سوبي��ة والمحاب��اة وغيره��ا م��ن ال�سلوكي��ات غ�ري 
القويم��ة" )Matsheza, Timilsina, & Arutyunova, 2011, 3(. ويع��رّف �أي�ضا  ب�أنه:" كل �سلوك 
�أو ت�ص��رف �إيجاب��ي �أو �سلب��ي من قب��ل موظف عام، �أو �أي �شخ���ص مكلف بخدمة عامة يه��دف �إلى تحقيق 
م�صالح �شخ�صية مادية �أو معنوية، �أو اجتماعية، �سواء لنف�سه �أو لأ�شخا�ص على ح�ساب الم�صلحة العامة 

وا�ستغلال �سلطاته الفعلية لهذه الغاية" )البهجي، 2014، 225(.
ويع��رّف الباح��ث الف�ساد الإداري �إجرائيا ب�أن��ه: الا�ستغلال ال�سلبي للمن�ص��ب �أو الوظيفة الحكومية، من قبل 
العامل�ني ب��وزارة التربي��ة والتعليم الع��الي الفل�سطيني��ة لتحقيق مكا�سب �شخ�صي��ة، �سواء مادي��ة �أو معنوية، 
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�أو تق��ديم خدم��ة لأ�شخا���ص، دون �أدنى وج��ه حق، لتحقيق م�صال��ح فردية واجتماعية، عل��ى ح�ساب القانون 
والعدالة. 

ويع��رف الباح��ث "الحوكمة الإدارية في مكافحة الف�ساد الإداري �إجرائي��اً" ب�أنها: مجموعة النظم والقواعد 
والقوان�ني والق��رارات التي ته��دف �إلى تعزيز تطبي��ق الم�شاركة، وال�شفافي��ة، والم�ساءلة، والعدال��ة والم�ساواة، 
و�سي��ادة القان��ون لتحقيق �أه��داف وزارة التربية والتعليم الع��الي الفل�سطينية، وللحد م��ن الا�ستغلال ال�سلبي 
للعامل�ني بال��وزارة للمن�ص��ب �أو الوظيفة الحكومي��ة، �أو تحقيق مكا�س��ب �شخ�صية، �سواء مادي��ة �أو معنوية، �أو 
تقديم خدمة لأ�شخا�ص دون �أدنى وجه حق، لتحقيق م�صالح فردية واجتماعية على ح�ساب القانون والعدالة 

المتبع بالوزارة، والتي تتحدد بدرجة تقدير �أفراد العينة على الا�ستبانة في هذه الدرا�سة.
منهجية الدراسة وإجراءاتها:

منهج الدرا�سة: 
تعتم��د الدرا�س��ة المنه��ج الو�صفي التحليل��ي "�أحد �أ�ش��كال التحليل والتف�س�ري العلمي المنظم لو�ص��ف ظاهرة �أو 
م�شكل��ة مح��ددة، وت�صويره��ا كمياً ع��ن طريق بيان��ات ومعلومات مقنن��ة عن الظاه��رة �أو الم�شكل��ة، وت�صنيفها 

وتحليلها و�إخ�ضاعها للدرا�سة الدقيقة" )الك�سباني، 2012، 86(.
مجتمع الدرا�سة: 

يتك��ون مجتم��ع الدرا�سة من جميع العاملين المثبتين في وزارة التربية والتعليم العالي ويمار�سون عملهم والبالغ 
عددهم )344( موظفا وموظفة. 

عينة الدرا�سة: 
وتتمثل بما يلي:

العينة الا�ستطلاعية: حيث ا�شتملت عينة الدرا�سة الا�ستطلاعية على )30( موظفا وموظفة من مجتمع  �أ‌.	
الدرا�س��ة العامل�ني في وزارة التربية والتعليم العالي الفل�سطيني��ة في المحافظات الجنوبية )قطاع غزة( 
للع��ام الدرا�س��ي 2018 - 2019م، م��ن خارج عينة الدرا�س��ة الأ�صلية، وتم اختياره��م بطريقة ع�شوائية 

طبقية، بغر�ض تقنين �أداة الدرا�سة للتحقق من �صلاحيتها للتطبيق على عينة الدرا�سة الأ�صلية.
العين��ة الأ�صلي��ة: ا�شتمل��ت عين��ة الدرا�سة عل��ى )182( موظف��ا وموظفة م��ن العاملين بال��وزارة، للعام  ب‌.	
الدرا�سي 2018 /2019م، بعد ا�ستثناء �أفراد العينة الا�ستطلاعية، حيث تم اختيار العينة وفقا لمعادلة 

روبيرت ما�سون لتحديد حجم العينة: 

التالية  % (، والج��داول  وا�سترج��ع الباح��ث )180( ا�ستبان��ة �صالحة للتحلي��ل الإح�صائي وبن�سب��ة )98.9 
تو�ضح توزيع �أفراد عينة الدرا�سة: حيث يو�ضح الجدول )1( توزيع �أفراد عينة البحث ح�سب الجن�س.

جدول )1(: توزيع �أفراد عينة البحث ح�سب الجن�س

الن�سبة المئويةالعددالجن�س
%140ذكر  77.8
%40�أنثى  22.2

100.0%180المجموع

والملاح��ظ م��ن ج��دول )1( �أن عدد الإناث �أقل م��ن عدد الذكور، وهذا يع��ود لطبيعة العم��ل في الوزارة، حيث 
يعتم��د عل��ى الذكور �أكثر من الإناث لطبيعة العمل الإداري الملقى على عاتق الرجال �أكثر من الإناث، واللواتي 
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يمل��ن للتعلي��م �أكثر م��ن العمل الإداري، لما للتعلي��م من امتيازات �أهمه��ا العودة للبيت مبك��را – لإنجاز الأعمال 
البيتي��ة – بع��د الدوام المدر�سي، والذي غالبا م��ا ي�ستغرق خم�س �ساعات، بينما العم��ل الإداري ي�ستغرق ثمان 

�ساعات. ويو�ضح الجدول )2( توزيع �أفراد عينة البحث ح�سب الم�ؤهل العلمي.
جدول )2(: توزيع �أفراد عينة البحث ح�سب الم�ؤهل العلمي

الن�سبة المئويةالعددالم�ؤهل العلمي
%122بكالوريو�س ف�أقل  67.8

%58�أكثر من بكالوريو�س  32.2
100.0%180المجموع

والملاحظ من الجدول )2(، �أن فئة )بكالوريو�س ف�أقل( �أكثر من فئة )�أكثر من بكالوريو�س(، ويعزى ذلك لأن 
الفئة الأكبر من الموظفين يعملون في الوظائف الو�سطى والدنيا، التي لا تتطلب �أعلى من درجة البكالوريو�س، 
و�أن الوظائ��ف العلي��ا قليلة ومح��دودة، ويراعى في المناف�س��ات ل�شغل هذه الوظائف �أ�صح��اب ال�شهادات العليا. 

ويو�ضح الجدول )3( توزيع �أفراد عينة البحث ح�سب عدد �سنوات الخدمة.
جدول )3(: توزيع �أفراد عينة البحث عدد �سنوات الخدمة

الن�سبة المئويةالعدد�سنوات الخدمة
32.8%59�أقل من 10 �سنوات

45.6%82من 11 - 20
21.7%39�أكثر من 20 �سنة

100.0%180المجموع

%(، ولقد  ويلاحظ من الجدول )3( التباين في �سنوات الخدمة، فن�سبة ممن هم )�أقل من 10 �سنوات( )32.8 
ح��دد الباح��ث هذه الفترة لأن ال��وزارة منذ 2014، لم توظف �أحدا نظرا للمناكف��ات ال�سيا�سية بين جناحيها 
%( لفترة التوظيف الأكثر، حيث  )ال�ضفة وغزة(، ويعزو الباحث ن�سبة فئة )11 - 20 �سنة( الأكبر )45.6 
كان��ت في ال�سن��وات الأولى لعمر الانق�سام بع��د عام 2007، وبالتالي يكون العم��ر الوظيفي لأولئك يتراوح بين 
10 - 20�سن��ة، �أم��ا الفئة )يزيد ع��ن 20 �سنة( قليلة، وذلك لأن معظم الموظف�ني الأوائل ا�ستنكفوا عن العمل 
بعد عام 2007، ولم يبق �إلا القليل، لذلك جاءت الن�سب طبيعية مع عمر الوزارة الفتي في ظل ا�ستنكاف معظم 

الموظفين بعد عام 2007.
�أدوات الدرا�سة:

 ا�ستخدم��ت الدرا�س��ة الا�ستبان��ة، وذل��ك بالاعتم��اد عل��ى الأدب النظري والترب��وي المتعلق بالمو�ض��وع وبع�ض 
الدرا�س��ات ال�سابق��ة، مثل درا�سة ع�س��اف )2018(، نجم )2017(، ودرا�سة �أبو ح�س�ني )2017(، وقد تم بناء 

الا�ستبانة وفق الخطوات الآتية:
تحديد المحاور الرئي�سية التي �شملتها الا�ستبانة، و�صياغة الفقرات لكل محور. 	-

وق��د بلغ عدد فق��رات الا�ستبانة في �صياغتها الأولية )96( فقرة موزعة عل��ى خم�سة محاور )الم�شاركة،  	-
وال�شفافي��ة، والم�ساءلة، والعدالة والم�ساواة، و�سيادة القانون(، حيث �أعطي لكل فقرة وزن مدرج وفق �سلم 
ليكرت، ومتدرج خما�سي )كبيرة جداً، وكبيرة، ومتو�سطة، وقليلة، وقليلة جداً( و�أعطيت الأوزان التالية 

)1، 2، 3، 4، 5(, وبذلك تنح�صر درجات �أفراد عينة الدرا�سة بين )75 و375( درجة.
�صدق الا�ستبانة: 

قام الباحث بتقنين فقرات الا�ستبانة وذلك للت�أكد من �صدقها وفق الخطوات التالية:
�ص��دق المحكم�ني: تم عر���ض الا�ستبان��ة في �صورته��ا الأولي��ة عل��ى مجموعـ��ة م��ن �أ�سات��ذة جامعيين من  	.1
المتخ�ص�ص�ني مم��ن يعملون في الجامع��ة،  فقدموا �آراءه��م وملاحظاتهم حول منا�سبة فق��رات الا�ستبانة، 
وم��دى انتم��اء الفقـ��رات �إلى المحور والا�ستبان��ة، وكذلك و�ض��وح �صياغتها اللغوية، وق��د �أبدى المحكمون 
ملاحظات هامة وقيمـة، و�أجرى الباحث في �ضوئها التعديلات اللازمة، وا�ستبعد بع�ض الفقـرات وعددها 
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)21( وع��دل بع�ضه��ا الآخ��ر، وا�ستق��رت الا�ستبانة عل��ى )75( فقرة موزع��ة )15( فقرة ل��كل محور من 
محاور الا�ستبانة الخم�سة.

�ص��دق الات�ساق الداخلي: ج��رى التحقق من �صدق الات�ساق الداخلي للا�ستبان��ة بتطبيق الا�ستبانة على  	.2
عين��ة الدرا�س��ة الا�ستطلاعي��ة، وتم ح�س��اب معام��ل ارتب��اط بير�سون ب�ني درجات كل مح��ور من محاور 
الا�ستبانة والدرجة الكلية للا�ستبانة وكذلك تم ح�ساب معامل ارتباط بير�سون بين كل فقرة من فقرات 

.)SPSS( الا�ستبانة والدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي �إليه وذلك با�ستخدام البرنامج الإح�صائي
والجدول )4( يو�ضح معامل ارتباط كل فقرة من فقرات كل محور مع الدرجة الكلية للمحور.

جدول )4(: معامل ارتباط كل فقرة من فقرات كل محور مع الدرجة الكلية للمحور

�سيادة القانونالعدالة والم�ساواةالم�ساءلةال�شفافيةالم�شاركةالمحور
معامل الارتباطمعامل الارتباطمعامل الارتباطمعامل الارتباطمعامل الارتباطم
1**0.774**0.749**0.882**0.747**0.888
2**0.850**0.837**0.815**0.864**0.905
3**0.824**0.797**0.857**0.801**0.863
4**0.709**0.878**0.880**0.858**0.557
5**0.842**0.867**0.486**0.856**0.680
6**0.798**0.892**0.871**0.823**0.579
7**0.777**0.825**0.832**0.848**0.792
8**0.934**0.885**0.888**0.883**0.706
9**0.802**0.870**0.923**0.889**0.773
10**0.804**0.747**0.927**0.775**0.780
11**0.824**0.833**0.930**0.850**0.605
12**0.815**0.936**0.854**0.781**0.802
13**0.766**0.673**0.733**0.872**0.795
14**0.683**0.844**0.896**0.899**0.857
15**0.670**0.847**0.921**0.879**0.804

  **ر الجدولية عند درجة حرية )28(، وعند مستوى دلالة )0.01( = 0.463  
  *ر الجدولية عند درجة حرية )28(، وعند م�ستوى دلالة )0.05( = 0.361  

ويب�ني الج��دول )4( �أن معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور والدرجة الكلية لفقراته دالة عند 
م�ست��وى دلال��ة )0.01(، وللت�أك��د م��ن التنا�سق الداخل��ي لمحاور الا�ستبان��ة تم ح�ساب معام�الت الارتباط بين 

درجة كل محور والدرجة الكلية للاختبار، كما هو مو�ضح في الجدول )5(.
جدول )5(: معاملات ارتباط درجات محاور الا�ستبانة بالدرجة الكلية للا�ستبانة

م�ستوى الدلالةمعامل الارتباطالمحور
دالة عند 0.8540.01**الم�شاركة

دالة عند 0.9780.01**ال�شفافية
دالة عند 0.9620.01**الم�ساءلة

دالة عند 0.9640.01**العدالة والم�ساواة
دالة عند 0.9290.01**�سيادة القانون

 **ر الجدولية عند درجة حرية )28(، وعند م�ستوى دلالة )0.01( = 0.463
 *ر الجدولية عند درجة حرية )28(، وعند م�ستوى دلالة )0.05( = 0.361  
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ويت�ضح من الجدول )5( �أن معاملات ارتباط محاور الا�ستبانة بالدرجة الكلية للا�ستبانة دالة �إح�صائياً عند 
م�ستوى الدلالة )0.01( مما يدل على التنا�سق الداخلي لمحاور الا�ستبانة.

ثب��ات الا�ستبان��ة: �أجرى الباحث خط��وات للت�أكد من ثبات الا�ستبانة، وذلك بع��د تطبيقها على �أفراد العينة 
الا�ستطلاعية بطريقتين هما التجزئة الن�صفية ومعامل �ألفا كرونباخ وعلى النحو الآتي: 

1 - طريقة التجزئة الن�صفية: تم �إيجاد معامل ارتباط بير�سون بين درجة الفقرات فردية الرتبة ودرجة 
الفقرات زوجية الرتبة لكل محور، وقد تم ت�صحيح معاملات الارتباط با�ستخدام معامل ارتباط جتمان 

لأن الن�صفين غير مت�ساويين، والجدول )6( يو�ضح ذلك.
جدول )6(: معامل الثبات )طريقة التجزئة الن�صفية(

معامل الارتباط الم�صححمعامل الارتباطعدد الفقراتالمحور
150.9240.925الم�شاركة

150.9620.969ال�شفافية
150.9520.953الم�ساءلة

150.9650.966العدالة والم�ساواة
150.8870.898�سيادة القانون
750.9650.966المجموع الكلي

يت�ض��ح م��ن الج��دول )6( �أن معام��ل الثبات الكل��ي للا�ستبان��ة )0.966(، وهذا ي��دل عل��ى �أن الا�ستبانة تتمتع 
بدرجة عالية من الثبات، تطمئن الباحث �إلى تطبيقها على عينة الدرا�سة.

2 - طريق��ة �ألف��ا كرونباخ: ا�ستخدم الباحث معام��ل �ألفا كرونباخ، لقيا�س ثب��ات الا�ستبانة كطريقة ثانية 
لقيا�س الثبات وقد بين الجدول )7( �أن معاملات الثبات مرتفعة.

جدول )7(: معامل الثبات )طريقة �ألفا كرونباخ(

معامل �ألفا كرونباخعدد الفقراتالمحور
150.957الم�شاركة

150.968ال�شفافية
150.971الم�ساءلة

150.970العدالة والم�ساواة
150.928�سيادة القانون
750.990المجموع الكلي

ويت�ض��ح م��ن الج��دول )7( �أن معامل الثبات الكل��ي للا�ستبانة )0.990(، وه��ذا يدل عل��ى �أن الا�ستبانة تتمتع 
بدرجة عالية من الثبات، وتطمئن الباحث �إلى تطبيقها على عينة الدرا�سة.

الأ�ساليب الإح�صائية الم�ستخدمة في الدرا�سة:
لق��د قام الباحث بتفري��غ وتحليل الا�ستبانة من خلال برنامج )SPSS( الإح�صائ��ي، وتم ا�ستخدام الأ�ساليب 

الإح�صائية التالية:
- التكرارات والمتو�سطات الح�سابية والن�سب المئوية.  1

."Pearson" لإيجاد �صدق الات�ساق الداخلي للا�ستبانة تم ا�ستخدام معامل ارتباط بير�سون -  2
3 - لإيجاد معامل ثبات الا�ستبانة تم ا�ستخدام معامل ارتباط �سبيرمان بروان للتجزئة الن�صفية المت�ساوية، 

ومعادلة جتمان للتجزئة الن�صفية غير المت�ساوية، ومعامل ارتباط �ألفا كرونباخ.
- اختبار Independent Samples Test لقيا�س الفروق بين مجموعتين.  4

- اختبار تحليل التباين الأحادي )One-Way ANOVA( لقيا�س الفرق بين �أكثر من متغيرين.  5
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�إجراءات الدرا�سة: 
وقد تمت عملية التطبيق للدرا�سة وفق الإجراءات التالية:

- ت�صميم �أداة الدرا�سة وتطبيقها على العينة الا�ستطلاعية لمحاكاة �صدقها وثباتها.  1
- �إجراء التعديلات اللازمة على الأداة و�إخراجها في ال�صورة النهائية.  2

3 - تحديد عينة الدرا�سة نوعها وحجمها.
- تطبيق الأداة على العينة من خلالها توزيعها بطريقة مبا�شرة.  4

5 - جمع البيانات وتفريغها من �أجل تحليلها �إح�صائيا والو�صول �إلى النتائج.
- تف�سير النتائج والو�صول �إلى التو�صيات.   6

اعتم��د الباح��ث المعيار التالي للحكم عل��ى الدرجة والوزن الن�سبي ل��كل ا�ستبانة وفقا ل�سل��م ليكرت الخما�سي 
الذي يبين حدود المتو�سطات الح�سابية والوزن الن�سبي لمدى تطبيق مبادئ الحوكمة.

جدول )8(: �سلم ليكرت الخما�سي

كبيرة جداكبيرةمتو�سطةقليلةقليلة جدامدى التقديرات
- 1.80الحدود للمتو�سط الح�سابي  12.60 -  1.813.40 -  2.614.20 -  3.415.00 -  4.21

%الوزن الن�سبي  36 -  20%  52 -  37%  68 -  53%  84 -  69%  100 -  85

.)45 -   الم�صدر: )�أبو �صالح، 2001، 41 
للت�أك��د من �صح��ة �أ�سئلة الدرا�سة الميدانية نعر�ض نتائجها على النحو الت��الي: الإجابة عن ال�س�ؤال: ما واقع 

الحوكمة الإدارية في مكافحة الف�ساد الإداري في وزارة التربية والتعليم العالي الفل�سطينية؟ 
وللإجاب��ة ع��ن هذا ال�س���ؤال تم ا�ستخدام التك��رارات والمتو�سطات والن�س��ب المئوية، والج��داول التالية تو�ضح 
النتائ��ج في �ض��وء المحاور وكل مح��ور على حدة، والجدول )9( اعتمد على المتو�سط��ات التي حددت في الجدول 

)8( للمحاور وفقرات كل محور والقيا�س ككل.
ويو�ض��ح الج��دول )9( التك��رارات والمتو�سط��ات والانحراف��ات المعيارية وال��وزن الن�سبي لكل مح��ور من محاور 

الا�ستبانة وكذلك ترتيبها في الا�ستبانة. 
جدول )9(: التكرارات والمتو�سطات والانحرافات المعيارية والوزن الن�سبي لكل محور من محاور الا�ستبانة وكذلك ترتيبها في 

الا�ستبانة

التقديرالترتيبالوزن الن�سبيالانحراف المعياريالمتو�سطالمحورم

متو�سط2.9230.88058.454الم�شاركة1
متو�سط2.9140.89858.295ال�شفافية2
متو�سط3.0570.89161.142الم�ساءلة3
متو�سط2.9670.83859.353العدالة والم�ساواة4
متو�سط3.0760.75961.531�سيادة القانون5

متو�سط2.9880.79759.75الدرجة الكلية

 يت�ض��ح م��ن الج��دول )9( �أن �سي��ادة القان��ون ح�ص��ل عل��ى المرتب��ة الأولى بدرج��ة متو�سط��ة وب��وزن ن�سب��ي
%(، وق��د يع��ود ذل��ك �إلى �أن الوزارة انتهج��ت منذ الانق�سام تحكيم القان��ون في عملية التوظيف   61.53(
والتعام��ل م��ع الموظفين وفق �شروط �أي وظيف��ة، وكان ذلك نتيجة طبيعية لتعديل الم�س��ار ال�سابق الذي خ�ضع 
للتدخ�الت الأمنية تحت ما ي�سمى بـ )ال�سلامة الأمنية( �أو )الموافقة الأمنية(، وقد كان الباحث �شاهد عيان 
ع��ام 2006 عندم��ا كان يعمل في مكتب وكيل الوزارة، حيث ج��اءت مخاطبة من الأمن الوقائي – جهاز �أمني – 
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لل�سيد وكيل الوزارة تت�ضمن فقرة "لا مانع لدينا من تعيين المعلمة ... في ريا�ض الأطفال". وبعد ذلك الم�ساءلة 
%(، بعد ذل��ك العدالة والم�ساواة ح�صل  ح�ص��ل عل��ى المرتبة الثاني��ة بدرجة متو�سطة وبوزن ن�سبي )61.14 
%(، بعد ذل��ك الم�شاركة ح�ص��ل على المرتبة  عل��ى المرتب��ة الثالث��ة بدرج��ة متو�سطة وبوزن ن�سب��ي )59.35 
الرابع��ة بدرج��ة متو�سط��ة وب��وزن ن�سب��ي )58.48 %(، بع��د ذلك ال�شفافي��ة ح�صل على المرتب��ة الخام�سة 
%(، وقد يع��ود ذلك �إلى �أن ال�شفافية تخ�ضع للمعاملات  والأخ�رية بدرج��ة متو�سطة وبوزن ن�سبي )58.45 
المبا�ش��رة ب�ني القيادة العلي��ا والموظفين وفيما ب�ني الموظفين �أنف�سه��م �أو ما بين الموظفين والجمه��ور التي يمكن 
للم�س�ؤول �أن يوظفها ح�سب هواه وم�صالحه، مثل التدوير الوظيفي وتوفير المعلومات و�سيا�سات المنح والترقيات 
وغيرها، وهذه تختلف من م�س�ؤول و�آخر لذلك ي�شعر بها الموظف مبا�شرة، والباحث كان �شاهدا على الكثير من 

 .)2015 - ال�شواهد، كونه كان مديرا عاما في وزارة التربية والتعليم العالي ووزارة الإعلام )2011 
وتتف��ق ه��ذه النتيجة م��ع درا�سة ع�ساف )2018( في ح�ص��ول ال�شفافية على المرتبة الأخ�رية، وقد يعود ذلك 
لتزام��ن الدرا�ست�ني في نف���س ال�سن��ة ونف���س البيئة الت��ي يعي�شها قط��اع غزة من الح�ص��ار الذي �أث��ر �سلبا على 
الجامع��ات �أي�ض��ا، حي��ث لا يتقا�ضى موظف الجامع��ة �إلا مبالغ قليل��ة لا تفي بحاجاته الأ�سري��ة، الأمر الذي 
ي�ؤث��ر على الحي��اة الجامعية نتيجة القرارات الإدارية التي تحاول تقلي�ص امتيازات الموظفين بقدر الم�ستطاع، 
فعلى �سبيل المثال �أ�صبحت �ساعة البكالوريو�س ت�ساوي �ساعة الدرا�سات العليا �ضمن عبء المحا�ضر الجامعي في 
 بع���ض الجامع��ات وق�س على ذلك، �أما الدرجة الكلية للا�ستبانة فقد ح�صل��ت على درجة متو�سطة ووزن ن�سبي
) 59.75 %(، ويع��زو الباح��ث ذل��ك �أن الحوكم��ة كعل��م ممار���س في ال��وزارة ه��و عل��م جدي��د في التربي��ة 
والتعلي��م، و�أن محاوره��ا لم تطب��ق في ال��وزارة ب�ص��ورة مر�ضي��ة، نظ��را لأن ال��وزارة كان��ت بحاج��ة ما�سة �إلى 
التوظي��ف ال�سري��ع ك��ي تحمي الع��ام الدرا�س��ي 2007 من ال�ضي��اع، لذلك ت�ساهل��ت نوعا ما في معاي�ري و�شروط 
التوظي��ف، ث��م بعد ذلك ب��د�أت تهتم �إلى حد م��ا بتطبيق محاور الحوكم��ة، �إلا �أن الانق�سام م��ازال يلعب دورا 
رئي�سي��ا في �إعاقة تطبي��ق الحوكمة في الوزارة نظ��را للتدخلات الحزبية، والم�صال��ح ال�شخ�صية، وال�شخ�صيات 
الدكتاتوري��ة، ويتعل��ق النوع الأول من الف�ساد في المجتمع الفل�سطيني بانت�شار مجموعة من القيم الاجتماعية 
مث��ل الوا�سط��ة والمح�سوبي��ة والمحاب��اة، وتنت�ش��ر ه��ذه المظاه��ر عل��ى وج��ه التحدي��د في تق��ديم الخدم��ات 
العام��ة، وفي التعيين��ات للوظائ��ف العامة، ويتعل��ق الثاني بانت�ش��ار بع�ض مظاه��ر الف�ساد التي تتعل��ق ب�إ�ساءة 
 ا�ستخ��دام الم��ال العام، والر�ش��وة، والتك�سب الوظيفي" )�أم��ان، 2018 -ج، 11( ، وي�ؤكد ذل��ك درا�سة ال�شرباتي
)2015، 61 - 62( الت��ي �أك��دت �أن مبادئ الحوكمة لم تكن مر�ضية، ويع��ود ذلك لعدم انت�شار ثقافة الحوكمة 
ومبادئها بين العاملين، ولعدم وجود مجل�س للحوكمة في الوزارة، وتتفق مع درا�سة محمود )2016( التي بينت 
�أن درج��ة تطبي��ق مبادئ الحوكم��ة في مديريات التربية والتعليم في محافظات �شم��ال ال�ضفة الغربية جاءت 
متو�سط��ة، وق��د يعود ذلك لنف�س البيئة الإدارية فعمل الوزارة والمديريات يت�شابه كثيرا في العمل الإداري من 
ر�س��م ال�سيا�س��ات و�إعداد الخطط ومتابعته��ا، وتتفق مع درا�سة ال�شربات��ي )2015( بالدرجة المتو�سطة لنف�س 
البيئة وهي مديريات التربية والتعليم في محافظتي الخليل وبيت لحم، وتختلف مع درا�ستي ع�ساف )2018( 
ونج��م )2017( اللت�ني بينت��ا �أن الدرجة الكلية لتطبي��ق الحوكمة في الجامع��ات الفل�سطيني��ة كبيرة، ويعزو 

الباحث ذلك لاهتمام الجامعات بالمعايير الدولية وخا�صة معايير الجودة الدولية. 
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نتائج الدراسة ومناقشتها: 
ولتف�سير النتائج قام الباحث ب�إعداد الجداول الآتية المو�ضحة لمحاور الا�ستبانة :

المحور الأول: الم�شاركة:
جدول )10(: التكرارات والمتو�سطات والانحرافات المعيارية والوزن الن�سبي لكل فقرة من فقرات المحور الأول 

وكذلك ترتيبها

 الانحرافالمتو�سطالفقرةم
المعياري

 الوزن
التقديرالترتيبالن�سبي

ت�شرك الوزارة الإدارات ذات العلاقة في عملية �صناعة 1
القرار المتعلق بالف�ساد الإداري

متو�سط3.0331.03060.674

ت�شجع الوزارة العاملين في تقديم �أفكارهم الإبداعية 2
لمكافحة الف�ساد الإداري

متو�سط2.8441.13856.8910

تحفز الوازرة العاملين لإبداء الر�أي وتقديم مقترحات 3
للحد من الف�ساد الإداري

متو�سط2.7781.10155.5613

ت�شرك الوزارة العاملين في اتخاذ القرارات المتعلقة 4
بهم مثل )الترقية/النقل/التدوير( للحد من الف�ساد 

الإداري

قليل2.6111.04852.2215

تتعاون الوزارة مع العاملين لإدارة الأزمات للحد من 5
الف�ساد الإداري

متو�سط2.8391.01556.7811

متو�سط2.8561.05857.119توفر الوزارة نظاما فعالا لمكافحة الف�ساد الإداري6
ت�شرك الوزارة الإدارات المختلفة في و�ضع �أهدافها 7

المتعلقة بمكافحة الف�ساد وتنفيذها
متو�سط2.8721.04157.448

ت�شرك الوزارة العاملين في تقويم نتائج الف�ساد الإداري 8
الخا�صة ب�أعمالهم

متو�سط2.8001.07556.0012

ت�شجع الوزارة العاملين على ك�شف الأخطاء والعمل على 9
ت�صويبها لتفادي الف�ساد الإداري

متو�سط3.0001.01960.006

تتقبل الوزارة اقتراحات م�ؤ�س�سات المجتمع المدني ذات 10
العلاقة الخا�صة بمكافحة الف�ساد الإداري

متو�سط3.0331.05160.675

تعر�ض الوزارة �إنجازاتها �أمام م�ؤ�س�سات المجتمع المدني 11
للم�شاركة في الحد من الف�ساد الإداري

متو�سط3.0391.05460.783

تتوا�صل الوزارة مع العاملين فيها من خلال خدمة 12
البريد الالكتروني للحد من الف�ساد الإداري

متو�سط3.2171.10564.331

ت�سمح الوزارة للعاملين التظلم والاعترا�ض على نتائج 13
تقويمهم المتعلق بالف�ساد الإداري

متو�سط3.1721.08763.442

تتيح الوزارة للعاملين تقييم ذوي المنا�صب القيادية 14
لم�ساندتهم في مكافحة الف�ساد الإداري

متو�سط2.7671.13955.3314

ت�سهل الوزارة �إجراءات العمل الجماعي بين الإدارات 15
للبعد عن التفرد »مدخل الف�ساد الإداري«

متو�سط2.9781.05159.567

متو�سط2.9230.88058.45الدرجة الكلية للمحور

يت�ضح من الجدول )10(: �أن �أعلى فقرتين في هذا المحور كانتا: 
الفق��رة )12(  والت��ي ن�صت على "تتوا�صل ال��وزارة مع العاملين فيها من خ�الل خدمة البريد الالكتروني  	-
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%(، ويعزو الباحث ذلك  للح��د م��ن الف�ساد الإداري" احتلت المرتب��ة الأولى بوزن ن�سبي ق��دره )64.33 
للتق��دم الالك�رتوني  الم�ستخ��دم  في وزارة التربي��ة التعلي��م الع��الي، حي��ث تم توفير بري��د الكتروني لكل 
موظ��ف داخ��ل الوزارة وفق �شبكة �إلكترونية �آمنة. "وقد خطت ال��وزارة خطوات متقدمة في هذا المجال، 
ع�رب م�ش��روع ال��وزارة الإلكتروني، ال��ذي �شمل الكثير م��ن الأعمال المتعلقة ب���إدارات ال��وزارة والمديريات 
والمدار���س والمجتم��ع المحل��ي، حي��ث تعم��ل جمي��ع الأنظم��ة من خ�الل �شبك��ة ال��وزارة المحلي��ة وال�شبكة 

العنكبوتية )Web(" )الحديدي، 2014، 37(.
الفق��رة )13(  والت��ي ن�صت على" ت�سمح الوزارة للعاملين بالتظلم والاعترا�ض على نتائج تقويمهم المتعلق  	-
بالف�ساد الإداري" احتلت المرتبة الثانية بوزن ن�سبي قدره )63.44 %(، وقد يعود ذلك �إلى وجود نظام 
تق��ويم الك�رتوني ي�سم��ح للموظف لم�شاهدة درج��ة تقييمه وي�سم��ح النظام للموظف ال��ذي ي�شعر بالظلم 
بالاعترا���ض والتظلم خلال فترة زمنية محددة وعلى م�س�ؤوله المبا�شر �أن يرد على مظلمة الموظف خلال 
ف�رتة مح��ددة ويتاب��ع كل ذل��ك الم�س�ؤولين، ويعم��م ديوان الموظف�ني العام تعميم��ا �سنويا ي�ؤك��د على ذلك 

بتواريخ محددة )ديوان الموظفين العام، 2019، 2(.
و�أن �أدنى فقرتين في هذا المحور كانتا: 

الفق��رة )14(  والت��ي ن�ص��ت عل��ى "تتي��ح ال��وزارة للعاملين تقيي��م ذوي المنا�ص��ب القيادي��ة لم�ساندتهم في  	-
مكافح��ة الف�س��اد الإداري" احتلت المرتبة الرابعة ع�شرة بدرجة متو�سط��ة رغم �أنها ح�صلت على درجة 

متو�سطة �إلا �أنها لدرجة قليلة �أقرب، وقد يعود ذلك لعدم وجود مثل هذا التقييم البتة في الوزارة.
الفق��رة )4(  والت��ي ن�صت على "ت�شرك الوزارة العامل�ني في اتخاذ القرارات المتعلقة بهم مثل )الترقية/  	-
النق��ل/ التدوي��ر( للحد م��ن الف�ساد الإداري" احتل��ت المرتبة الأخيرة وبدرجة قليلة ب��وزن ن�سبي قدره 
)52.22 %(، وق��د يع��ود ذل��ك �إلى �أن الترقي��ة والنقل والتدوير  من �صلاحي��ات القيادة العليا، ولقد 
عا�صر الباحث ذلك عندما تم نقل بع�ض الموظفين – دون علمه – �إما لوزارة �أخرى، حيث تم نقل �أحدهم 
�إلى وزارة ال��شؤون الاجتماعية �أو لموقع خارج مبنى الوزارة، كما تم نقل �آخر لي�صبح عميدا لكلية تقنية 
حكومي��ة �أو لمغ��ادرة الحكومة كلها، حي��ث تم �إنهاء عقد �آخر وعاد �إلى عمل��ه في �إحدى الجامعات المحلية 
العام��ة. وقد �ص��درت في ال�سنوات الأخيرة قرارات رئا�سية بنقل بع�ض الموظفين من الم�ؤ�س�سات العامة �إلى 
دي��وان الموظف�ني العام، ويكون �أغلب ه���ؤلاء الموظفين من كبار الموظفين، وت�صدر تل��ك القرارات في العادة 
تح��ت مظل��ة الم�صلحة العام��ة، حيث�إن الحكوم��ة لاتف�صح عن الأ�سب��اب الحقيقية، لذلك حت��ى ولو كانت 

-�أ، 17(. نتيجة تحقيق ر�سمي �أجري مع بع�ضهم" )�أمان، 2017 
.)% �أما الوزن الن�سبي للمحور ككل ح�صل على )58.45 

وق��د يع��ود ح�صول مح��ور الم�شاركة عل��ى هذه الدرج��ة المتو�سطة والأق��رب �إلى القليلة �إلى وج��ود فجوة بين 
الرئي���س والمر�ؤو�س، مما يعي��ق الم�شاركة الفاعلة للمر�ؤو�سين في �أمور وق�ضايا ال��وزارة، وخا�صة غياب المعلومات 
عن الموظفين وخا�صة �أ�صحاب القرار من الفئة العليا واحتكار المعلومة بيد القيادة العليا والمتنفذة في الوزارة، 
وتتف��ق هذه النتيجة م��ع درا�سة كل من محمود )2016(، الزعان�ني )2015( وال�شرباتي )2015( التي بينت 
�أن الدرج��ة الكلي��ة لمحور تطبيق الم�شارك��ة في وزارة التربية والتعليم الع��الي الفل�سطينية ح�صلت على درجة 

متو�سطة.
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المحور الثاني: ال�شفافية:
جدول )11(: التكرارات والمتو�سطات والانحرافات المعيارية والوزن الن�سبي لكل فقرة من فقرات المحور الثاني وكذلك 

ترتيبها

 الانحرافالمتو�سطالفقرةم
المعياري

 الوزن
التقديرالترتيبالن�سبي

تجري الوزارة التدوير الوظيفي وفق �سيا�سة مدرو�سة 1
متو�سط2.8281.15256.5611تحد من الف�ساد الإداري

تقوم الوزارة بتنمية القيم الدينية والأخلاقية للعاملين 2
متو�سط3.0831.03561.672لمحاربة الف�ساد الإداري

تقف الوزارة بجانب كل من يك�شف تجاوزات الف�ساد 3
متو�سط2.9331.18058.677الإداري للمخالفين

توفر الوزارة �أنظمة وتعليمات وا�ضحة للعاملين 4
متو�سط3.0501.05361.003والجمهور للإبلاغ عن ممار�سات الف�ساد

تتبنى الوزارة �سيا�سات الانفتاح والو�ضوح والمكا�شفة في 5
متو�سط2.8781.04557.569ممار�سة �أعمالها لمكافحة الف�ساد

متو�سط2.8171.07556.3312توفر الوزارة خطة وا�ضحة لمكافحة الف�ساد الإداري6

تن�شر الوزارة على مواقعها الإلكترونية وثائق تو�ضح 7
متو�سط2.7831.15955.6714ر�ؤيتها و�أهدافها وا�ستراتيجيتها لمكافحة الف�ساد الإداري

تعد الوزارة و�صفا وظيفيا و�أدلة �إر�شادية تو�ضح خطوات 8
متو�سط2.9391.08958.786�إجراء المعاملات للحد من الف�ساد الإداري

9
تن�شر الوزارة المعلومات والبيانات المتعلقة ب�إنجازاتها 
وخططها وم�شاريعها الم�ستقبلية للجمهور لمكافحة 

الف�ساد الإداري
متو�سط2.8891.10357.788

تف�صح الوزارة عن �سيا�سة التوظيف والمنح والمكاف�آت 10
متو�سط2.9671.08859.334والعلاوات لجميع العاملين لمكافحة الف�ساد الإداري

ت�ضع الوزارة �إجراءات و�سيا�سات وا�ضحة حول �آلية 11
متو�سط3.1441.07962.891التعامل مع �شكاوى الجمهور لمكافحة الف�ساد الإداري

تعتمد الوزارة معايير محددة ومعلنة ل�ضمان ال�شفافية 12
متو�سط2.8671.09557.3310وتكاف�ؤ الفر�ص بين العاملين لمكافحة الف�ساد الإداري

تف�صح الوزارة عن �سبب �أي عقوبة/نقل/ف�صل يتم 13
متو�سط2.7611.05455.2215اتخاذها بحق �أي موظف فيها يتهم بالف�ساد الإداري

تمتلك الوزارة ميثاق وا�ضح لل�سلوك الوظيفي 14
متو�سط2.9671.11359.335والأخلاقي لمكافحة الف�ساد الإداري

ت�شعر الوزارة جميع العاملين بالأمن الوظيفي لمكافحة 15
متو�سط2.8111.09756.2213الف�ساد الإداري

متو�سط2.9140.89858.29الدرجة الكلية للمحور

يت�ضح من الجدول )11(: �أن �أعلى فقرتين في هذا المحور كانتا:
الفق��رة )11( والتي ن�صت على" ت�ضع ال��وزارة �إجراءات و�سيا�سات وا�ضحة حول �آلية التعامل مع �شكاوى  	-
الباحث  %(، ويعزو  الجمهور لمكافحة الف�ساد الإداري" احتلت المرتبة الأولى بوزن ن�سبي قدره )62.89 
ذل��ك لوج��ود دائرة ت�سمى دائرة ال�ش��كاوى في الوزارة ولديها �أق�سام في المديري��ات "ق�سم ال�شكاوى" الذي 

يقدم التغذية الراجعة للوزارة.
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الفق��رة )2( الت��ي ن�صت على" تقوم الوزارة بتنمية القيم الديني��ة والأخلاقية للعاملين لمحاربة الف�ساد  	-
الإداري" احتل��ت المرتب��ة الثاني��ة بوزن ن�سبي ق��دره ) 61.67 %(، ويعزو الباح��ث ذلك لطبيعة �أهالي 
قط��اع غ��زة المتدين��ة بطبيعته��ا، بجان��ب دور ال��وزارة في تنمي��ة القيم الديني��ة والأخلاقي��ة، حيث لم 
ي�شه��د الباح��ث خلال فترة عمله في المبنى الرئي�سي للوزارة )2006 - 2014(، �أي تعميم �أو ن�شرة موجهة 

للموظفين تخاطبهم بهذه القيم مبا�شرة بل كانت الن�شرات توجه للمديريات والمدار�س.
و�أن �أدنى فقرتين في هذا المحور كانتا: 

الفق��رة )7( الت��ي ن�ص��ت على "تن�ش��ر الوزارة على مواقعه��ا الإلكتروني��ة وثائق تو�ضح ر�ؤيته��ا و�أهدافها  	-
 ،)% وا�ستراتيجيته��ا لمكافحة الف�ساد الإداري" احتلت المرتبة الرابعة ع�شرة بوزن ن�سبي قدره )55.67 

وقد يعود ذلك لعدم وجود �أي وثيقة على موقع الوزارة تو�ضح مكافحتها للف�ساد الإداري.
الفق��رة )13( الت��ي ن�ص��ت على" تف�صح ال��وزارة عن �سب��ب �أي عقوبة/نقل/ف�صل يت��م اتخاذها بحق �أي  	-
%( وقد يعود  موظ��ف فيه��ا يتهم بالف�س��اد الإداري" احتلت المرتبة الأخيرة بوزن ن�سبي ق��دره )55.22 
ذل��ك �إلى �أن ال��وزارة تق��وم بمث��ل ه��ذه الإج��راءات ب�صم��ت مطب��ق دون �أن تعم��م �أو �أن تث�ري �أم��را في 

الوزارة.
�أم��ا ال��وزن الن�سبي للمح��ور ككل ح�صل على )58.29 %( بدرجة متو�سطة، وقد يعود ذلك �إلى �أن ال�شفافية 
م��ا زال��ت تحتاج �إلى تعزيز �أكثر من الممار�سة العملي��ة لي�شعر بها الموظف ميدانيا، حيث ما يزال الموظف يعي�ش 
قلقا ل�ضعف الأمان الوظيفي، فلا ي�أمن الموظف الا�ستقرار في مكانه، فقد ي�صحو فيجد نف�سه منقولا �إلى وزارة 
�أخرى �أو لموقع �آخر في الوزارة �أو المديريات، وي�ؤكد التقرير ال�سنوي لـ )�أمان( ذلك غياب الخطط وال�سيا�سات 
الوطني��ة ب�ش���أن الندب والإعارة والتدوير الوظيفي، حيث لم ت�شر تل��ك الخطط �إلى تلك الأو�ضاع الوظيفية 
باعتباره��ا �إح��دى �أدوات �إ�صلاح الإدارة العام��ة والخدمة المدنية وتر�شيق الجهاز الحكوم��ي وتر�شيد الإنفاق 
الع��ام، و�أح��د الأ�سالي��ب الوقائي��ة لمكافحة الف�س��اد الإداري )�أم��ان، 2017 -�أ، 25(، وتتفق ه��ذه النتيجة مع 
درا�س��ة الديحاني )2017(، محمود )2016(، ودرا�سة الزعان�ني )2015( في ح�صول محور تطبيق ال�شفافية 

على درجة تقدير متو�سطة، وتختلف مع درا�سة نجم )2017(، حيث جاءت درجة التطبيق كبيرة.
المحور الثالث: الم�ساءلة:

جدول )12(: التكرارات والمتو�سطات والانحرافات المعيارية والوزن الن�سبي لكل فقرة من فقرات المحور الثالث وكذلك 
ترتيبها

 الانحرافالمتو�سطالفقرةم
المعياري

 الوزن
التقديرالترتيبالن�سبي

تو�ضح الوزارة للعاملين القواعد واللوائح المتعلقة 1
متو�سط3.1171.10562.335بالف�ساد الإداري للالتزام بها

تراعي الوزارة العدل عند تطبيق الت�شريعات الإدارية 2
متو�سط2.9391.08958.7813المتعلقة بالف�ساد الإداري

يتوافر في الوزارة تدرج في نوع عقوبة الف�ساد الإداري بما 3
متو�سط3.0891.06461.786يتنا�سب مع نوع المخالفة وتكرارها

تحارب الوزارة المحاباة واللجوء للهيمنة في الولاءات 4
متو�سط2.8331.13656.6715الاجتماعية لمكافحة الف�ساد الإداري

يرف�ض العاملون في الوزارة اللجوء لمظاهر الف�ساد رغم 5
كبيرة3.4501.05869.001تدني م�ستوى رواتبهم

ت�ستند الوزارة �إلى معلومات موثوقة عند الم�ساءلة 6
متو�سط3.2501.06765.002الإدارية المتعلقة بالف�ساد الإداري
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جدول )12(: يتبع

 الانحرافالمتو�سطالفقرةم
المعياري

 الوزن
التقديرالترتيبالن�سبي

تلزم الوزارة العاملين بتقديم تف�سيرات وا�ضحة 7
متو�سط3.1671.09163.333لقراراتهم المتعلقة بالف�ساد الإداري

تواجه الوزارة �أنماط الف�ساد الإداري وتحارب مظاهره 8
متو�سط3.0781.07061.567ب�شتى الطرق

تطبق الوزارة قوانين تكفل م�ساءلة وعقاب المق�صر 9
بالف�ساد الإداري �أيا كان من�صبه بمو�ضوعية بعيدا عن 

المح�سوبية
متو�سط2.9611.03859.2211

تطبق الوزارة مبد�أ الثواب والعقاب على جميع العاملين 10
متو�سط2.8501.13157.0014فيها لمكافحة الف�ساد الإداري

تعمل الوزارة بجدية في حل م�شكلات الف�ساد الإداري 11
متو�سط3.0501.04361.008التي تواجه العاملين

للوزارة هيكل تنظيمي يحد من الف�ساد الإداري م�صادق 12
متو�سط3.1221.10762.444عليه من قبل مجل�س الوزراء

ت�شكل الوزارة لجنة خارجية لمراجعة التقارير وتقييم 13
متو�سط2.9441.08258.8912للأداء لمكافحة الف�ساد الإداري

تعتمد الوزارة �أ�س�سا علمية وعملية لتنمية الرقابة 14
متو�سط3.0331.02460.679الذاتية لدى العاملين فيها لمكافحة الف�ساد الإداري

تعتمد الوزارة نظام رقابة )قبلي، ومتزامن وبعدي( 15
في �إ�شرافها على العمليات الإدارية للحد من الف�ساد 

الإداري
متو�سط2.9721.10659.4410

متو�سط3.0570.89161.14الدرجة الكلية للمحور

يت�ضح من الجدول )12(: �أن �أعلى فقرتين في هذا المحور كانتا: 
الفق��رة )5( الت��ي ن�ص��ت عل��ى "يرف���ض العامل��ون في الوزارة اللج��وء لمظاه��ر الف�ساد رغم ت��دني م�ستوى  	-
رواتبهم" احتلت المرتبة الأولى بوزن ن�سبي قدره )69.00 %(، وقد يعود ذلك لما يتمتع به موظفو غزة 
ب�ص��ورة عامة والتعليم ب�ص��ورة خا�صة �أن العمل عبادة وواجب وطني لحماية المقاومة الفل�سطينية التي 
% من  يحاربها الاحتلال ال�صهيوني، حيث يعمل الموظف في غزة في ظل ظروف قاهرة حيث يتقا�ضى 40 

قيمة راتبه الأ�صلي منذ �أكثر من خم�س �سنوات، ومع ذلك نادرا ما تجد ف�سادا ماليا عند �أحدهم.
الفق��رة )6( الت��ي ن�ص��ت على "ت�ستن��د ال��وزارة �إلى معلوم��ات موثوقة عن��د الم�ساءلة الإداري��ة المتعلقة  	-
%( وقد يعود ذلك �إلى �أن الم�ساءلة  بالف�ساد الإداري" احتلت المرتبة الثانية بوزن ن�سبي قدره )65.00 
تعتم��د عل��ى التقارير الإدارية والمالية الموثق��ة والمعتمدة من مقدميها وبناء عليه��ا تتم م�ساءلة الموظف 

المعني.
و�أن �أدنى فقرتين في هذا المحور كانتا: 

الفق��رة )10( الت��ي ن�صت عل��ى "تطبق الوزارة مب��د�أ الثواب والعق��اب على جميع العامل�ني فيها لمكافحة  	-
�أن  %( وقد يعود ذلك �إلى  الف�س��اد الإداري" احتل��ت المرتبة الرابعة ع�شرة بوزن ن�سبي ق��دره )57.00 
الث��واب والعق��اب غ�ري مطب��ق ب�ص��ورة �إيجابية نتيج��ة التبع��ات المادية الت��ي تتعلق بمكافئ��ة الثواب في 
ظ��ل الانق�سام والت�ضيي��ق المالي على الوزارة نتيج��ة الح�صار ال�صهيوني على قط��اع، بينما يخ�ضع العقاب 
لمدى قرب �أو بعد المعاقب من القيادة العليا في الوزارة وفقا للطبيعة الب�شرية في المحاباة، وهذا ما �أكدته 
درا�س��ة نج��م )2017، 78( م��ن اعتقاد بع�ض العاملين �أن ال��كل غير �سواء في نظ��ام العقوبات، حيث تكون 
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�صارمة في حالات وغير �صارمة في حالات �أخرى، و�ضعف نظام الم�ساءلة خا�صة لذوي المنا�صب العليا.
الفقرة )4( التي ن�صت على "تحارب الوزارة المحاباة واللجوء للهيمنة في الولاءات الاجتماعية لمكافحة  	-
%( وجاءت هذه الفقرة في المرتبة  الف�ساد الإداري" احتلت المرتبة الأخيرة بوزن ن�سبي قدره )56.67 
الأخ�رية لتع��زز م��ا ق��د ذهب��ت �إلي��ه الدرا�س��ة في تف�س�ري الفق��رة ال�سابق��ة م��ن �أن المحاب��اة وال��ولاءات 
والم�صال��ح تح��ول دون محارب��ة الف�س��اد ب�ص��ورة قطعي��ة وه��ذا م��ا ي�شع��ر ب��ه الموظ��ف في ال��وزارة، لذلك 
 كان��ت ر�ؤيت��ه مو�ضوعية عندم��ا احتلت هذه الفقرة المرتب��ة الأخيرة، وي�ؤكد ذلك تف�س�ري درا�سة ع�ساف
)2018، 21( لهذا المحور بقوله "�إلا �أن الولاءات الاجتماعية والاعتبارات الحزبية تحول دون الحد من 

المحاباة �أحيانا، واختلال التدرج في نوع العقوبة على المخالفات".
%(، وق��د يعود ح�صول هذا المح��ور على هذه الدرجة  �أم��ا ال��وزن الن�سب��ي للمح��ور ككل ح�صل على )61.14 
المتو�سط��ة �إلى �أن الم�ساءل��ة مازال��ت لا ترق��ى – التنفي��ذي/ المتابع��ة – للمطل��وب نظرا للمحاب��اة والولاءات 
والم�صال��ح، وتتف��ق م��ع درا�س��ة ال�شرباتي )2015( الت��ي بينت درجة تطبي��ق الم�ساءلة متو�سط��ة، وتختلف مع 
درا�سة كل من نجم )2017(، محمود )2016( ودرا�سة الزعانين )2015( التي بينت �أن الدرجة الكلية لمحور 

تطبيق الم�ساءلة في وزارة التربية والتعليم العالي الفل�سطينية ح�صلت على درجة مرتفعة.
المحور الرابع: العدالة والم�ساواة:

جدول )13(: التكرارات والمتو�سطات والانحرافات المعيارية والوزن الن�سبي لكل فقرة من فقرات المحور الرابع وكذلك 
ترتيبها

 الانحرافالمتو�سطالفقرةم
المعياري

 الوزن
التقديرالترتيبالن�سبي

تحمي الوزارة حقوق العاملين غير المتعلقة بالف�ساد 1
متو�سط3.0440.99660.896الإداري دون تمييز

تف�سح الوزارة المجال للجميع من كلا الجن�سين 2
متو�سط2.9061.02358.1110للم�شاركة في �صناعة القرار المتعلق بالف�ساد الإداري

تتوافر المو�ضوعية في تقديم خدمات الوزارة لكافة فئات 3
متو�سط3.0830.91561.674المجتمع للحد من الف�ساد الإداري

تتعامل الوزارة ب�سيا�سة مرنة بعيدة عن الف�ساد الإداري 4
متو�سط3.1440.98162.891مع ذوي الاحتياجات الخا�صة من العاملين

تطبق الوزارة قوانينها المتعلقة بالف�ساد الإداري بنزاهة 5
متو�سط2.9501.04859.009على جميع العاملين

6
تتبنى الوزارة نظاما عادلا للحوافز ي�شجع العاملين 

على التدريب والإنجاز والإبداع للحد من الف�ساد 
الإداري

متو�سط2.7441.12954.8915

تدعم الوزارة الم�ساواة في الاطلاع على المعلومات 7
متو�سط2.8561.03157.1112المرتبطة بالف�ساد الإداري

ت�سعى الوزارة بث روح التعاون بين العاملين وت�شجع 8
متو�سط3.0171.04960.337العمل الجماعي بروح الفريق للحد من الف�ساد الإداري

تعتمد الوزارة مبد�أ تفوي�ض ال�صلاحيات للعاملين كل 9
متو�سط3.0501.06961.005ح�سب تخ�ص�صه للحد من الف�ساد الإداري

تعين الوزارة العاملين ح�سب الكفاءة بعيدا عن مظاهر 10
متو�سط2.9611.05959.228الف�ساد الإداري
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جدول )13(: يتبع

 الانحرافالمتو�سطالفقرةم
المعياري

 الوزن
التقديرالترتيبالن�سبي

تتيح الوزارة للعاملين مراجعة الادارة العليا حين 11
متو�سط3.1170.98262.333يواجهون م�شكلة تتعلق بالف�ساد الإداري

تفتقر الترقيات في الوزارة لتكاف�ؤ الفر�ص بين الجميع 12
متو�سط3.1221.08762.442مما ي�ؤدي للف�ساد الإداري

تراعي الوزارة العدالة عند توزيع الأعمال الإ�ضافية 13
متو�سط2.8611.04057.2211على العاملين للحد من الف�ساد الإداري

تطبق الوزارة النظام الإداري المتعلق بالف�ساد الإداري 14
متو�سط2.8111.00756.2214على جميع العاملين دون ا�ستثناء

توزع الوزارة الموارد والتجهيزات المادية على العاملين 15
متو�سط2.8441.02456.8913بمو�ضوعية للحد من الف�ساد الإداري

متو�سط2.9670.83859.35الدرجة الكلية للمحور

يت�ضح من الجدول )13(: �أن �أعلى فقرتين في هذا المحور كانتا: 
الفق��رة )4( الت��ي ن�ص��ت عل��ى "تتعام��ل ال��وزارة ب�سيا�س��ة مرن��ة بعي��دة ع��ن الف�س��اد الإداري م��ع ذوي  	-
الاحتياجات الخا�صة من العاملين" احتلت المرتبة الأولى، وقد يعود ذلك �إلى �أن الوزارة تعامل الموظفين 

من ذوي الحاجات الخا�صة معاملة خا�صة وطيبة جدا.
الفق��رة )12( الت��ي ن�صت على "تفتقر الترقيات في الوزارة لتكاف���ؤ الفر�ص بين الجميع مما ي�ؤدي للف�ساد  	-
%( وقد يعود ح�صول هذه الفقرة لدرجة  الإداري" احتل��ت المرتب��ة الثانية بوزن ن�سبي قدره )62.44 
متو�سط��ة �أن الموظ��ف ي�شع��ر ب���أن الترقي��ات وخا�ص��ة المنا�ص��ب القيادي��ة العلي��ا تمن��ح لبع���ض الموظفين 
دون غيره��م وغالب��ا لا تخ�ض��ع لمعاي�ري وا�ضح��ة ف�ال توج��د معاي�ري خا�ص��ة للترقي��ة ل�شغ��ل �أو تكلي��ف 
لوظيف��ة مدير ع��ام على �سبيل المثال. كما ا�ستم��ر خرق مبد�أ الحق في الم�س��اواة في تقلد الوظائف العامة 
وب�ش��كل خا���ص منا�صب الفئ��ات العليا، حي��ث لم يتم الال��زام بمبد�أ تكاف���ؤ الفر�ص �أو المناف�س��ة النزيهة 
ب�ني عم��وم الفل�سطينيين ودون ن�ش��ر �إعلانات التوظيف و�إج��راء م�سابقات ودون رقابة م��ن جهة ر�سمية 
 في كل م��ن ال�ضف��ة وقط��اع غزة وبع�ض ه��ذه التعيينات والترقيات تم��ت "با�ستثناء" دون بي��ان الأ�سباب"
)�أم��ان، 2018 -ب، 7(، وه��ذا ما �أكدته درا�سة نج��م )2017، 88( من مركزية القرار وعدم ر�ضا العاملين 

على نظام الترقيات ومعايير الاختيار لذوي المنا�صب الإدارية، ولا يعطى فر�صا للتناف�س عليها.
و�أن �أدنى فقرتين في هذا المحور كانتا: 

الفقرة )14( التي ن�صت على "تطبق الوزارة النظام الإداري المتعلق بالف�ساد الإداري على جميع العاملين  	-
%(، وقد يعود ح�صولها على  دون ا�ستثن��اء" احتل��ت المرتب��ة الرابعة ع�شرة بوزن ن�سبي ق��دره )56.22 
الدرج��ة المتو�سط��ة والت��ي �أق��رب �إلى القليلة لما يعاي�ش��ه الموظف من التباي��ن في تطبيق ال��وزارة للنظام 
الإداري المتعل��ق بالف�س��اد الإداري وفق��ا لتدخ�الت ال�شخ�صي��ات الاعتباري��ة م��ن داخ��ل وخ��ارج الوزارة 

والمحاباة والولاء الحزبي والم�صالح ال�شخ�صية، وهذا ما �أيدته درا�سة ع�ساف )2018، 24(.
الفقرة )7( التي ن�صت على "تدعم الوزارة الم�ساواة في الاطلاع على المعلومات المرتبطة بالف�ساد الإداري"  	-
احتل��ت المرتب��ة الأخيرة بوزن ن�سبي ق��دره )57.11 %( وقد يعود ذلك ل�ضعف ن�شر المعلومات بين يدي 
الموظف�ني، لأن القي��ادة العلي��ا تعتقد ب���أن ح�صر المعلومة  فيم��ا بينها �سيخدم العمل وي�ص��ب في م�صلحته، 

وخا�صة تلك التي تتعلق بالف�ساد الإداري المتعلق ببع�ض الموظفين من باب "خُلق ال�ستر".
%( وه��ذه الدرجة المتو�سطة والأق��رب للقليلة لغياب  �أم��ا ال��وزن الن�سب��ي للمحور ككل ح�ص��ل على )59.35 
المعاي�ري الخا�ص��ة بالترقيات والمكاف�آت ع��ن الموظفين، كما يوجد غي��اب لتوزيع ال�ساع��ات الإ�ضافية التي تمنح 
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لبع���ض الموظف�ني دون غيرهم وعاي�ش الباحث جزءا من ذلك، حيث ي�شع��ر الموظف بغياب العدالة في العمل في 
امتحان��ات الثانوي��ة العامة الت��ي ي�ستفيد منها الموظ��ف ماليا )مكاف���أة( �أو �ساعات �إ�ضافي��ة، حيث كانت تمنح 
ال�ساع��ات الإ�ضافي��ة لبع�ض الموظف�ني العامل�ني في امتحانات الثانوي��ة العامة دون غيرهم، وتتف��ق مع درا�سة 
الزعان�ني )2015( الت��ي بينت �أن الدرجة الكلية لمح��ور تطبيق العدالة والم�س��اواة في وزارة التربية والتعليم 

العالي الفل�سطينية ح�صلت على درجة متو�سطة.
المحور الخام�س: �سيادة القانون:

جدول )14(: التكرارات والمتو�سطات والانحرافات المعيارية والوزن الن�سبي لكل فقرة من فقرات المحور الخام�س وكذلك 
ترتيبها

 الانحرافالمتو�سطالفقرةم
المعياري

 الوزن
التقديرالترتيبالن�سبي

تدعم الأنظمة واللوائح في الوزارة العدالة وال�شفافية 1
متو�سط3.1111.03062.225والنزاهة في كافة التعاملات للحد من الف�ساد الإداري

2
تعزز الوزارة قواعد التناف�س بين الم�ستويات الإدارية 
المختلفة )العليا، الو�سطى، الدنيا( للحد من الف�ساد 

الإداري
متو�سط2.9501.03259.0011

ت�شجع الوزارة الإجراءات والممار�سات على مكافحة 3
متو�سط3.0391.02160.786الف�ساد وملاحقة الفا�سدين

تتجنب الوزارة ف�صل �أي موظف متهم بالف�ساد الإداري 4
متو�سط3.3501.01167.003ب�شكل تع�سفي دون ا�ستكمال الاجراءات القانونية معه

5
توجد في الوزارة قوانين ت�سمح وتحمي الموظف بالإبلاغ 

حول عرو�ض الهدايا والر�شاوى  وممار�سات الف�ساد 
الإداري

متو�سط3.0001.05760.009

تفتقر الوزارة لقوانين و�أنظمة وا�ضحة لمكافحة الف�ساد 6
متو�سط2.9671.01359.3310الإداري

7
يوجد في الوزارة مجل�س للحوكمة )يطبق مبادئ 

النزاهة وال�شفافية والم�ساءلة ومكافحة الف�ساد والم�شاركة 
في اتخاذ القرار(

متو�سط2.8111.08256.2215

تتقيد الوزارة بنظام مكتوب فيما يخ�ص العطاءات 8
متو�سط3.3781.08467.561والم�شتريات للحد من الف�ساد الإداري

تعمل الوزارة وفق مرجعية قانونية في تقديمها 9
متو�سط3.3610.93867.222الخدمات للمواطنين للحد من الف�ساد الإداري

متو�سط3.0331.03060.677يتم ا�ستخدام ممتلكات الوزارة في �أغرا�ض غير ر�سمية10

11
يوجد في الوزارة نظام �شكاوى  مكتوب ومعلن لجميع 
العاملين وللمجتمع المحلي يبين كيفية التعامل مع 

مرتكبي الف�ساد الإداري
متو�سط3.3441.01066.894

ترتبط المكاف�آت والترقيات في الوزارة بنتائج تقييمها 12
متو�سط2.8941.06057.8914للموظفين الخالي من عقوبات تتعلق بالف�ساد الإداري

13
تت�سم الأنظمة والقوانين المتعلقة بالف�ساد الإداري 

المطبقة في الوزارة بالو�ضوح و�سهولة تدفق المعلومات 
لكافة العاملين

متو�سط3.0280.96560.568

ت�سعى الوزارة با�ستمرار لتطوير �أنظمة وقوانين الف�ساد 14
متو�سط2.9441.00158.8912الإداري ح�سب متطلبات الع�صر
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جدول )14(: يتبع

 الانحرافالمتو�سطالفقرةم
المعياري

 الوزن
التقديرالترتيبالن�سبي

توفر الوزارة دليلا �إر�شاديا وا�ضحا للجهات ذات العلاقة 15
متو�سط2.9331.02858.6713خارج الوزارة

متو�سط3.0760.75961.53الدرجة الكلية للمحور

يت�ضح من الجدول )14(: �أن �أعلى فقرتين في هذا المحور كانتا: 
الفق��رة )8( الت��ي ن�صت عل��ى "تتقيد الوزارة بنظ��ام مكتوب فيما يخ�ص العط��اءات والم�شتريات للحد من  	-
%(، ويع��زو الباحث ح�صول هذه  الف�س��اد الإداري" احتل��ت المرتب��ة الأولى بوزن ن�سبي ق��دره )67.56 
الفق��رة على درجة متو�سطة و�أقرب للكبيرة لوج��ود نظام يخت�ص بالعطاءات والم�شتريات وفتح مظاريف 

العطاءات وغيرها.
الفق��رة )9( التي ن�صت على "تعمل ال��وزارة وفق مرجعية قانونية في تقديمها الخدمات للمواطنين للحد  	-
%( ويعزو الباحث ذلك لوجود  م��ن الف�ساد الإداري" احتلت المرتب��ة الثانية بوزن ن�سبي قدره )67.22 

دائرة قانونية في الوزارة تتابع هذه الخدمات والمعاملات.
و�أن �أدنى فقرتين في هذا المحور كانتا: 

الفق��رة )12( الت��ي ن�صت على "ترتبط المكاف�آت والترقيات في ال��وزارة بنتائج تقييمها للموظفين الخالي  	-
 ،)% م��ن عقوب��ات تتعل��ق بالف�س��اد الإداري" احتلت المرتب��ة الرابعة ع�شرة ب��وزن ن�سبي ق��دره )57.89 
وق��د يع��ود ذل��ك لع��دم ارتباط المكاف���آت والترقي��ات بنتائ��ج التقيي��م، حيث لا ينظ��ر للتقيي��م بالوزارة 
�إلا باجتي��از الن�سب��ة المطلوب��ة للم�سابقة المطروح��ة، �أي ق�ضية الثواب والمكاف�آت ربم��ا تكون بعيدة لعدة 
�أ�سب��اب، منه��ا الو�ض��ع المادي ال�صع��ب الذي تعي�شه ال��وزارة، فلا ت�ستطي��ع فتح بوابة المكاف���آت المادية، بل 

تقت�صر على المكاف�آت المعنوية، و�أكثر ما تقدمه الوزارة �شهادة �شكر وتقدير لنجاح العمل في مهمة ما.  
الفق��رة )7( الت��ي ن�ص��ت عل��ى "يوجد في ال��وزارة مجل���س للحوكمة )يطبق مب��ادئ النزاه��ة وال�شفافية  	-
والم�ساءل��ة ومكافح��ة الف�س��اد والم�شارك��ة في اتخاذ الق��رار(" احتلت المرتب��ة الأخيرة ب��وزن ن�سبي قدره 
للحوكمة في  المرتبة الأخيرة لعدم وجود مجل�س  الفقرة احتلت  �أن هذه  الباحث  %(، ويعزو   56.22(
ال��وزارة و�إن دل ذل��ك �إنما يدل على �صدق تعامل المبحوثين م��ع الا�ستبانة، وما و�صل �إليه تقرير )�أمان(: 
"�إن �ضعف تطبيق �أ�س�س ال�شفافية والم�ساءلة من ��شأنه �إ�ضعاف الرقابة على الم�ؤ�س�سات الحكومية ومراكز 

الم�س�ؤولية" )�أمان، 2017 -ب، 32(.
�أم��ا ال��وزن الن�سب��ي للمحور ككل ح�صل عل��ى )61.53 %(، ويعزو الباحث ذلك لوج��ود دائرة قانونية تتابع 
وتراج��ع القوان�ني المعم��ول به��ا في ال��وزارة وتعم��ل على تطويره��ا، كم��ا توج��د �إدارة عامة للرقاب��ة ودائرة 
ال�ش��كاوى، كلها تعمل جاهدة عل��ى ت�شخي�ص الواقع وتقديم التو�صيات والمقترح��ات للقيادة العليا، لذلك ومن 
خ�الل عم��ل الباحث الطوي��ل في الوزارة يقول ب�أن الم�شكلة لا تكمن في �صك القوان�ني �أو الت�شخي�ص �أو المتابعة، 
بل تكمن في التنفيذ والمتابعة، وتتفق هذه النتيجة مع درا�سة الزعانين )2015( التي بينت �أن الدرجة الكلية 

لمحور تطبيق �سيادة القانون في وزارة التربية والتعليم العالي الفل�سطينية ح�صلت على درجة متو�سطة.
الإجابة عن فروض الدراسة: 

للت�أك��د م��ن �صح��ة الفرو�ض نعر�ض نتائ��ج الدرا�سة الميداني��ة تبعا لترتي��ب المتغيرات التي ج��اءت على النحو 
التالي: 

لا توج��د ف��روق ذات دلال��ة �إح�صائي��ة في دور الحوكم��ة الإدارية في مكافح��ة الف�س��اد الإداري في وزارة  �أ‌.	
التربي��ة والتعلي��م الع��الي الفل�سطيني��ة تعزى لمتغ�ري الجن���س. وللإجابة عن ه��ذا ال�س�ؤال ق��ام الباحث 

)15( يو�ضح ذلك. والجدول   ،"T.test" با�ستخدام اختبار
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جدول )15(: المتو�سطات والانحرافات المعيارية وقيمة "ت" للا�ستبانة تعزى لمتغير الجن�س

 الانحرافالمتو�سطالعددالجن�سالمحور
المعياري

قيمة 
»ت«

 قيمة
م�ستوى الدلالةالدلالة

غير دالة �إح�صائيا1402.9140.9290.2360.813ًذكرالم�شاركة
402.9520.691�أنثى

غير دالة �إح�صائيا1402.9000.9390.3890.697ًذكرال�شفافية
402.9630.745�أنثى

غير دالة �إح�صائيا1403.0720.9250.4310.667ًذكرالم�ساءلة
403.0030.771�أنثى

غير دالة �إح�صائيا1402.9870.8710.5760.565ًذكرالعدالة والم�ساواة
402.9000.713�أنثى

غير دالة �إح�صائيا1403.0980.7990.7040.482ًذكر�سيادة القانون
403.0020.601�أنثى

غير دالة �إح�صائيا1402.9940.8360.2110.833ًذكرالدرجة الكلية
402.9640.649�أنثى

قيمة "ت" الجدولية عند م�ستوى دلالة )α ≤ 0.05( ت�ساوي 1.96
قيمة "ت" الجدولية عند م�ستوى دلالة )α ≤ 0.01( ت�ساوي 2.58

يت�ض��ح م��ن الج��دول )15( �أن قيمة "ت" المح�سوب��ة �أقل من قيم��ة "ت" الجدولية في جمي��ع الأبعاد والدرجة 
الكلية للا�ستبانة، وهذا يدل على عدم وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية فيهما تعزى لمتغير الجن�س، وقد يعود 
ذل��ك �إلى �أن العم��ل في ال��وزارة يقوم به الذكر والأنثى على حد �س��واء، كل ح�سب مهامه ووظيفته، و�أن التدين 
والثقافة المجتمعية ال�سائدة في قطاع غزة تحد من الوقوع في الف�ساد الإداري، وتتفق هذه النتيجة مع درا�سة 
محم��ود )2016( ودرا�س��ة ال�شربات��ي )2015(، وقد يعود ذل��ك لطبية العمل الإداري في ال��وزارة والمديريات 

الفل�سطينية الم�شابهة.
لا توج��د ف��روق ذات دلال��ة �إح�صائي��ة في دور الحوكم��ة الإدارية في مكافح��ة الف�س��اد الإداري في وزارة  ب‌.	
التربي��ة والتعلي��م العالي الفل�سطيني��ة تعزى لمتغير الم�ؤه��ل العلمي. وللتحقق من �صحة ه��ذا ال�س�ؤال قام 

)16( يو�ضح ذلك. والجدول   ،"T. test" الباحث با�ستخدام �أ�سلوب
جدول )16(: المتو�سطات والانحرافات المعيارية وقيمة "ت" للا�ستبانة تعزى لمتغير الم�ؤهل العلمي

 الانحرافالمتو�سطالعددالم�ؤهل العلميالمحور
المعياري

 قيمة
«ت»

 قيمة
م�ستوى الدلالةالدلالة

غير دالة �إح�صائيا1223.0030.8751.7960.074ًبكالوريو�س ف�أقلالم�شاركة
582.7530.873�أكثر من بكالوريو�س

غير دالة �إح�صائيا1222.9730.9161.2630.208ًبكالوريو�س ف�أقلال�شفافية
582.7920.855�أكثر من بكالوريو�س

غير دالة �إح�صائيا1223.1070.9061.0940.276ًبكالوريو�س ف�أقلالم�ساءلة
582.9520.857�أكثر من بكالوريو�س

غير دالة �إح�صائيا1222.9790.8620.2740.784ًبكالوريو�س ف�أقلالعدالة والم�ساواة
582.9430.790�أكثر من بكالوريو�س

غير دالة �إح�صائيا1223.1260.7691.2680.206ًبكالوريو�س ف�أقل�سيادة القانون
582.9720.732�أكثر من بكالوريو�س



المجلة العربيـة لضمـان 76
جودة التعليم الجامعي

د. عماد �أمين �سعيد الحديدي
المجلد الثالث ع�شر العدد )43( 2020م

https://doi.org/10.20428/AJQAHE.13.43.3

جدول )16(:يتبع

 الانحرافالمتو�سطالعددالم�ؤهل العلميالمحور
المعياري

 قيمة
«ت»

 قيمة
م�ستوى الدلالةالدلالة

غير دالة �إح�صائيا1223.0380.8081.2230.223ًبكالوريو�س ف�أقلالدرجة الكلية
582.8820.769�أكثر من بكالوريو�س

قيمة "ت" الجدولية عند م�ستوى دلالة )α ≤ 0.05( ت�ساوي 1.96
قيمة "ت" الجدولية عند م�ستوى دلالة )α ≤ 0.01( ت�ساوي 2.58

يت�ض��ح م��ن الج��دول )16( �أن قيم��ة "ت" المح�سوب��ة �أقل من قيم��ة "ت" الجدولية في جميع المح��اور والدرجة 
الكلي��ة للا�ستبان��ة، وهذا ي��دل على عدم وجود فروق ذات دلال��ة �إح�صائية فيهما تعزى لمتغ�ري الم�ؤهل العلمي، 
%(، و�أن العمل  ويع��زو الباح��ث ذل��ك ك��ون الن�سبة الأك�رب للموظف�ني يحملون نف���س الم�ؤه��ل العلم��ي )67.8 
الإداري �شبه موحد وهو متابعة مديريات التربية والتعليم، و�أن حملة الدرا�سات العليا لا يمار�سونها �أكاديميا 
في ال��وزارة بل �إداريا، فلا يوجد فرق ب�ني الم�ؤهلات العلمية للموظفين، وتتفق هذه النتيجة مع درا�سة محمود 
)2016(، وقد يعود ذلك لطبيعة العمل الإداري في الوزارة والمديريات الفل�سطينية المت�شابهة كثيرا، كما تتفق 
مع درا�سة نجم )2017( التي بينت عدم وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية لممار�سة مبادئ الحوكمة في الكلية 

الجامعية تعزى لمتغير الم�ؤهل العلمي.
لا توج��د ف��روق ذات دلال��ة �إح�صائي��ة في دور الحوكم��ة الإدارية في مكافح��ة الف�س��اد الإداري في وزارة  ج‌.	
التربي��ة والتعلي��م الع��الي الفل�سطيني��ة تع��زى لمتغير الخ�ربة. وللإجابة عن ه��ذا الفر�ض ق��ام الباحث 

 .)One-Way ANOVA( با�ستخدام �أ�سلوب تحليل التباين الأحادي
جدول )17(: م�صدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتو�سط المربعات وقيمة "ف" وم�ستوى الدلالة تعزى 

لمتغير الخبرة

 درجاتمجموع المربعاتم�صدر التباينالمحور
الحرية

 متو�سط
المربعات

قيمة
«ف» 

 قيمة
م�ستوى الدلالةالدلالة

غير دالة �إح�صائيا623.2812311.6401.8060.167ًبين المجموعاتالم�شاركة
30535.047177172.514داخل المجموعات

31158.328179المجموع
غير دالة �إح�صائيا493.5092246.7541.3650.258ًبين المجموعاتال�شفافية

32007.041177180.831داخل المجموعات
32500.550179المجموع

غير دالة �إح�صائيا150.247275.1240.4180.659ًبين المجموعاتالم�ساءلة
31843.997177179.910داخل المجموعات

31994.244179المجموع
العدالة 
والم�ساواة

غير دالة �إح�صائيا192.246296.1230.6060.547ًبين المجموعات
28066.732177158.569داخل المجموعات

28258.978179المجموع
غير دالة �إح�صائيا187.592293.7960.7220.487ًبين المجموعات�سيادة القانون

23006.652177129.981داخل المجموعات
23194.244179المجموع
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جدول )17(: يتبع

 درجاتمجموع المربعاتم�صدر التباينالمحور
الحرية

 متو�سط
المربعات

قيمة
«ف» 

 قيمة
م�ستوى الدلالةالدلالة

 الدرجة
الكلية

غير دالة �إح�صائيا7380.64923690.3251.0330.358ًبين المجموعات
632136.5511773571.393داخل المجموعات

639517.200179المجموع
ف الجدولية عند درجة حرية )2،177( وعند م�ستوى دلالة )0.01( =  4.71
ف الجدولية عند درجة حرية )2،177( وعند م�ستوى دلالة )0.05( = 3.03

يت�ض��ح م��ن الج��دول )17( �أن قيمة "ف" المح�سوبة �أق��ل من قيمة "ف" الجدولية عن��د م�ستوى دلالة )0.05( 
في جمي��ع الأبع��اد والدرجة الكلية للا�ستبانة، �أي �أنه لا توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية تعزى لمتغير �سنوات 
الخ�ربة، وق��د يع��ود ذلك لأن الع��دد الأك�رب للموظفين ه��م دون 20 �سنة ذات الخ�ربات المتقارب��ة في الوزارة، 
وخا�ص��ة �أن التوظي��ف متوقف منذ خم�س �سنوات، لذلك لم تظهر الخبرة، كما �أن من هم في �سن 20�سنة ف�أكثر 
�أي ما يقارب ربع عدد الموظفين، وكذلك الاختلاط المبا�شر والاحتكاك بين الموظفين كونهم في   ،)%  21.7(
مبنى واحد وفي �إدارات متلا�صقة، تجعلهم يتبادلون خبرات بع�ضهم وك�أنهم ج�سد واحد، لذلك لم تظهر فروق 
ذات دلالة �إح�صائية تعزى لمتغير "�سنوات الخدمة"، وتتفق هذه النتيجة مع درا�سة محمود )2016( ودرا�سة 
ال�شربات��ي )2015(، وق��د يع��ود ذلك لطبيعة العم��ل الإداري في ال��وزارة والمديريات المت�شابه��ة، كما تتفق مع 
درا�س��ة نج��م )2017( التي بينت عدم وجود ف��روق ذات دلالة �إح�صائية لممار�سة مب��ادئ الحوكمة في الكلية 

الجامعية تعزى ل�سنوات الخبرة.
الإجاب��ة ع��ن ال�س�ؤال الثاني من �أ�سئلة الدرا�سة: "ما الإجراءات المقترح��ة لتفعيل دور الحوكمة الإدارية في 

مكافحة الف�ساد الإداري في وزارة التربية والتعليم العالي الفل�سطينية؟": 
وللإجابة عن هذا ال�س�ؤال قام الباحث بتفريغ �إجابات المبحوثين عن ال�س�ؤال الثالث المفتوح وحذف المكرر منها 
وب��وب النتائ��ج وفق مجالات الا�ستبانة )الم�شارك��ة، ال�شفافية، الم�ساءلة، العدالة والم�س��اواة، و�سيادة القانون( 

وجاءت الإجابات المتفق عليها من معظم �أفراد العينة على النحو الآتي:
�أولا: الم�شاركة

ӽӽ.الحث على العمل بروح الفريق حتى يت�شارك الجميع في تحمل الم�س�ؤولية 
ӽӽ م�شاركة الجميع في الاجتماعات واطلاعهم على الإنجازات و�شرح �سبب �أثر �إنجاز مهمة معينة، واطلاعهم 

على طبيعة الم�شكلة و م�شاركتهم في �إيجاد طريقةٍ للحل.
ӽӽ.تقديم الحوافز للعاملين للحد من الف�ساد الإداري 
ӽӽ.ت�شكيل مراكز بحث علمي وتطوير �أدوات الإعلام لدى المتدربين والموظفين 
ӽӽ.الا�ستفادة من تجارب م�ؤ�س�سات �أخرى ونقلها للإ�سهام في تطوير مكافحة الف�ساد و�آلية الرقابة عليه 
ӽӽ.إ�شراك الإدارات المختلفة في و�ضع قرارات متعلقة بال�سيا�سات العامة� 
ӽӽ.تحفيز العاملين على �إبداء �آرائهم وتقديم مقترحاتهم 
ӽӽ .إخ�ضاع التدوير الوظيفي لمنهجية علمية بعيدًا عن الأهواء� 
ӽӽ.عدم تفرد �شخ�ص/مجموعة باتخاذ القرارات بالوزارة وخا�صة القرارات الم�صيرية للتعليم 
ӽӽ .الم�شاركة الفعالة للموظفين في اتخاذ القرارات الم�صيرية ل�صالح الوزارة وعدم تهمي�شهم
ӽӽ.إتاحة الفر�ص لتطوير الموظف علميًا وثقافيًا�
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ӽӽ.عقد دورات تدريبية خا�صة لمكافحة الف�ساد الإداري
ӽӽ .توافر الفر�ص لكل موظف لتحقيق طاقاته و�إمكاناته كاملة
ӽӽ.إيمان الوزارة ب�إبداعات الموظفين�
ӽӽ.تحفيز العاملين والم�شرفين على �إبداء الر�أي وتقديم المقترحات دون الخوف من النقد
ӽӽ .تخلق الم�شاركة نوعًا من الثقة بين العاملين في الإدارة مما يزيد الر�ضا الوظيفي لديهم
ӽӽ.تمكين العاملين في اتخاذ القرارات عن طريق الم�شاركة في حل الم�شكلات

ثانيا: ال�شفافية
ӽӽ الحد من �إعطاء م�سميات وظيفية لموظفين غير م�ؤهلين بِحُجة �أنهم موظفون قدامى، ولهم �سنوات طويلة 	

في العمل الحكومي ولا يحملون �شهادة جامعية.
ӽӽ.إعطاء التعوي�ضات المادية والمعنوية للموظفين مما ي�ؤدي �إلى تعزيز العمل�	
ӽӽ.ال�شفافية والإن�صاف والعلانية في كل �شيء 	
ӽӽ.اطلاع الموظفين وتثقيفهم بكل ما يتعلق بمكافحة الف�ساد الإداري 	
ӽӽ.اختيار القائد الذي يخاف الله تعالى في كل �صغيرة وكبيرة 	
ӽӽ.وقف التنقلات التع�سفية لإ�شباع النق�ص لدى متخذي القرارات 	
ӽӽ.تفعيل العلاقات الإن�سانية وخلق �أجواء �آمنة وحافزة 	
ӽӽ.أن يكون الم�س�ؤول نموذجا وقدوة للموظفين�	
ӽӽ.عدم التعامل بحزبية والتع�صب لطرف على ح�ساب الأطراف الأخرى 	
ӽӽ.توفير الأمان الوظيفي لكل موظف وتعزيزه 	
ӽӽ.البعد عن الم�صالح الفئوية والحزبية ال�ضارة التي تقود المجتمع للهاوية والخراب على كافة الأ�صعدة 	
ӽӽ ض��رورة �أن يت��م التعي�ني عن طري��ق معي��ار الكف��اءة، و�ألا تتم الترقي��ة باعتب��ار التق��ادم الزمني لأخذ� 	

الدرجات.  
ӽӽ .تعيين المنا�صب العليا وخا�صة وكيل الوزارة، بحيث يكون متدرجا بالمنا�صب التعليمية 	
ӽӽ.)معلم، ثم مدير، ثم م�شرف، ثم نائب، ثم مدير تعليمي( 	
ӽӽ.توعية العاملين على الإجراءات والعقوبات التي تطال كل من يثبت تورطه بق�ضايا الف�ساد 	
ӽӽ .التوظيف على �أ�سا�س الكفاءة العلمية والمهنية 	
ӽӽ.الابتعاد عن الت�أثيرات الخارجية 	
ӽӽ.عدم تعطيل م�صالح النا�س ب�سبب احتكار من�صب معين، �أو ال�سيطرة على �صلاحيات معينة 	
ӽӽ.تذليل كل ما هو �صعب ب�أن يكون الموظف له قيمة بين الزملاء 	

ثالثا: الم�ساءلة
ӽӽ.تفعيل التقارير الأ�سبوعية وال�شهرية وال�سنوية لتقييم الأداء وتحديد الإنجازات 	
ӽӽ.يجب �إعلام الموظف من البداية ما المق�صود بالف�ساد الإداري والعقوبات المترتبة عليه 	
ӽӽ تفعيل دور الرقابة الإدارية ب�شكل جدي، مع عر�ض نتائج الرقابة في م�ؤتمر مفتوح للجميع داخل الوزارة 	

لف�ضح ممار�سات الف�ساد الإداري.
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ӽӽ .عدم ا�ستغلال المن�صب للانتقام من النا�س والموظفين لإر�ضاء بع�ض المح�سوبين على متخذي القرار 	
ӽӽ.يجب تطبيق قوانين و�إجراءات �صارمة بِحق المخالفين والفا�سدين 	
ӽӽ.تفعيل دور الرقابة 	
ӽӽ.تفعيل مبد�أ الثواب قبل مبد�أ العقاب 	
ӽӽ.ضبط ال�صلاحيات الإدارية لكل موظف وم�س�ؤول �ضمن حدود كل منهما� 	
ӽӽ.م�ساءلة كل موظف عن �أعماله �ضمن اخت�صا�صه ومهامه 	
ӽӽ.تحديد م�س�ؤوليات كل �شخ�ص ومهامه بال�ضبط �ضمن منظومة العمل الحكومي 	
ӽӽ.قدم واجباتك ثم طالب بحقوقك 	
ӽӽ.تكوين جهة م�ستقلة لمحاربة الف�ساد الإداري 	
ӽӽ.فتح المجال للتظلم، وتكون لجنة تقييم التظلم لجنة منف�صلة ل�ضمان العدالة وال�شفافية 	
ӽӽ.بناء وتر�سيخ مفهوم الحوكمة لدى م�ؤ�س�ساتنا لأنه غير مفعل حتى الآن 	
ӽӽ .فر�ض �أق�صى العقوبات على من تثبت �إدانته بق�ضايا الف�ساد 	
ӽӽ.تطبيق القوانين ب�شكل حقيقي على الجميع 	
ӽӽ.أن يكون هناك نظام �شفاف يتم من خلاله متابعة الالتزام الإداري، وعدم المحاباة لأي �أحد كان�	

رابعا: العدالة والم�ساواة: 
ӽӽ.و�ضع ال�شخ�ص المنا�سب في المكان المنا�سب 	
ӽӽ.تفعيل مبد�أ الثواب والعقاب على العاملين 	
ӽӽ.عدم التمييز بين العاملين داخل الإدارة الواحدة ب�سبب العلاقة بين �أحد المر�ؤو�سين والرئي�س 	
ӽӽ.عدم التقليل من مهمة �شخ�ص معين بل الاهتمام بالجميع 	
ӽӽ.م�شاركة كلا الجن�سين في �صناعة القرار المتعلق بالف�ساد الإداري 	
ӽӽ.تفوي�ض ال�صلاحيات  للعاملين للحد من الف�ساد الإداري 	
ӽӽ.تق�سيم الواجبات على لجانٍ متخ�ص�صة، مثًال لجنة للمكاف�آت, لجنة للتوظيف, لجنة للرقابة، وهكذا 	
ӽӽ ،معظ��م الم�شكلات المتعلق��ة بالف�س��اد الإداري �سببها الحماية الحزبي��ة �أو العائلية �أو المناطقي��ة للفا�سدين 	

وعندم��ا يتوق��ف الجمي��ع عن فعل ذلك يتوق��ف الف�ساد، وعندما ت�سل��ب الفا�سد ال�شع��ور بالأمان في مرتعه 
�سيرتدع.

ӽӽ أن تخ�ض��ع الترقي��ات للكف��اءة ويتم فتح المج��ال للتناف�س بين العامل�ني، بعيدًا عن �سيا�س��ة التكليفات التي�	
تحقق الم�صالح الذاتية وتخ�ضع للأهواء ال�شخ�صية.

ӽӽ .العدالة والم�ساواة بين الموظفين ومحاربة الف�ساد الإداري 	
ӽӽ.م�شاركة جميع الموظفين في الاطلاع على القوانين والأنظمة 	
ӽӽ الحاج��ة �إلى م�صداقي��ة وتطبي��ق اللوائ��ح والقوان�ني عل��ى الجمي��ع دون محاب��اة لمن�ص��ب �أو مكان��ة �أو �أي 	

اعتبارات.
ӽӽ.المحافظة على انتماء الموظف للوزارة، والوقوف بجانبه في المنا�سبات الاجتماعية وغيرها 	
ӽӽ.و�ضع معايير نزيهة ومحاربة المعيار القائم في اتخاذ القرارات المنبثق عن العلاقات وال�صداقات 	
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خام�سا: �سيادة القانون: 
ӽӽ.ن�شر قانون مكافحة الف�ساد الإداري على جميع العاملين في الوزارة وم�ؤ�س�سات المجتمع المدني 	
ӽӽ.ت�شكيل مجل�س للحوكمة وتفعيله 	
ӽӽ .الالتزام بالقانون الأ�سا�سي الفل�سطيني 	
ӽӽ .اعتماد معايير وا�ضحة في التعيينات والترقيات وخا�صة الم�ؤهل العلمي 	
ӽӽ.تفعيل نظام المكاف�آت والترقيات ونظام الجزاء والعقاب 	
ӽӽ.تفعيل وتو�ضيح القوانين والأنظمة في مكافحة الف�ساد بالوزارة 	
ӽӽ.توزيع الأنظمة والقوانين على العاملين بالوزارة لإبداء الر�أي والتعبير عن وجهة نظرهم 	
ӽӽ.إعطاء الموظف كافة حقوقه الإدارية والمالية�	
ӽӽ.الحد من نظام التكليف الذي يتم من خلاله ظلم �أ�صحاب الخبرة و�أ�صحاب ال�شهادات 	
ӽӽ .الرجوع في كل �شيء �إلى مقيا�س ال�شرع، وعدم الت�صرف بمزاجية و�أهواء �شخ�صية 	
ӽӽ توعي��ة العامل�ني بالنظ��ام الإداري، ويت��م طباعت��ه بداي��ة من الو�ص��ف الوظيف��ي وحتى نظ��ام الترقيات 	

�إلى نظ��ام العقوب��ات، حت��ى يعي كل موظف ما ل��ه وما عليه، ويتم بع��د ذلك اتباع الإج��راءات والتعليمات 
ا مع �ضع��ف الرقابة، وتعميم  القانوني��ة لتقيي��م �أداء الموظف�ني، لأن الجهل بالحكم يلغ��ي العقوبة خ�صو�صً

نتائج التحقيقات على المعنيين.
ӽӽ.توفير الراتب ال�شهري كاملا، وت�سهيل الإجراءات الإدارية للموظفين عند ت�سلم رواتبهم 	
ӽӽ.ف�صل العمل التنظيمي عن العمل الإداري داخل وزارة التربية والتعليم العالي 	

استنتاجات الدراسة: 
في �ضوء النتائج ال�سابقة تبين ما ي�أتي:

ن�ستنتج �أن الحوكمة الإدارية في مكافحة الف�ساد الإداري ح�صلت على درجة متو�سطة، بل �إلى درجة "قليلة" 
�أقرب، وقد يعود ذلك كما ذكرنا في التف�سير �أن الحوكمة كممار�سة لم تطبق بال�صورة المر�ضية لأفراد العينة، 
نظرا لا�ستمرارية الانق�سام الفل�سطيني، وغياب الرقابة الت�شريعية نظرا لحل المجل�س الت�شريعي الفل�سطيني 
م��ن قبل المحكمة الد�ستورية الفل�سطيني��ة )2018، 13(، مما �أدى �إلى ح�صول �أبعاد الحوكمة الخم�سة جميعا 
عل��ى درجة متو�سطة، بل ح�ص��ول ثلاثة من هذه الأبعاد على درجة متو�سطة، ولكنها لـ "قليلة" �أقرب، وعليه 

جاءت الا�ستنتاجات التالية:  
ӽӽ أن ال��وزارة ت�ش��رك العامل�ني في اتخاذ القرارات المتعلق��ة بهم مثل )الترقية/ النق��ل/ التدوير( للحد من�	

الف�ساد الإداري جاءت بن�سبة قليلة. 
ӽӽ أن ال��وزراة تف�ص��ح ع��ن �سبب �أي عقوبة )نق��ل/ ف�صل( يتم اتخاذه��ا بحق �أي موظف فيه��ا يتهم بالف�ساد�	

الإداري جاءت متو�سطة.
ӽӽ أن ال��وزارة تح��ارب المحاباة واللج��وء للهيمنة في ال��ولاءات الاجتماعية لمكافحة الف�س��اد الإداري جاءت�	

متو�سطة.
ӽӽ .أن الوزارة تدعم الم�ساواة في الاطلاع على المعلومات المرتبطة بالف�ساد الإداري جاءت بدرجة متو�سطة�	
ӽӽ أن لل��وزارة مجل�س��ا للحوكمة يطبق مب��ادئ النزاهة وال�شفافية والم�ساءلة ومكافح��ة الف�ساد والم�شاركة في�	

اتخاذ القرار جاءت متو�سطة.   
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توصيات الدراسة: 
في �ض��وء م��ا ت�ضمنت��ه ه��ذه الدرا�س��ة في �إطارها النظ��ري، وما �أ�سف��رت عنه نتائجه��ا، ي�ضع الباح��ث تو�صيات 

الدرا�سة للحد من الف�ساد الإداري في وزارة التربية والتعليم العالي الفل�سطيني، وهي كما يلي:
ӽӽ تفعي��ل مبادئ الحوكمة الإدارية لمكافحة الف�س��اد الإداري في وزارة التربية والتعليم العالي، وخا�صة تلك 	

التي تناولتها الدرا�سة )�سيادة القانون، والم�ساءلة، والعدالة والم�ساواة، والم�شاركة، وال�شفافية(.
ӽӽ ضرورة �أن ت�شرك الوزارة العاملين في اتخاذ القرارات المتعلقة بهم مثل )الترقية/ النقل/ التدوير( للحد� 	

من الف�ساد الإداري.
ӽӽ ضرورة �أن تف�صح الوزارة عن �سبب �أي عقوبة/نقل/ف�صل يتم اتخاذها بحق �أي موظف فيها يتهم بالف�ساد� 	

الإداري.
ӽӽ.ضرورة �أن تحارب الوزارة المحاباة وهيمنة الولاءات الاجتماعية لمكافحة الف�ساد الإداري� 	
ӽӽ .ضرورة اطلاع العاملين على المعلومات المرتبطة بالف�ساد الإداري دون تمييز بين العاملين� 	
ӽӽ ض��رورة وجود مجل���س للحوكمة في الوزارة )يطبق مبادئ النزاهة وال�شفافية والم�ساءلة ومكافحة الف�ساد� 	

والم�شاركة في اتخاذ القرار(.
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