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  أ 

 :ةـمقدم

 الـتي الحديثـة المفاهيم من بمجموعة الأخيرين العقدين في تزخـر بدأت المعاصـرة الاقتصادية الأدبيات إن

النطـاق، فاليـوم تتردد  واسـع فكـري وتحـول عميقـة، بنيـوية تغيرات من يشهـده العالم ما مجملها في عكست

  . واعد وآداب المهنة، أخلاقيات الوظيفة، أخلاقيات الأعـمال، وأخلاقيات الإدارةــمصطلحات جديدة مثـل ق

 يهتم روحـي شأن الأخلاقيات أن فهناك انطباع متناقضة، عبارة الاقتصاد بالأخـلاقيات علاقـة عبارة تبدو قد

فبعد أن كانت الكفاءة هي مركز الاهتمام الوحيد، والربح هو  شيء كل أن الأعمال تبيـح حين في بعالم المثاليات

الهدف الأساسي والمسؤولية الوحيـدة للأعمال، أصبحت الأخلاقيات هي الأخرى تحظـى بالاهتمام، وأصبحت 

  . ريقة تبرز المسؤولية الأخـلاقية للمنظماتتعـاد صياغة الأهداف والسياسات بط

ففي السنوات الأخيرة تعاظمت أهمية أخلاقيات الأعمال في المنظمات وأصبحت تأخـذ قـــــدرا متزايدا من 

 ل للأخلاقياتـيجع مما لا الاعتبار، إذ كانت هذه الموضوعات في أفضـل الأحـوال تعتبر من الموضوعات الهامشية،

ولكن مع تزايد أو كانت في أسوأ الأحوال تجابه بالرفض أو الشجـب، ، عـتدف لا الأخلاقمت مادا رـحيزا يذك

واتساع انتقادات المؤسسات بسبب والتجاوزات في عالم الأعمال خلال السنوات الأخيرة،  الأخلاقيةالفضائح 

مما أدى إلى اهتمام الاقتصاد  ،يةالبيئية والاجتماعالأخـلاقية و حساب مسؤولياا  ىاهتمامها بالمؤشرات الربحية عل

  . الجديـد بأخلاقيات الأعمال إلى جانب اهتمامه بالربحية

فالمنظمات اليوم مدعـوة إلى تنظيم أعمالها وفقا للرؤى الأخلاقية، وإعادة تشكيـل ثقافتها وفقا للقيم 

وإرساء دعائم الولاء للعمـل من منظور الأخلاقية، وهي مدعوة أيضا لتعزيز السلـوك الأخلاقي لأفرادها وتعزيز الثقـة، 

قيمـي وأخلاقي، وهي أيضا بحاجة إلى تفعيـل القيم الأخلاقية في أنشطتها كافـة لضمان انسيابية أعمالها وتحقيق رضا 

وولاء زبائنها، فالأخلاقيات في العمـل شجرة طيبـة تؤتي أكلها كـل حين، وهي ليست عنصر خسارة كما يدعـي 

ال، الذين يرون في الالتزام الأخلاقـي باعثا على الخسارة، وأا تمثل مصدرا من مصـادر زيادة بعض رجال الأعم

التكاليف على المنظمات بدلا من تخفيضها، ولكـن على العكس من ذلك فهي تمثل مصدرا من مصادر الربـح سواء 

 . أكان ماديا أو معنـويا

  :الإشكـالية

عمـال في المنظمات تشير إلى أن الأخلاقيات تكاد تكون القضيـة الصعبة إن المعضـلة الفكرية لأخلاقيات الأ

والمهمة في منظمات الأعمال التي ترتبط بأداء العاملين، والذي بدوره يعطـي مؤشرا هاما عن مدى نجاح المنظمـة، 

وصفا لأحكام لذلك من الضـروري النظر إلى الأخلاقيات كوا مبادئ معيارية وليست نظريـة أو أسلوب يعطـي 
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  ب 

معينـة، فضلا عن أن التأثيـر في التصرف الإنساني أصبـح أحد المتغيرات الاقتصادية التي يمكن استغلالها للتأثير على 

حيث أنه يمكن أن تشكـل الأخلاقيات والقيم أصلين متكاملين لعلم الاقتصاد الحديث الذي قد . أداء العاملين

بناء على ذلك يمكن . المعضلات الاقتصادية التي يعاني منها العالم المعاصر يملك في المستقبل قـدرة كبيرة في حـل

  :بلورة إشكـالية بحثنا في السؤال الجـوهري التالي

منظمات الأعمـال بشكـل عـام ولـدى لدى ما هو دور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء العامليـن  •

  البنوك التجاريـة الجزائريـة بشكـل خاص؟

  :لتساؤل الرئيسـي السابق يمكننا طـرح التساؤلات الفرعيـة التاليةمن خـلال ا

 ما مـدى تبني أخلاقيات الأعمال من قبـل المنظمات؟ .1

 ما مـدى التـزام العاملين في البنـوك التجارية الجزائرية بأخلاقيات الأعمال؟  .2

 التجارية الجزائرية؟ هل هناك علاقة بين كـــل من أخلاقيات الأعمال وأداء العاملين في البنــوك .3

  :فرضيات الدراسة

 :التالية الرئيسية الفرضية بصياغة قمنا بحثنا إشكالية لمعالجة

 .العاملين لدى البنوك التجارية الجزائرية أداء تحسين في أساسيا دورا لأخلاقيات الأعمال

  :الموضوعــة لإشكاليةا على بناءا للاختبار قابلـة محتملة حلول بمثابة ثانوية هي فرضيات عنها وتتفرع

 هناك تفاوت في تبنى أخلاقيات الأعمال لدى المنظمات؛ .1

 هناك التزام ملحوظ للعاملين في البنوك التجارية الجزائرية بأخلاقيات الأعمال؛ .2

 .هناك عـلاقة إيجابية بين الالتــزام بأخلاقيات الأعمال وأداء العاملين في البنــوك التجارية الجزائرية .3

  :اسةأهمية الدر 

 حيث البحث، ذابه القيام من العمليــة والفائدة العلمية، بالأهمية الإحاطة إلى البدايـة في الضرورة تدعو

  :في النقاط التالية أهميتـه تكمن

يكتسب البحث أهميـة كبيرة من خلال تقـديمه عرضا لأخلاقيات الأعمال، ولما لهذا الموضوع من أهمية  .1

حيث يعد موضوع  ،اليوم الاستغناء عنها بأي شكـل من الأشكال وضرورة لا يمكـن لمنظمات هذا

الأخلاقيات من الموضوعات الهامة والتي أخـذت الحاجة إليها تتزايد إثر تزايد الفضائـح الأخلاقية وتراجع 

 النظـم القيمية؛
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  ج 

بصـورة خاصة  تنبـع أهمية الدراسة من الدور الكبير الذي تلعبه الأخلاق بصورة عـامة وأخلاقيات الأعمال .2

في دعم أداء العاملين في منظمات الأعمال، وكذا مساهمتها التي لايستهان ا في رفــع أداء المنظــمات بشـتى 

 أنواعها وأشكالها، وبالتالي رفع سويـة الاقتصاد بشكل عام، واتمـع بشكــل خاص؛

لين وضمائرهم تنبـع من أنه بدوا ينشأ إن أهميـة دراسة أخلاقيات الأعمال وكيفية تأسيسها في نفـوس العام .3

 جهاز إداري غير فعـال وغير متجاوب، كما أنه سيكـون جهـازا موبوءا بالفساد الإداري؛

ضعف اهتمام المنظمات بأهمية أخلاقيات الأعمال كمكـون إستراتيجي لضـمان استمراريـة واستدامة  .4

 .المنظمـة

  :أهداف الدراسة

  :ام بأخلاقيات الأعمال ودورها في تحسين أداء العاملين في المنظمة ـدف الدراسة إلىانطـلاقا من أهمية الالتـز 

التعريف بالمفهوم الشمولي لأخلاقيات الأعمال وتوعية إدارات منظمات الأعمال بأهمية تبني المزيـد من  .1

 المبادرات الأخلاقية؛

 ا لأهمية الالتزام بالأخلاق؛التعرف على واقـع أخلاقيات الأعمال في المنظمات، ومـدى إدراكه .2

 دراسة وتحليل أخلاقيات الأعمال ومتغيراا والعلاقات السببية بين تلك المكونات؛ .3

التطرق إلى العلاقة بين أخلاقيات الأعمال وأداء العاملين في المنظمة وهـل أن فقدان الأخلاق يمكن أن  .4

 يكون سبب ضمنيا لايار المنظمات؛

 الأعمال بصورة عامة وأثر ذلك على أداء العاملين في البنــوك؛إظهار وتوضيح أخلاقيات  .5

التوصل إلى عدد من التوصيات التي يمكن أن تكون ذات فائدة للمنظمات، والباحثين، والمهتمين ذا  .6

 اال؛

يعتبر هذا البحث بمثابة مساهمة علمية في بنـاء الإطار النظري لإشكالية ترسيخ أخلاقيات الأعمال، والتي  .7

ينبغي وضعها في المقام الأول، وأن تسير في فلكها جميع الفلسفات الأخرى المنشودة التي تصل جميعها نحو 

 .تحقيق الأداء المتميز
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  د 

  :أسباب اختيار الموضوع

  :وقـع اختيارنا على هذا الموضـوع نظرا لعـدة أسباب ذاتيـة وموضوعيـة

  : فالأسباب الذاتية تتمثـل في ما يلـي    

 .قناعتنا بالأهمية القصـوى لأخلاقيات الأعمال في أي منظمـة مـدى

 :أما الأسباب المـوضوعية تشمـل

تحسيس منظمات الأعمال بأهميـة أخلاقيات الأعمال وبالتـالي زيادة الاهتمام ا مما يـؤدي إلى تحقيق الأداء  .1

 المتميـز؛

 الموضوع جدير بالدراسة وينسجم مع التخصص؛ .2

 .سبـق هذه الدراسة وبحـدود الإطـلاع تعتبر من الدراسات القليلة والحديثةبالإضافة إلى ما  .3

  :حـدود البحث

منطقية،  استنتاجات إلى الوصـول وتيسير الموضوعية، من الاقتراب ـدفبه العلمي البحث منهجية تقتضـي

ضبط  مع للإشكالية، حـدود بوضع وذلك النظرية، الدراسة هذه بطبيعة المتعلق التحليل إطار في التحكم ضرورة

قمنا  ذلك ولتحقيق فرضياا، اختبار ومنهجية لتحليلها المقتـرح للمسار الصحيح بالفهم يسمح الذي الإطار

  :التالية والأبعاد الحدود ضمن البحث هذا بإنجاز

 معرفية بجوانب الإحاطة إلى التي دف النظريـة البحوث ضمن البحث هذا يصنف :الحدود الموضوعية �

يقتصر البحث على دراسة مختلف الجوانب المتعلقـة  بحقـل أخلاقيات الأعمال، حيث الصلـة ذات

بأخلاقيات الأعمال ومدى تأثيرها على أداء العاملين في المنظمة وذلك دون التعمق في تحليـل عناصر 

 .الأداء

بنــوك التجارية الجزائرية لقد تم إسقاط الجانب النظـري لهذه الدراسة على مجموعـة من ال: الحدود المكانية �

 . المسيلـة، برج بوعريريج، سطيف: العامة والخاصة في كل من ولايات

-2011سوف تتم هذه الدراسة في البنوك المعنية خـلال الفترة الممتدة ما بين سنتي  :الحدود الزمنية �

2012. 
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  ه 

  :منهـج البحث 

  :سوف نعتمـد في هذه الدراسة على نوعين من المناهج

بالاعتماد على ) أخلاقيات الأعمال(وذلك من خـلال وصف الظاهرة موضوع الدراسة : هـج الوصفيالمن . أ

 .مجموعة من المراجع، الكتب والرسائل الجامعية، وذلك لتحليـل العلاقة بين الأخلاقيات وأداء العاملين

ر أخلاقيات الأعمال سنعتمـد على الاستمارة والمقابلة وذلك في محاولة لتشخيص أثـ: منهـج دراسة حالة . ب

 . على أداء العاملين ومحاولة المقارنة بين كـل من البنـوك التجارية الجزائرية العامة والخاصة

وعليـه فإن النتائج التي تم التوصـل إليها ستكـون محـدودة بالعينات التي تم جمعها من خلال قائمة 

ج خارج نطاق البيانات التي تم جمعها، بمعنـى أن تعميم الاستبيان، ولذا فقد يكون من الصعـوبة تعميم هذه النتائـ

 .   نتائج الدراسة الحالية مشروط أو محـدد بأهدافها ومنهجيتها والأساليب المستخدمة للوفاء بمتطلباا

  :الدراسات السابقة

، وذلك بسبب في حدود إطلاعنا وجدنا أن هناك قلـة قليلـة من الدراسات تناولت موضوع أخلاقيات الأعمال     

  :حداثـة الموضـوع ومن بين هذه الدراسات نجد

دور القيم والأخــلاق وأثرهما على النشــاط الاقتصادي، دراسة اقتصادية تحليلية، أطروحة دكتوراه في  .1

 .2003 ، محمود عبد الكريم أحمد أرشيد، جامعة النيلين، الخرطوم، سنة)غير منشورة(الاقتصاد

وذلك . وتحليل دور القيم والأخلاق الإسلامية وأثرهما على النشاط الاقتصاديحاولت هذه الدراسة وصف 

الباب الأول في قواعد قيم والأخلاق الاقتصادية ودورها في درء الخطر، والباب الثاني في دور القيم : في ثلاثة أبـواب

والنظم المالية والدولة على  والأخلاق في ضبط عناصر النشاط الاقتصادي، والباب الثالث في أثر القيم والأخلاق

والأخلاقي،  القيميالمرشح : الأسواق في الاقتصاد الإسلامي، وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج التطبيقية أهمها

إلى جانب آلية السوق، له دور أساسي في النشاط الاقتصادي، ولا يجوز إغفاله عند التحليل والتنفيذ لعناصر 

 .النشاط

إلى دور القيم والأخــلاق  تطرقه حيث من به، القيام بصدد نحن الذي البحث من سةالدرا هذه تقترب

 البحث أن في الاختلاف فتتمثل نقطة عن أما بحثنا، في كبير جانب يمثل ما وهو وأثرهما على النشــاط الاقتصادي،

الدور  خلال من ء العاملينأدا تحسين آليات على أكثر التعرف أي العاملين، أداء تحسين على يركز به نقوم الذي

  .الذي تلعبه أخلاقيات الأعمال في ذلك
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  و 

السلوكيات الإدارية للموظف السعودي وأثرها على أخـلاقيات الأعمال، دراسة تحليلية عن ظاهرة  .2

توطين الوظائف في القطاع الخاص، مذكرة ماجستير، صباح بنت حسين فتيحي، جامعة الملك عبد 

 .2005 العزيز، سنة

ها إلى دراسة ظاهرة توطين الوظائف في القطـاع الخاص، وقـد تناولت أخلاقيات العمــل السائدة في هدف بحث

اتمع وأثرها على توطين الوظائف في القطاع الخاص، وكذا دراسة العلاقة بين سلوكيات الموظف السعودي 

 .بالمملكة السعـوديةالموجودة  –محل الدراسة  - وأخلاقيات العمل السائدة في المنشآت والشركات 

وجـود علاقة بين سلوكيات الموظف السعــودي وتوطين : وقد توصلت الباحثة إلى مجموعة من النتائج أهمها

الوظائــف، وجود علاقة بين أسباب إقبال الموظف السعودي للعمل في القطاع الخاص أو عدم إقباله، وتوطين 

ة تفضيل الموظــف السعودي للعمل في القطاع العام والعمل في الوظائف في القطاع الخاص، وجـود علاقة بين درج

  .القطاع الخــاص، ووجود ندرة في عرض الوظائف في القطاع الخاص للموظفين السعوديين

 لأثر السلوكيات الإدارية للموظف على أخـلاقيات الأعمال، تناولها حيث من بحثنا مع الدراسة هذه تلتقـي

 الدور الذي تلعبه أخلاقيات وسلوكيات الموظف في ضرورة على السلوك، وتأكيدها عن هذا المترتبة والنتائج

 .دراسته بصدد نحن الذي من حيث الأداء البشرية العنصر على تركيزها عدم في معنا المؤسسة، وتختلف

، حنان بنت حسين بوقس، جامعة الملك عبد )غير منشورة(العمل الإداري، مذكرة ماجستير أخـلاقيات .3

  .1997ـزيز، سنة العـ

هدف البحث إلى دراسة العوامل الإدارية الداخلية للمنظمة الأكثر تأثيراً على السلوك الأخلاقي   

جانب نظري، وجانب ميداني، يركز الجانب النظري على : جانبين وقد عالجت الباحثة ذلك من خلال للموظف،

ع الأخـلاقيات من زاوية إسلامية، وأهمية توضيح ما يجب أن يكون عليه الموظف العام من خلال عرض موضو 

التمسك بواجبات الوظيفة كالتزام أخـلاقي، وكذلك تم توضيح العوامل المؤثرة في سلوك الموظف بصفة عامة، 

والتركيز بصفة خاصة على العوامل الإدارية الداخلية للمنظمة والتي تعتبر متغيرات هذه الدراسة وذلك في أدبيات 

  .البحث

ب الميداني فاستهدف التعرف على أهم العوامل الإدارية الداخلية للمنظمة تأثيراً على السلوك الأخـلاقي أما الجان

للمـوظف، وجرى تصميم استمارة استقصاء لجمع المعلومات المطلوبة، وتم توزيعها على موظفي الإدارات الوسطى 

أن السلوك : "الرئيسية للبحث التي تقـول لبعض المنظمات الصحية والتعليمية كعينـة، وذلك لاختبار الفرضية

  ".الأخلاقي للموظف يتأثر بمجموعة من العوامل التنظيمية للإدارة
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  ز 

كما انتهت الباحثة إلى مجموعة من التوصيات التي قد تساهم في تحسين المناخ التنظيمي للمنظمات الحكومية، 

ظف، ولمساعدة الموظف العام على ج السلوك وللحد من الآثار السلبية المترتبة عن الانحراف الوظيفي للمو 

  .الأخلاقي السـوي

أخلاقيات العمل  أهمية إلى تطرقها حيث من به، القيام بصدد نحن الذي البحث من الدراسة هذه تقترب
وتكمن  تفعيله، نحو عليه تأثيره خلال من بالسلوك الأخلاقي للموظف، وعلاقتها أساسا المؤسسة في الإداري

 تتناول تأثيراته ولم المؤسسة، في درامي كسلوك أخلاقيات العمل على تركز الدراسة هذه أن في لافالاخت نقاط

 إلى ينبغي ترقيته البشري، بالعنصر يتعلق كسلوك على أخلاقيات الأعمال فيركز بحثنا أما العاملين، أداء على

   .المؤسسة ككل وبالتالي العاملين أداء في مؤثرا عاملا باعتباره هدف من أهداف المنظمة عليها العمل به،
  :هيكـل البحث

لدراسـة هذا الموضــوع وإثرائه وتحليل الإشكالية المحددة بالبحث وتأكيد أو نفـي الفرضيات المقترحة، اعتمدت 

  .فصول وخاتمة ثلاثالدراسة على الخطـة التالية التي تتضمن مقدمـة و 

ات الأعمال فكرا وممارسة، واشتمل على ثلاثة مباحث تناولنا حيث جاء الفصـل الأول بعنوان مدخل إلى أخلاقي

فيها ماهية الأخلاقيات بصـفة عامـة، وأخلاقيات الأعمال على وجه الخصوص، ثم عرجنا إلى أبرز القضايا المتعلقة 

بكل من بأخلاقيات الأعمال والأداء الأخلاقي في المنظمة، وفي المبحث الأخير تم عرض علاقـة أخلاقيات الأعمال 

  .وظائف المنظمـة، ثقافة المنظمـة والمسؤولية الاجتماعية

 الثالث الفصـل وخصصنا، أما الفصل الثاني ركزنا فيه على أداء العاملين وكذا علاقة هذا الأداء بأخلاقيات الأعمال 

ة وذلك عن طريق دراسة لدراسة ميدانية لدور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء العاملين في البنوك التجارية الجزائري

  .عينـة من البنوك التجارية العامة والخاصة

وفي الأخير، نجد الخاتمة العامـة التي تتضمن ملخص عام على الموضـوع، ثم استعراض لأهم النتائج المتوصـل إليها في 

  .الدراســة، وكذا أهم التوصيات الخاصة بالموضوع، ونختم بأفاق الدراسة

  :لواردة في البحثالكلمات المفتاحية ا

 .المعتقدات الشخصية الفردية والتي تتعلق بالتصرفات الصحيحة والخاطئة: الأخلاق -

مجموعة الأسس والقواعد والضوابط التي تتشكل من مصـادر محددة، وتصبح إطارا مرجعيا من : قيم العمل -

هو مقبـول وما هو غير  المعـايير، تحكم منهج تفكير وتصرف وسلوك الأفراد في المنظمة للتمييز بين ما

مقبـول، وما الصحيح وما الخاطئ، والمشروع وغير مشروع، بما يترتب عليه السلـوك الوظيفي والإداري 

 .  والقيادي والمؤسسي المنضبط أخلاقيا وقيميا من وجهة نظر المؤسسة واتمع
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  ح 

أساس للسلوك المستحب، من أفراد يعرفها الباحثون بأا المبادئ والمعايير، التي تعتبر : أخلاقيات العمـل -

 .العمل ويتعهد أفراده بالالتزام ا

 .هو سلوك الموظفين داخل المنظمة: السلـوك التنظيمي -

 .الجهد الواعي والهادف الذي يقوم به الإنسان :العمـل -

 .نظمةعبارة عن مجموعة من الاعتقادات والتوقعات والقيم التي يشترك ا أعضاء الم: الثقافـة التنظيمية -

 .كل عمل يتضمن سوء استخدام المنصب العام لتحقيق مصلحة لنفسه أو جماعته  :الفساد الإداري -

 . في المنظمة  لناتج الذي يحققه الموظف عند قيامه بأي عمل من الأعمال ا: الأداء -

- .
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  تمهيد

صبح موضوع أخلاقيات الأعمال من المواضيع التي تحظى باهتمـام متزايد وملفت للنظر في السنـوات أ       

الأخيــرة، حيث ظهرت العديد من الدراسات في مجال الأعمال، وانعقدت المؤتمرات والندوات لبحث هذا الموضوع 

ل المطالبة بالأخلاقيات بالرغم من أا قبل عقود قليلة فقط لم ومناقشته، فقد أصبحت الأصوات تتعالى من أج

تكن موضوع اهتمام، وخاصة أن المنظمات ولسنوات طويلة لم تكن تحفل إلا بمعايير الربح والكفاءة وهذا لم يجعل 

  .للأخلاقيات حيزا يذكر ما دامت تقف في الطرف الآخر المقابل للكفاءة والذي لا يأتي بعائد مادي

لكن نتيجة للمشكلات والمعضلات الأخلاقية والممارسات غير الأخـلاقية مثل تردي مستـوى أداء         

، التي شهـدها قطاع الأعمـال في ...الموظف، وتفشـي صور الفساد الإداري أو ما يعرف بالانحراف الإداري

مال حيــال اتمــع، والأدوار السنوات القليلة الماضيـة، أثيرت تساؤلات كثيرة حـول مسؤولية منظمات الأع

  .الأخلاقية التي تلعبها

  :ولتوضيـح كل ما سبق، سيتم التطرق في هذا الفصـل إلى المباحث التالية   

  .الإطار المفاهيمـي لأخلاقيات الأعمال: المبحث الأول

  .الأداء الأخلاقـي في المنظمة: المبحث الثاني

  .ار وظائف المنظمـةأخلاقيات الأعمال في إط: المبحث الثالث
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  ي لأخلاقيات الأعمالـالإطار المفاهيم: المبحث الأول

سنحاول من خلال هذا المبحث التطرق إلى أهم المفاهيم المتعلقة بأخلاقيات الأعمال، مبتدئين فيه بعـرض         

خلاقيات؛ وكـذا المفاهيم ذات مفهـوم أخلاقيات الأعمال آخذين بعيـن الاعتبار الفصـل بين مفهـومي الأخلاق والأ

ثم تطرقنا إلى  ووجدنا من المناسب عرض نبـذة تاريخية ولو بسيطة عن ماضـي أخلاقيات الأعمال، العــلاقة،

مصـادر أخلاقيات الأعمال وكذا وسائل ترسيخها، واختتمنا هذا المبحث بالتطرق للحاجة إلى أخلاقيات الأعمال 

 . ومداخل ممارسة أخلاقيات الأعمالوأهميتـها وكذلك تناول نظريات 

  أخلاقيات الأعمال والمفاهيم ذات العلاقة: المطلب الأول   

من خلال هذا المطلب سنتطـرق ونركز على المفاهيم الأساسية التي من خلالها سنكتشف مفهـوم أخـلاقيات   

  .الأعـمال

بعض المعاني اللغوية، والمفاهيم الاصطلاحية  قبل الحديث عن أخـلاقيات الأعمال يجدر بنا أن نعـرج عنولكن   

عساها أن تسعفنا ببعض الإضاءات الكاشفة عند ولـوج أبواب الحديث عن هذا الموضـوع المهم، لذا سنعرف 

  . الأخـلاق ثم الأخـلاقيات وذلك تمهيـدا للحديث عن أخلاقيات الأعمال

 : )Ethics( والأخـلاقيات )Moral( لاقـمفهوم الأخ .1

تشير القراءات اللغوية لمصطلح الأخـلاق بأا الخلق، والخلق كما ورد في القاموس المحيط بـدءا 

أما الخـلق اصطلاحا فهو قوة راسخـة تنـزع إلى اختيار ما هو . هو السجية والطبع والمروءة والديـن" للفيروزابادي"

رجي، أما المظهر الخارجي للخلق فيدعـى والخلق عموما صفـة نفسية ذاتية لا شيء خا 1.خيـر أو اختيار ما هو شر

  2.السـلوك أو المعاملة

وقد عرف العلماء الأخلاق بتعريفات كثيرة لا يتسع اـال لذكرها لذلك سنورد البعض منها على سبيل   

  :الذكـر وليس الحصر

                                                           
 .133، ص 2010عمان، الأردن،  ،مد للنشر والتوزيعالطبعة الأولى، دار الحاالمرجع المتكامل في إدارة الأعمال، شوقي ناجي جواد،  1
  .134نفس المرجع، ص 2
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دد ما هو إذ أن الأخـلاق لديهم هي مجموعة القواعد والمبادئ التي تح": Robbins and Decenzo"تعريف 

  1.السلوك الصحيح والسلوك الخاطئ

 .أن الأخـلاق رافد فلسفي يتعامل مع ما يعتبر صحيح وخاطئ "Turban" كما رأى

. )الرذيلة(وما هو سيء ) الفضيلة(بأا تمثل منطلقات في التمييز بين ما هو جيد  الأخلاق "J.Dewey"وقدم 

   :الشهيرة "Dewey" ولةـالتي تتجسد في مق  Ideal Ethics لاق المثاليةـوبالتالي يعكس هذا المفهوم الأخ

  2).إذا سرق جاري فإنني سارق أيضا(

  :وبناءا على ما سبـق نقدم تعريفنا للأخلاق  

للتمييز بين الصواب والخطأ والجماعة التي تحكم سلوك الأفراد  القواعد والقيملاق هي مجموعة ـالأخ"

في تحديـد المعايير اللازمة لما هو جيد وسيء من التصرفات  ، كما أنها تساهمفي المواقف المختلفة

  ."والأفعال التي يقوم بها الأفـراد

  :)Ethics(لاقيات ـمفهوم الأخأما فيما يخص 

ني ـتي تعــاليونانية وال" Ethos" وهي مأخوذة من كلمة "Ethics"هيإن كلمة الأخلاقيات باللغة الإنجليزية   

   3."دراسة العادات"

رد أو القرار ـيمارسه الف يبأا معتقدات الفرد الشخصية حول ما إذا كان السلوك أو العمل الذ ياتلاقـالأختعرف 

4.أالذي يتخذه صحيح أم خط
   

أا المعتقدات الشخصية الفردية والتي تتعلق : فقال فيها في تعريفه للأخلاقيات  Griffinوهذا ما أشار إليه

فهي من وجهة  Gaidenويتفق هذا التعريف للأخلاقيات مع ما أشار إليه  1.بالتصرفات الصحيحة والخاطئة

  .تطبيق الفرد لما يؤمن به من القيم خلال القيام بسلوك معين في موقف معين نظره

                                                           
1  Robbins Stephen & Coulter Mary, Management, 7th  edition,  Prentice-Hall, New Jersey, U.S.A, 1999, P153. 

  .432ص، 2009 عمان، الأردن، ليازوري العلمية للنشر والتوزيع،دار ا، إدارة الأعمال الدولية منظور سلوكي واستراتيجيزكريا الدوري،  أحمد علي صالح، 2
الطبعة الأولى، مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  الجوانب الأخلاقية والمهنية في تكنولوجيا المعلومات،سعد عبد الستار مهدي المهداوي،  3

  .15ص ،2009
4
 Barry Norman, Ethics, West Lafayette, IN: Purdue University Press, 1999. 
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  2.الأخلاقيات هي المعايير والمبادئ التي تحكم سلوك الفرد أو الجماعة" Rue et Byars"كما وعرفها 

لاقيات بين قواعد السلوك الخاصة والمثل العليا التي ـالأخ ا الإطار فقد ربط في وصفعن هذ "Purtilo"ولم يخرج 

ة الفرد أو عدم استقامته ومدى ـيتمسك ا الفرد، إذ رأى أن هذه القواعد والسلوك والمثل تتحكم فيها استقام

   .ل التي يراها اتمعـاستجابته الإدراكية للقيم والمث

  :طرح التعريف التالي للأخـلاقياتمن خـلال ما سبق يمكن  

الأخـلاقيات يتصف بها الفرد وهي المسؤولة عن سلوكياتـه وتصرفاته تجاه المواقف التي يتعرض لها في "

  ".ظـل الظـروف والمتغيـرات التي يمر بها والتي تتفاعل مع مجموعة المبادئ والقيم التي يحملها

لاقيات نستدل إلى أن هناك فرق بين ـلاق والأخـالمتعلقة بالأخ صة على هذه التعاريف السابقةـإن نظرة فاح  

فالأخـلاقيات هي محاولة منظمة عبر استخدام السبب لإعطاء قيمة للخبر، فرديـة واجتماعية، بطريقة  .صطلحينالم

ئ التي ما لتحديد القواعد التي ينبغي أن تحكم السلوك البشري، أما الأخـلاق فهي التي تعبر عن القيم والمباد

  .يعـدها أفـراد الجماعة مهمـة

 :ويمكن توضيح هذا الفرق في الجـدول الآتي

 

 

 

 

 

 

 

  

                                                                                                                                                                                     
 .286، ص2010عمان، الأردن،  دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع،مبادئ ومداخل الإدارة ووظائفها في القرن الحادي والعشرين،  زكريا الدوري وآخرون، 1
  .2، ص2006 ،29مجلة العلوم الإنسانية، العددف الحكومية، أثر الأخلاقيات الوظيفية في تقليل فرص الفساد الإداري في الوظائأسار فخري عبد اللطيف،  2
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  لاقياتـلاق والأخـالفرق بين مصطلحي الأخ :)01(الجدول رقم 

مذكرة ماجستير، جامعة بومرداس، ، - دراسة حالة شركة الخطوط الجوية الجزائرية-خدير نسيمة، أخلاقيات الأعمال وتأثيرها على رضا الزبون: المصدر

 .13، ص2011الجزائر، 

  :تعريف أخـلاقيات الأعمال .2

قيات الأعمال يعـد أمرا في غاية الصعوبة، لأنه يرتكز على مبادئ إن وضع تعريف واضح ومحدد لأخـلا  

 .ومعايير تحكم سلوك الأفـراد في بيئات مختلفة

لاقية الفردية في مواقف الأعمال ـلاقيات الأعمال ما هي إلا تطبيق للمعايير الأخـأخ" Pride"فحسب   

.المختلفة
حيث يتضمن هذا التعريف  لاقيات الأعمالـلأخطا بسينعطي تصورا محددا وتعريفا هذا إذا أردنا أن  1

إشارة إلى أن المعايير الأخـلاقية في مجال الأعمال ترتبط بما لدى الفرد من معايير أخـلاقية، إلا أنه لم يوضـح ما هي 

   .تلك المعايير وما هي مصادرها وخصائصها

أو الأسباب، والتي يجب أن تغطـي  رى بأن أخـلاقيات الأعمال هي مجموعة من المبادئيغير أن البعض   

هذا التعريف يؤكد على أن أخـلاقيات  2.تصرف منظمات الأعمـال، سواء على المستوى الفردي أو الجماعي

الأعمـال ما هي إلا مبادئ أو أسس تحكم سلوك أو تصرف المنظمات والتي يجب عليها مراعاا عندما تتخذ 

من مجموعة  ابأ الأعمال لأخـلاقيات "Fleix"وفي نفس المفهوم أشـار . القرارات أو التصرفات وهي تمارس عملها

                                                           
1 Pride wiliam & al, Business, 8th edition, Houghton Mifflinn Co, Boston,USA, 2005, P37. 

 .7، ص2005دار الفجر للنشر والتوزيع، القاهرة، مصر، ، أخلاقيات منظمات الأعمال، شاو هـوليام  2

  الأخـــلاق  الأخــــلاقيات

 .قيم ومعايير خاصة وفردية - 

وضع معايير الأخلاقيات بما يتوافق مع الأهداف  - 
 .المرسومة

 - ا في مراحل متقدمة عند الانضمام يتم اكتسا
 . تمع ما

 . الجيد هو كل ما يعتبر جيدا - 

 .البحث والعثـور على السعادة - 

.قيم ومعايير شاملة ومشتركة بين جميع الناس -   

.معايير الأخلاق إجباريـة على الجميع -   

.يتم تعلمها في مراحل مبكرة من حياة الفرد -   

.عايير الأخلاقيةالجيـد هو كل ما يتوافق مع الم -   

.البحث عن الكمال والأمثلية -   
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فيما يرى  1.وكيات معينة تحت ظروف معينة وهي انعكاس للقيم التي يتخذها الفرد كمعايير تحكم سلوكياتهـمبادئ مدونة أو غير مدونة تأمر وتنهي عن سلال

"Schermerhorn" ة للسلوك المرتبط بمعايير السلوك الجيد أو الغير جيد ل تمثل مبادئ مهمـلاقيات العمـبأن أخ

ة من ـبحيث تكون مجموع 2.داخل المنظمـة راد والجماعةـأو السلوك الصحيح والسلوك الخطأ في تصرفات الأف

 Van"كما أن هناك تعريف مقدم من . المبادئ التي يمن على السلوك الإداري وتتعلق بما هو صحيح أو خطأ

Vilok" لاقيات الأعمال هي الدراسة والتحليل المنهجي للعمليات التي يتم من خلالها تطوير ـيه إلى أن أخيشير ف

رد وللمجموعة ـلاقيا آخذا في الاعتبار ما هو صحيح وجيد للفـالقرار الإداري بحيث يصبح هذا القرار خيارا أخ

  .ميا للموضوعحيث نلاحظ من خـلال هذا التعـريف أنه حاول إعطاء بعدا عل 3.وللمنظمة

لاقيات الأعمال إذ يرى بأا هي الإطار الشامل الذي يحكم ـلا لأخـبعدا شام "المعاضيدي"وأعطى   

ح ما هو مقبول وصحيح وما هو مرفوض أو خاطئ بشكل نسبي في ـالتصرفات والأفعال تجاه شيء ما، وتوض

ب فيه ثقافة المنظمة والقيم وأنظمة المنظمة ضوء المعايير السائدة في اتمع بحكم العرف والقانون، والذي تلع

  4.وأصحاب المصالح دورا أساسيا في تحديده

ة ـة، والاستقامـالأمان(لاقية ـم الأخـالالتزام بالقي هي عماللاقيات الأـأخأن  "Woller"عبر عنها وأخيراً،   

  5.لـفي العم) دقـة، والصـوالثق

الأعمال نـرى أن معظمها يركز أو يتفق على مجموعة من وفي ضوء ما تقدم من تعريفات لأخـلاقيات   

  :النقاط هي

 أا مبادئ تحدد سلوك الأفراد في المنظمة؛ .1

 أا سلوكيات حسنة ينتج عنها أفعال حسنة؛ .2

هي إطار شامل يشكل السلوكيات والأفعال الأخـلاقية وغير الأخـلاقية، تسهم عوامل عدة في تكوينه  .3

 .م الشخصية لأفراد المنظمة، أنظمة المنظمة، وأصاحب المصالحثقافة المنظمة، القي: مثل

                                                           
1 Fleix Nigro & al, Modem public Administration , 6th  Edition, Harper and Row Publishers, 1984, p18. 
2
Schermerhorn John, Management and Organizational Behavior, Prentice Hall Inc, New Jersey, USA, 1996, P48. 

  .18، ص2005 ة الإدارية، القاهرة، مصر،المنظمة العربية للتنميأخلاقيات الإدارة في عالم متغير، نجم عبود نجم،  3
 .6ص  ،2005، ماجستير، جامعة الموصل، العراق مذكرةأثر أخلاقيات العمل في تعزيز إدارة المعرفة، ، المعاضيدي محمد عصام أحمد 4

5 Woller, Business Ethics Society and Adam Smith: Some Observations on the Liberal Business Ethos,  ournal of Socio-

Economics, Vol 25, no 3, 1996, p315. 
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ة من ـنظام مكون من مجموع :لاقيات الأعمال فهيـالتعريف الآتي لأخ استخلاصيمكن  سبقوفقا لما   

لين في ـوالبيئة الاجتماعية والتي تكون مطلوبة في سلوك العام الدينالقواعد والأسس والقيم المستمدة من 

 ،وبـطأ وما هو مرغوب وما هو غير مرغـوما هو خ حـيو صحـاري، وتتعلق بالتمييز بين ما هل الإدـالعم

  .دف تحقيق المصلحة العامةـبه

  :ويجسد الشكل التالي المفهوم الشمولي لأخلاقيات الأعمال
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  المفهوم الشمولي لأخلاقيات الأعمال: (01) الشكل رقم
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  أخـلاقيات الأعمال نظرة في التاريـخ: المطلب الثاني    

 .ل مـرة جديدة نعود فيها إليهإن إحدى فضائـل التاريخ هي أنه يزودنا باستمرار بقدر أكبر من المعـرفة في ك  

فنظرة إلى المستقبـل في موضوع مثل أخـلاقيات الأعمال لا يساويهـا بالأهمية في أكثر الأحيـان إلا نظرة إلى 

  1.الماضـي

قبـل الميلاد، بمثابة أول مرشد أخلاقي يسجله التاريخ،  1780الذي وضـع عام " حمورابي"حيث كان ميثاق   

وبالرغم من أن العديد من " بابيلون"توجيها، أساس مملكة  282يثاق، بما يحتوي عليه من ولقد أصبح  هذا الم

أحكامه قد تبدو لنا وفقا لمقاييس عالمنا المعـاصر غير أخلاقية، مثل تلك الأحكام الخاصة بالرق، إلا أن ذلك لا 

وقامت حضارات . لتجارة والحضارةينفـي أن هذا الميثاق أرسى بالفعل مجموعـة من القواعد التي أتاحت وجود ا

قبل الميلاد، هذا إلى جانب  500في عام " إنجيل كونفوشيوس"قديمـة بوضع مواثيق أو مبادئ خاصة ا، مثل 

المواثيق الإلهية مثل الوصايا العشر لموسى والقرآن الكريم، ففي الأديان لاسيما الإسـلام كانت هناك إشارات 

     2.العمل، فالعمـل في الإسـلام هو حاجة أخلاقية ودينيـة فضلا عن انه مطلبواضحة على أهمية الأخلاق في 

بالانتقال من الدين إلى الفلسفـة فإن هناك جذورا عميقة تشير إلى الاهتمام بموضوع الأخـلاق في شؤون   

ثـة كانت الأخلاق موضوع ففي الفلسفة اليونانية القديمة التي تعد منبع للفلسفة الحدي. الإنسان العامة ومنها العمـل

، أما فلاسفـة العصر الحديث فقد كانت لهم رؤى مختلفة اتجاه موضوع ...اهتـمام كل من أفلاطون وأرسطو

وهما من فلاسفة القرن التاسع عشر أن الأخلاق هي تحقيق أكبر  Benthams and John Millsالأخـلاق فـ 

3.قدر من المنفعة لأكبر عدد من الناس
 

  Martin Luther:برزت شخصيات إصلاحية أمثال ،رون الوسطىـالق فيلاح ـر الإصـوخلال عص  

التي ناقشت التجارة والأعمـال وفتحت الطريق لتعزيز أخلاقيات الأعمال البروتستانتـي من  John Calvinو

ة التي انطلقت خـلال اعتقادهم أن الناس يمكن أن تخدم االله من خـلال العمـل، ويعد عصـر الإصلاح نقطة البداي

منها أوروبا لبناء ضة الأعـمال، وفي هذه الفترة بالذات كان هناك جـدل واسع بشأن فصـل الـدين عن السياسة 

  .وولادة ما يعرف بالاقتصاد السياسي

                                                           
 .45 مرجع سبق ذكره، ص ،أخلاقيات الإدارة في عالم متغير نجم عبود نجم، 1
 .7 ص، 2006 ، جانفيمطابع معهد الإدارة العامة ،، مركز المشروعات الدولية الخاصةأخلاقيات العمل المكون الرئيسي لحوكمة الشركاتجون سوليفان،  2

3 Wary-Bliss, Taylor, Classical Ethical philosophy, School of AFM, 2007, http:// www.courses.essex.ac.uk.consulté le: 
30/06/2012, 20:15. 
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ا وفي القرن السادس عشر أصبحت المواقف الإيجابية اتجاه العمـل جزءا من ثقافة اتمع الذي مثـل فارقا كبير       

حيث عزز عالم الاجتماع والاقتصـاد السياسـي . بطريقة تفكيره في العمل قياسا بالعصور الوسطى والكلاسيكية

" الأخلاقيات البروتستانتية وروح الرأسمالية: " هذه المواقف عند إصـداره لكتاب بعنوان Max Weberالألمـاني 

: ـح في كتابه أن العـوامل الأساسيـة للأخلاقيات هيإذ وظف القيـم الدينية لخدمـة الاقتصـاد وأوض ،1904عام 

1.الاجتهـاد، الانتظـام، أولوية ميدان العمل، تأجيل الرغبات
 

طبيعـة وأسباب "الذي عرف بأنه أبو الاقتصاد الحديث في بحثه   Adam Smithوفي القرن الثامن عشر

، والتأكيد على فكرة اليـد الخفية، التي تؤدي ، أكـد أن للعمل قيمة عليا ودعا إلى حرية الأعمال"ثـروة الأمـم

ومن هنا انطلقت  2.بالأعمال من خلال سعيها لتعظيم الربحية ومن خلال المنافسة الحرة إلى تحقيق منافع اتمع

وفي . الرأسمالية التي تدعو إلى إطلاق حرية الأعمال وتشجيع المنافسة بغض النظر عن الوسائـل المستخدمة فيها

الذي يعد من رواد الإدارة فكرة اليـد الخفية وأكد على مدراء المنظمة أن يختاروا  Druckerلحالي انتقد العصر ا

وأنه لا يؤمن أبدا بإمكانية  ،"اليد الخفيـة تحول الرذائل الخاصة إلى فضائل عامة: "أهدافا مسؤولة اجتماعيا وقال أن

وخـلال نفس   3.أو أا تعزز من الالتزامات لمدراء المنظمات أن تحل المنافسة بشكل تلقائـي المشاكـل الاجتماعية،

هذا القرن وببزوغ فجر الثورة الصناعية والتغييرات التي رافقت الأعمال ازدادت حدة المشاكل الأخـلاقية وتمثل ذلك 

. نيةفي الاستخدام السيئ للأطفال في العمالة حيث سعت المنظمات لتحقيق الربحيـة على حساب القيم الإنسا

أدى ذلك إلى ظهـور مدارس الفكر الإداري التي حاولت رسم منهجية للعمل تتناسب وطبيعة المرحلة التي كانت 

تمر ا الأعمال آنذاك ومنها حركة الإدارة العلمية لتيلـور، التي أكد فيها على أهمية الحوافز المادية كعامل أساسي 

لم تسلم هذه النظرية . متناسيا العلاقات الإنسانية المؤثرة في ذلك لحث الأفراد على العمل من أجل تحقيق الربحية،

من الانتقادات التي وجهت إليها وعلى إثرها ظهرت حـركة العلاقات الإنسانية التي دعا مفكروها للاهتمام 

   4.بالعنصر البشري باعتباره ركيزة كل منظمة

ت ظهر في سبعينيات القرن الماضي، ويؤرخ الباحث بالانتقال إلى اال الأعمال فإن الاهتمام بالأخـلاقيا

Norman Bowie  حيث عقـد المؤتمر الأول 1974تاريخ ولادة أخلاقيات الأعمال في حقل المنظمات عام ،

                                                           
1 Hill Roger, Historical Context of the Ethics, 1996, http://rhill.coe.uga.edu/workethic/hist.htm, PP 6, 7.  

 .50 مرجع سبق ذكره، ص ،أخلاقيات الإدارة في عالم متغير نجم عبود نجم، 2
3 Waring Stephen, Peter Druker, MOB, and the corporatist critique of scientific Management, P 221  
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لأخـلاقيات الأعمال في جامعة كنساس والـذي فتح الباب لتكون الأخلاقيات ضمن مناهج المنظمات، إذ تم 

   1.ؤلفات والبحوث التي تخص أخـلاقيات الأعمالإصدار العديد من الكتب والم

بالعـودة إلى العصر الحالي عصر المعرفة وثورة المعلومات والانفتاح العـالي فيما بين البلدان، والعالم الذي   

فقد أصبحت الأخلاقيات في الأعمـال تمثل تحديا . أصبح في متناول الجميع بفضل تقنيات الاتصال المتقدمة

2.جه المنظمات، ويحدد لها سبـل النجاح والبقاء في عالم المنافسةحقيقيا يوا
 

وما توصلنا إليه من خلال كل ما سبق أن الأخـلاقيات في العمل لا تزال حتى يومنا هذا موضع نقاش 

وجـدل بين الباحثين ورجال الأعمـال، بعد أن وجهت العديد من الانتقادات للشركات المتعددة الجنسيات التي 

م الأطفال في العمـالة، أو تدفع أجورا أقل للعاملين في بلدان أخرى، وبعد سلسلة الفضـائح الأخلاقية تستخد

  .  للشركات العالمية

إن الغاية من هذا العرض التـاريخي لأخـلاقيات الأعمال وتطورها عبر الدين والفلسفة فضلا عن أراء بعض   

لحديث عنها؛ يكمن في أن التاريخ يضـع الخطوط العريضـة للحاضر الباحثين فيها وربط الماضي بالحاضر في سياق ا

والمستقبـل معـا، فما بين عتبة الحاضر والمستقبل يكمن الماضي الذي من خلاله تصحح المسارات وتصحح 

  .الأفكار

  مصـادر أخـلاقيات الأعمال: المطلب الثالث   

، فهو لا يأتي من فراغ حيث تقف عدة وك الإنساني أنه مسبب وهادف ومدفوعـمن أهم خصائص السل

ه، ولذا فإن التعرف على مصادر السلوك ودراستها وتحليلها، وتوظيفها بشكل سليم لصالح المؤسسة ـعوامل ورائ

  . اية الأهميةـأمر في غ

ذا واهر المرتبطة ـد في التنبؤ بالظـادر السلوك لدى الأفراد في المؤسسة يفيـة إلى أن التعرف على مصـإضاف  

وتستند أخلاقيات . ل الذي يكون في صالح المؤسساتـالجانب، ومن ثم السيطرة عليها أو التكيف معها بالشك

     3:وهما الأعمال إلى ركنين أساسيين

                                                           
1 George Richard, A History of Business Ethics,   
http://www.scu.edu/ethics/practicing/focusareas/business/conference/presentations/business-ethics-history.html, le: 
01/07/2012, 19:38.   
2 Hill,Roger, op,cit, P 12. 
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 نظام القيم الاجتماعية والأخلاقية والأعراف والتقاليد السائدة في اتمع؛ - 

  .التي تؤمن ا المنظمة وكذلك خبرا السابقةنظام القيم الذاتية المرتبطة بالشخصية والمعتقدات  - 

     :والشكل التالي يوضح ذلك

  مصادر الأخلاقيات في الأعمال: (02) شكل رقم

  

  

  

  

  

  

  

                                             

لأعمال، الطبعة الثالثة، دار وائل للنشر، عمان، طاهر محسن منصور الغالبي، صالح مهدي محسن العامري، المسؤولية الاجتماعية وأخلاقيات ا: المصدر

  .193، ص 2010الأردن، 

إن ما يمثل مصادر لأخلاقيات الإدارة والأعمال يشكـل مؤثرات فعليـة في السلوك الأخلاقي، ويمكن إجمال   

  :هذه المؤثرات والمصادر في اموعات الثلاثة  الآتي ذكرها

فـرد كمدير أو موظف هو أساس السلوك الأخـلاقي للأعمال، وإن إن ال: )الأخـلاق الشخصية( ردـالف .1

سلوك هذا الفرد يتأثـر بمجموعة من العوامل بعضها يرتبط بتكوينه العائلي والشخصي أو بنظامه القيمي والبعض 

 :الآخر يتشكل عبر مؤثرات أخر ومن بين هذه العوامـل نذكر

ى وطاعة االله وحسن المعاملة وهذا بطبيعة الحال ينعكس على الأديان السماوية الإنسان بالتقو  تأمر: نـالدي .أ 

فالدين قدم للإنسانية جمعاء مختلف الطرق السليمة في تعامل الناس مع . أخلاقيات أي عامل في مجال عمله

أخلاقيات 

نظام القيم الاجتماعية 

والأخلاقية في 

 المجتمع الخارجي

والمعتقدات نظام القيم 

 الشخصية

القيم الشخصية الذاتية   -
 الفطرية

المعتقدات الدينية   -
 المذهبيةو 

الخبرة السابقة والمستوى   -
 التعليمي

الثقافة السائدة في اتمع  -    

قيم الجماعة  -    

قيم العائلة  -    

  قيم العمل    
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ومعامـلات الناس في دل والاستقامة، والطاعـة، ـحيث تعرض للع ،فلم يترك صغيرة ولا كبيرة إلا أحصاها. بعضها

زاهة في التعامـل مع ـث على النحوترشيد الاستهـلاك والنفقات، كما ع والشراء والعقـود وإبرام المعاهدات، البي

ة، أما من جهة أخرى فإنه هو المصدر الحقيقي ـهذا من جه 1،...الغش وتحريم الرشوة نبتجأمر بن، وكذا ـالآخري

يرا ما تدرس الأخلاق باسم الدين ويدافع الدين عن نفسه وكث 2.للمسؤولية الشخصية والتي تنبع منها الرقابة الذاتية

3.باسم الأخلاق، ويكاد مدلول إحدى الكلمتين يتطابق مع مدلول الكلمة الأخرى في بعض المواقف
 

إن القـرآن الكريم والكتب السماوية الأخرى والتي تعد المنبع الأول لكل القيم الأخلاقية التي يسترشد ا  

هي أساس الأخلاق،  4صلى االله عليه وسلم، محمدفضلا عن السنة النبوية لسيـد المرسلين النبي الإنسان الواعي، 

إن االله يحب إذا عمل :"ل ومنها قـوله صلى االله عليه وسلمـد أن هناك عدة أحاديث تحث على إتقان العمـفنج

الأفـراد منها قوله صلى االله عليه  وهناك أحاديث كثيرة ـدف إلى زرع القيم الحميدة في ."أحـدكم عملا أن يتقنه

".أعطوا الأجير أجره قبل أن يجف عرقه:"وسلم  

ل المصدر ـأحد المؤثرات البيئية التي تساعد على تكوين سلوك الفرد، فهي تمث) الأسرة(لة ـد العائـتع: العائـلة  .ب 

حياة الفرد إنما يتعلمها من  الأول للمعلومات التي يحصل عليها، فالمبادئ والقيم الاجتماعية التي تحدد مسيرة

حيث ينقـل الإنسان سلوكه الذي ورثه من أسرته إلى التنظيم، وهذا السلوك يعبر عن  5.لة التي ترعرع في ظلهاـالعائ

واقع بيئته المعـاشة وظروف حياته المادية، فالأسرة التي تربي أبناءها على المبـادئ والمثل الدينية من صدق وأمانة 

وأما الأسـرة التي تربي أبناءها عـلى عدم احتـرام القيم والمبادئ، . أبناؤها متمسكين ذه المبادئواحترام، يظل 

وعلى . والتشكيك فيهما فإن هـؤلاء الأبناء سينقلون نظرم للقيم والمبـادئ إلى التنظيم الذي سوف يعمـلون فيه

كامـلة لطفل اليوم، فالمبـادئ التربوية تؤثر على ل هي تركيبة نفسية اجتمـاعية متـالعموم فتصرفات موظف المستقب

   6.ةـالدور الاجتماعي للطفل وهو ما يؤثر بدوره بالطبع على مستوى أخـلاقه وبالتالي على أخلاقياته في المنظم

                                                           
 .436،439، ص ص 2006، مؤسسة لورد العالمية للشؤون الجامعية، البحرين، إدارة الأعمال الدوليةمصطفى كامل،  1
 .22محمد عبد الفتاح ياغي، مرجع سبق ذكره، ص  2
 .58، ص 1991، دار القلم، الكويت، ، الطبعة الأولىالدين بحوث ممهدة لدراسة تاريخ الأديانراز، محمد عبد االله د 3
 .66، ص 2008، مذكرة ماجستير، جامعة الجزائر، تحليل الإشهار من منظور أخلاقيتيتوش مفيدة،  4
 .128ص  ،1975 ، الإسكندرية، مصر،دار الجامعات المصرية ،السلوك الإنسانيإبراهيم الغمري،  5
 .229، ص1985، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، مصر، دراسات في علم الاجتماع العائليسيد أحمد غريب،  6



  إلى أخلاقيات الأعمال فكرا وممارسةمدخل  ـ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالأول ـــــالفصل  

 

 
24 

تستطيع هذه المؤسسات أن تلعب دورا مهما في  :المؤسسات التعليمية والخبرة السابقة أو المكتسبة  .ج 

خــول اال الوظيفي، حيث تستطيع توجيههم وتوعيتهم وتدريسهم بعض المساقات في الدين إعداد الطلبة لد

1.والأخلاق والعلاقات العامة حتى تنجح في تنمية سلوكيام الإيجابية تجاه المؤسسة والانتماء والإخلاص
 

قي الذي يمـارسه المديرون إن منظمة الأعمال هي المؤثر والمتأثر بالسلوك الأخلاقي أو اللاأخـلا: المنظمــة  .2

فهي تشيـر إلى السياسات والأنظمة ومجموعة مبـادئ الأخلاقيات ونظـم المكافأة والاختبار . والعاملون فيها

والتدريب التي تشكل بمجملها واحدة من أهم القوى المساهمة في تشكيل أخلاقيات الأعمـال والتي من شأا أن 

نظام من أنظمة المنظمة تأثيرا خاصا على طبيعة سلوك العاملين وبمجمل هذه توجه السلـوك باتجاه معين، ولكـل 

التأثيرات تتولد قوة تشد السلوك وتدفعه بالاتجاه الذي قد يعزز أو يضعف العمـل بأخـلاقيات الأعمال ومن 

 :السياسات المتبعة من قبل المنظمة نجد

يم والمعتقدات والقيم الراسخة والطقوس والشعائر والتي هي في حقيقتها مجموعة المفاه :الثقافة التنظيمية .أ 

ويعبر عنها بأا طريقة عمـل الأشياء المتعلقة بالمنظمة، وإن أهم فوائدها تتمثل بكوا . ذات الدلالات المهمة

2.مرجعية للعاملين ومرشد للسلوك الملائم
  

ل من خلالها الإدارة توقعاا وثيقة تصدرها المنظمـة تمثل أداة ووسيلة توصـ: لاقيةـالمدونات الأخ  .ب 

الأخـلاقية، فهي تتضمن على الأقـل مجموعة القيم والمبادئ المرتبطة بالسلوكيات المقبولة والمرغوبة أو السلوكيات 

 .الخاطئة وغير المرغوبة داخل المنظمة أو بتعاملها مع الأطراف الأخرى

يقتدي م الفـرد ويتخذ منهم نموذجا يكون للأشخـاص الذين : سلوك المديرين والمشرفين والزملاء .ج 

يحتذى به تأثيرات واضحة في أخـلاقه في ميدان العمـل، حيث نجد أن الزملاء يؤثرون إلى حـد كبير في تكوين 

المرء على دين خليـله "صلى االله عليه وسلم  دـمحمأخلاق الفرد وأهدافه وهـواياته ورغباته، ولذلك يقول الرسول 

3".لا تسـل عن المرء بل سـل عن قرينه"، وقد قيل قديما "اللفلينظر أحدكم من يخ
 

إن الإنسـان كـائن اجتماعي بفطـرته وطبيعته، ولا يستطيع أن يعتزل الناس ويعيش وحيـدا، : ةـة الخارجيـالبيئ   .3

 :فنجده يتأثر بمجموعة من العوامـل الخارجية التي تتحكم في أخلاقه ومن ضمنها نجد

ال تبعا للنظم الوضعية لن يكون إلا ـرد بأخلاقيات الأعمـإن التزام الف: ةـن الحكوميالتشريعات والقواني .أ 

فالقوانين والأنظمـة والتشريعات من المصادر الرئيسيـة التي زام ا، ـواقب المترتبة على عدم الالتـبمقدار خوفه من الع
                                                           

 .20 محمد عبد الفتاح ياغي، مرجع سبق ذكره، ص 1
2 Deal Kennedy, Corporate Culture, the Rites and Rituals of Crporate life, Addison Wesley publishing, Boston, U.S.A , 
P4. 

 .227 غانم فنجان موسى، فاطمة فالح أحمد، مرجع سبق ذكره، ص 3
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. ارات الإدارية وأوامر الرؤساء الإداريينتتحكم في تسيير الإدارة في المنظمات وتصريف المعاملات وتنفيذ القر 

والمقصود هنا بالتشريعات هي دستور الـدولة وكافة القوانين المنبثقة عنه، ونظام الخدمة المدنية، والأنظمة واللـوائح 

الأخرى على مختلف أنواعها، التي تبحث في أخـلاقيات الأعمـال من حيث الانتظام بالـدوام مثـلا، والتقيد بقواعد 

 1...الجدارة والاستحقاق، وأتباع كـافة الإجراءات القانونية

: والذي جـاء فيه 23ادته ـل في مـانون الأساسي العام للعامـن بين القوانين التي تنص على ذلك نجد القـم

عليه  يتعين على العمال أن يلتزموا السر المهني، وألا يفشـوا محتوى أية وثيقة أو حدث أو خبر بحوزم أو يطلعون"

   2."بحكم ممارسة مهامهم وأن لا يمكنـوا غيرهم من الإطلاع عليـه ما عـدا ما تقتضيه ضرورات الخدمة

يلتـزم الموظفين أثناء وظائفهم بواجب النزاهـة، لاسيما : "في مادته الثانيـة ،93/54 وتضمن المرسـوم التنفيذي رقم

3".في علاقام مع الجمهور  

وعة من القيم والعادات والتقاليد والأعراف التي اكتسبت قوة ـتحتوي على مجم: جتماعيـةد الاـالأعـراف والتقالي .ب 

د من أهم مصادر أخـلاقيات الأعمال ـالقانون في ضبط السلوك الفردي اتجاه العديد من القضايا، وهي بالتالي تع

 .م بالقواعد الأخـلاقية اتمعيةالمؤثرة في السلوك، وتلعب دورا مهما لدى الأفراد من حيث الاستقامة والالتزا

بالإضافة للمصادر السابقة تشكل جماعات الضغط بجميع أشكالها : يـجماعات الضغط في المجتمع المدن .ج 

وقد تمارس الكثير من جماعات الضغط . مصدرا مهما لقواعد السلوك الأخلاقي للعاملين في منظمات الأعمال

ل أو قد تنظر بشكل غير رسمي لتعزيز اتجاهات وأخلاقيات معينة ـد العمـتأثيرا في سن الكثير من القوانين وقواع

هي نقابات العمـال، وجمعيات  ح الأمثلة على جماعات الضغطـولعـل أوض. د اتخاذ قرارااـنسترشد ا الإدارة عن

    4.ضرة، جمعيات السـلام الأخـحماية المستهلك، جمعيات الدفاع عن حقوق المرأة، جمعيات حماية البيئ

    

  

  

                                                           
 .27، ص 2008 بدون مكان نشر، ،، دار الكتاب القانونيأخلاقيات الموظف العاممحمد الصيرفي،  1
 .724، ص 32 ، العدد)الجريدة الرسمية(ل، ـام للعام، المتضمن القانون الأساسي الع1987أوت  8 الموافق لـ 1397رمضان  1، المؤرخ في 87/12وم ـالمرس 2
، العدد )الجريدة الرسمية(، يحدد بعض الواجبات الخاصة المطبق على الموظفين والأعوان، 1993فيفري  16الموافق لـ  1413شعبان  24، المؤرخ في 93/54وم ـالمرس 3

 .5، ص11
، 2010، ل للنشر، عمان، الأردنـة الثالثة، دار وائـالطبع ،لمسؤولية الاجتماعية وأخلاقيات الأعمالاطاهر محسن منصور الغالبي، صالح مهدي محسن العامري،  4

 .147 ص
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  المؤثرات الأساسية في السلوك الأخلاقي: (03)الشكل رقم

  

  

  

  

  

  

  

  

، 2009ة الأولى، دار وائل للنشر، عمان، الأردن، ـي، إدارة وإستراتيجية منظمات الأعمال المتوسطة والصغيرة، الطبعـطاهر محسن منصور الغالب: المصدر

  .106ص 

يات الأعمال وأهميتهالاقـة إلى أخـاجـالح: المطلب الرابع      

: الذي يتبادر إلى الذهن ويمكننا إثارته هنا هوفإن التساؤل ، الأعمال سابقا لاقياتـبعد تحديدنا لمفهوم أخ

د ا؟ـلمـاذا هذه الحـاجة إلى الأخـلاقيات والاهتمام المتزاي  

: إلى ـةلاقيات في المنظمـخإلى الأتكمن الحاجة     

ة أو غير المرغوب فيها، مما ولد الإحساس المتزايد بأن المنظمات أصبحت في وع بعض الأعمال المضادـشي .1

يات في المنظمات لاقـلاقية مما كانت عليه في السابق، مما يكشف عن الحاجة إلى الأخـتصرفاا وصفقاا أقل أخ

 ؛سواء على المستوى الداخلي أو الخارجي

أمام حالات معقدة من الصعب جدا الحكم فيها على تعقد وتداخل المصالح في المنظمات الحديثة جعلها  .2

ما هو صواب أو ما هو خاطئ من الناحية الأخـلاقية، وهذا ما أدى إلى أن تصبح المشكلات الأخلاقية في غاية 

 السلوك الأخلاقي الإداري

ةـالمنظم  
 التشريعات والقوانين الحكومية -

 جتماعيةالأعراف والتقاليد الا

 ه وعاداتهـثقافة اتمع وقيم -

إعلام الدولة والصحافة  -

 رأيـومؤسسات ال

ة الخارجيةـالبيئ  

السياسات  -

 والاستراتيجيات

 لـوقواعد العم

 دوناتلما -

ردـالف  

 ـةتأثير العائل -

 القيم الدينيـة -

 المعايير الشخصية والحاجات -

 وىـة والمستـالخبرة السابق -
 ـيالتعليم
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التعقيد في نطاق واسع من القضايا والمواقف والحالات، لهذا أصبحت أكثر إثارة للاهتمام والجدل في الوقت 

   1د البيئة الداخلية والخارجية للمنظمة؛الحاضر على صعي

ثمة مراجعة جدية للمفاهيم السائدة التي تـرى أن منظمات الأعمال دف من أجل بقائها واستمرارها إلى   .3

تعظيم الربح، مما أدى إلى إضافة قدسية واضحة على الربح والربحيـة في هذه الشركات دون أن يرافق ذلك اهتمام 

 لأخلاقية والمعنوية؛واضح بالاعتبارات ا

وجود وقوة الأسباب المؤدية إلى المعضلات، فالأفراد سواء في الإدارة أو في الوظائف الأخرى التابعة لها نجد  .4

  2.أن لهم أسباب عديدة تدفعهم إلى الانتهاكات الأخلاقية

الأخـلاقي تجاه الجماعات فالأخـلاقيات تعد بمثابة الدفـة التي تقود المنظمات والأفـراد نحو الالتزام الأدبي و 

الأول أا تعطي قيمة للمجتمع ككل من خـلال التزام : المختلفـة، وتظهر أهمية أخـلاقيات الأعمـال في جانبين

والثـاني أا تحسن حياة الأفراد داخل المنظمـة من خلال الأنظمـة الأخـلاقية التي . المنظمات بمسؤوليتها الاجتمـاعية

   .تنتهجها المنظمـات

  : لذا فإن أهميـة أخـلاقيات الأعمال تبرز من خـلال الآتي

لا يمكن القبول بالمنظور التقليدي للعمل والذي يرى تعارضا بين تحقيق مصالح منظمة الأعـمال المتمثلة  .أ 

. يديبالربح المادي وبين الالتزام بالمعايير الأخلاقية والتي عرضت وكأا تقلل من الكفاءة ضمن هذا المنظور التقل

ففي إطار المنظور الحديث نجد ارتباطا إيجابيا بين الالتزام الأخلاقي والمردود المالي الذي تحققـه المنظمة وإن لم 

 .يكن ذلك على المدى القصير فإنه بالتأكيـد سوف يكون واضحا على المدى الطويـل

خلاقية وهنا يأتي التصرف قد تتكلف منظمات الأعمـال كثيرا نتيجـة تجاهلها الالتزام بالمعايير الأ .ب 

اللاأخلاقي ليضع المنظمة في مـواجهة الكثير من الدعاوى القضائية خاصة إذا ما تمادت المنظمة وأخذت تركز  

 .كثيرا على مبدأ الرشد والنموذج الاقتصادي بعيدا عن التوجـه الاقتصادي الاجتماعي الأخـلاقي

 .والإقليمية والدولية وهذا أيضا له مـردود إيجابي على المنظمة تعزيز سمعـة المنظمة على صعيـد البيئة المحليـة .ج 

 يقترن بالتزام )14000وايزو  9000مثل ايزو ( إن الحصول على شهادات عالمية وامتيازات عمل خاصة .د 

   3.المنظمة بالعديد من المعايير الأخلاقية في إطار الإنتاج والتوزيع والاستهلاك والثقة ودقـة وصحة المعلومة

                                                           
 .63 تيتوش مفيدة، مرجع سبق ذكره، ص 1
 . 382،383، ص ص 2008، دنة الأولى، الوراق للنشر والتوزيع، عمان، الأر ـ، الطبعر للأعمال المسؤولية البيئية لرجال الأعمالـالبعد الأخضنجم عبود نجم،  2
 .137،138 طاهر محسن منصور الغالبي، صالح مهدي محسن العامري، مرجع سبق ذكره، ص ص 3
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نظيم وضبط السعي وراء المصلحة الشخصية الذي يمكن أن يهدد المصالح الجماعيـة، فالقواعد والمعايير ت .ه 

 .الأخلاقية تراقب السلوك، وترسخ الحالات المرغوبة في المنظمة

تساعـد القيم الأخـلاقية على تقليـل التكاليف التي تتكبـدها المنظمة عنـد اتخاذ القـرار المناسب، فالقـواعد  .و 

       1.الأخـلاقية تقلل من الجهد والوقت المبذول في قياس الشيء الصحيح للقيام به أو اتخاذ القرار بشأنه

بصفـة عامة إن الدور الجوهري والأساسي للأخلاقيات بصفـة عامة ولأخلاقيات الأعمال بصفة خاصة هو 

ن الأمم والحضارات كان بسبب ايار أا وسيلـة للنهوض بالأمة ذلك أن التـاريخ يخبرنا أن سقوط الكثير م

. الأخلاق  

السر يرجع إلى : "فقال" ما سر تقدم اليابان هذا التقدم؟:"وفي هذا نجـد أنه قد سئل أحد وزراء اليابان   

2".تربيتنا الأخلاقية  

لاقيات الأعمالـنظريات ومداخل ممارسة أخ: المطلب الخامس       

ل التي تسهم في تكوينه ـمل معه من خلال تفسيره ومعرفة مجال العواميعتمد فهم السلوك الأخلاقي والتعا

ل هذا الغرض ظهرت العديد من النظريات التـي اهتمت بتفسير السلوك الأخلاقي وفيما ـوتحديد اتجاهاته، ومن أج

: يلي نستعرض بعضا من هذه النظريات وهي  

فإن ووفقا له  .في القـرن التاسع عشر John Stuart Millهو رأي أوجده الفيلسوف : نظريـة المنفعـة .1

وعلى أساس ذلك يتوقع من صناع القرار  3الأخلاق وقواعـد السلـوك يجب أن تقوم على أساس المنفعة النهائية،

دراسة تأثير كل قرار بديل على الأطراف جميعا ومن ثم اختيار القرار الذي يحقق حالة الرضا لأكبر عدد من 

إلى أن هذه النظرية تقترح الأفعال والخطط التي يجب الحكم   Wheelen and Hungerويشير كل من . الأفراد

 4.عليها من خلال النتائج المتحققة عنها، وأن الأفراد هنا يجب أن يتصرفوا بطريقة تعطي أكبر المنافع للمجتمع

  . المشكلة في هذه النظرية تكمن في صعوبة إدراك كل المنافع والكلف لأي قرار أو تصرف

وفقا لهذه النظرية فإن الأعمال لا تكون أخلاقية إلا حينما تعزز مصالح الفرد على  :النظريـة الفرديـة .2

المدى البعيد، حيث يعد التوجيه الذاتي الفردي هو الحاكم الأعلى فيجب الحد من القوى الخارجية الـتي تقف 

                                                           
1Jones, Organizationl Theory: Text et Cases, 2nd ed, New York, Addison Wesley Publishing, 1999,  P196   

 .23ص، 2009، ، دار المسيرة للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، الطبعة الأولىأخلاقيات العملبلال خلف السكارنة،  2
3 Chandan, ManagementM cocept and strategics, Vikas Publishing House pvt Ltd, New Delhi, 1998, P104.    
4Wheelen Thimas, Hunger David, Strategic Management, 6th  ed, Wesley Longman, New York, USA, 1998, P49.   
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نجد أن هذه النظرية تقوم على الإفـراط في  1.القراربوجهه، ويعد الأفراد الميزة طويلة الأمد لأنفسهم قياسا لجودة 

 .حب الذات والأنانيـة والسعي لتحقيق المصلحة الذاتية بعيدا عن مصلحة الأطراف الأخرى

 Johnانبثقت هذه النظرية من أفكار ومعتقدات الفيلسوف الإنجليزي  :نظريـة الحقـوق الأخـلاقية .3

Locke  الطبيعية الأساسيـة للإنسان التي ينبغي احترامها وحمايتها  في كل أن هناك بعض الحقوق  والتي تتضمن

، وتعرف نظرية الحقوق الأخـلاقية، بأا النظرية التي تحكم القرارات ...حـالة مثل حق العيش، الحريـة في الرأي

قـوق أساسية لا والسلوك من خـلال توافقها مع حقوق وامتيازات الإنسان الأساسية، ووفقا لها فإن البشر لديهم ح

          2.يمكن تجاوزها بقرارات فرديـة، وإن القرار الصائب أخـلاقيا هو ذلك القرار الذي يحفظ حقـوق الأفراد المتأثرين به

ويرى نجم عبود نجم أن واحدة من أكثر السمات الحرجة في الحقوق هي أا يجب أن تكون في علاقة تكاملية مع 

د الواحد يكون بالترابط مع حق الآخرين في العيش، وحق الحرية للفرد يتكامل الواجبات، فحق العيش للفر 

3.بالسماح للآخرين بممارسة حريتهم أيضا
 

   4:الحقوق الأخـلاقية التي يجب مراعاا عند عملية اتخاذ القرار وهية أنواع من ـوهناك ست

 م الحر وللطريقة التي يعاملون ا؛يجب أن لا يعامل الأفراد إلا من حيث قبوله: الحق في حرية القبول .أ 

للأفراد الحرية في الخصوصية، ولهم الحق في مراقبة المعلومات التي تخص حيام  :حق الخصوصية .ب 

 الشخصية؛

 قد يمتنع الأفراد عن تنفيذ أمر ينتهك مبادئهم الدينية أو الأخـلاقية؛: حق الحرية في الالتزام .ج 

 لحريـة في توجيه النقد لتصرفات الآخرين؛ يعطـى للإفراد ا :الحق في إبداء الرأي .د 

 للأفراد الحق في المعاملـة العادلة والمتساوية؛ :حق المعاملة العادلة .ه 

للأفراد الحق في العيش من دون تعرضهم للمخاطر أو انتهاك لصحتهم  :حق الحياة والسلامة .و 

 .وسلامتهم

زون الحدود الأخـلاقية في تصرفام مبررين وقد يؤخذ على هذه النظريـة أن الأفراد أو المنظمات قد يتجاو 

     . ذلك بالحرية أو الحقـوق

 

                                                           
1 Daft Richard, Management,5th ed, The Dryden Press, Harcoyrt College Publishers, USA, 2000,  P137.   
2 Ibid, P138. 

 .57، مرجع سبق ذكره، صأخلاقيات الإدارة في عالم متغيرنجم عبود نجم،  3
4 Daft Richard, Management, op.cit, P138. 
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رارات الأخلاقية لا ـة فإن السلوك الأخلاقي يعتمد على الاقتناع بأن القـالنظريوفقا لهذه : ةـة العدالـنظري .4

2:ثلاثة أشكال للـعدالة هي وهناك 1.د قانونيةـة وبدون تحيز وفقا لقواعـة بين الناس وتعاملهم بعدالـتفرق في المعامل
 

وتشير إلى مدى أو درجة توزيع وتخصيص الموارد والمخرجات دون تمييـز بسبب العمـر أو : العدالـة التوزيعيـة .أ 

وأن أساس التمايـز بين الأفراد هو اختلافهم في . الجنس أو القوميـة أو المعتقـد إذا تساوت الكفاءات والمهارات

 .سؤوليات الملقـاة على عاتقهممهارام بالعمـل أو بالم

وتعني مستوى ودرجة ووضوح صياغة سياسات وقواعد العمـل في المنظمـة واستقرار : العدالـة الإجرائيـة .ب 

 .وحيادية ونزاهـة واستقامة تطبيقها على الجميع دون تمييز وتفرقة

ضرار التي يتعرضون لها، وأن وبموجبها فإنه يجب أن يتم تعويض الأفراد على كلفة الأ :العدالـة التعويضيـة .ج 

 .لا يتم تحميلهم مسؤولية أخطاء غير مسؤولين عن حدوثها

من الناحية النظريـة البحتة، فإن كل نظرية تقدم طريقة مختلفة عن الطـرق التي تحددها النظريات الأخـرى،        

. لوك الأخلاقي أخـلاقيا أم لاكما أن الطريقة التي تقدمها كـل نظرية تكفـي لتحديد ما إذا كان القرار أو الس

ولابـد من الإشارة هنا إلى أن الاطلاع على هذه النظريات الفلسفيـة يساعدنا كثيرا في استنباط ووضع مفاهيم 

   .أساسية لمبادئ وأخلاقيات التعامـل بين الأفـراد والمنظمات

   3:يـوه  R.M.Fulmerار إليهاوهناك نظريات أخرى حاولت فهم السلـوك الأخلاقي وتفسيره منها ما أشـ      

وتقوم على أن الأخلاق تشتق من التجربة الإنسانية، وأن ما هو أخلاقي أو ما هو : النظرية التجريبية .1

غير أخلاقي يعتد به من خلال الاتفاق العام، وهذا ما لا يتحقق إلا بالتجربة أولا وأن ما يحدد ويقاس من عوامل 

 .الاتفاق ثانيا هذه التجربة يحقق الوصول إلى ذلك

وتقوم علـى أن العقـل يمتلك القدرة على أن يحدد ما هو سـيئ، وأن هذه التحديات  :النظرية العقلانية .2

المنطقية هي أكثر استقلالا عن التجربة، وبالتالي فإن حـل المشكلات الأخلاقية يمكن أن يتم عن طريق ما هو 

 . تحـد من تحقيق ذلكعقلاني، وأن التأثيرات الذاتيـة والشخصية هي التي

                                                           
 .68، ص 2000، ، الطبعة الأولى، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصرارة الإستراتيجيةالإدنادية العارف،  1
 ص، 2009، ، الطبعة الأولى، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، الأردنرةـة والصغيـإدارة وإستراتيجية منظمات الأعمال المتوسططاهر محسن منصور الغالبي،  2

108. 
 .54،55 مرجع سبق ذكره، ص ص ،رة في عالم متغيرأخلاقيات الإدا نجم عبود نجم، 3
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وترى أن الأخلاق لا تشتق بالضرورة من التجربة أو المنطق، وإنما بما يمتلكه الأفراد : نظرية الحدس .3

وأن سوء التصرف . بشكل فطري وتلقائي من حدس، كقدرة ذاتية على التمييز بين ما هو صحيح وما هو خاطئ

 .وغير السليمة، وعوامل التنشئة غير الملائمة الأخلاقي يعود إلى البيئة السيئة، والتربية الناقصة

وترى أن تحديد الصواب والخطأ أعلى من الإنسان، وأن االله يخبر الإنسان بالمبادئ التي  :نظرية الوحي .4

 .تساعده على تحديد ما هو صحيح وما هو خطأ، وهذا ما فعلته الأديان السماوية

  :واوالجدول التالي يعرض مزايا النظريات السابقة وعي

  مزايا النظريات وعيوبها :(02)رقم  جدولال

  العيــــوب  المزايـــا  النظرية  

  تتناغم مع تعظيم الربحية؛ -  المنفعـة  1

تحقيق أقصى قدر من المنفعة لأكبر عدد من  -

  .الأشخاص

 يصعب جعلها مقياسا كميا؛ -

إن تحقيق المنفعة يجب أن يتم حتى ولو كان ذلك  - 

  .م الأخلاقيةانتهاكا للمعايير والقي

يشوب هذه النظرية الكثير من الأنانية في تفضيل  -  تعزيز مصالح الأفراد على المدى البعيد -  الفردية  2

الذات وتحقيق مصالحها حتى لو كان ذلك على 

  حساب الآخرين

3  
الحقوق 

  الأخلاقية

 احترام حقوق الآخرين وحمايتهم؛ -

 تحمي الفرد من الضرر والخطر؛ -

  .تماعية مقبولةتتناسق مع معايير اج -

 قد تدفع إلى نظرة تميزية للفرد؛ -

قد تدفع إلى نشر حريات شخصية فردية وتحدث  -

  .عقبات أمام متطلبات الإنتاجية

  العدالـة  4
 تم بتوزيع عادل ومنصف للموارد؛ -

تحقيق العدالة والمساواة، وتوزيع عادل للعوائد  - 

  .والكلف عند اتخاذ القرارات

 والإنتاجية؛قد تؤدي إلى عدم الإبداع  -

قد تتسبب في وقع الظلم على البعض عند توزيع  -

  .العدالة بالتساوي على الجميع

  التجريبية  5
إن التجارب الإنسانية خير دليل على بيان  -

  . السلوك الأخلاقي واللاأخلاقي

إخضاع الأخلاق للقياس الكمي مما يعطيها بعدا ماديا  -

 بحتا بعيدا عن طابعها الروحي؛

للاتفاق العام الذي قد لا يكون  إخضاع الأخلاق -

  .صحيحا في جميع الأحوال
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  العقلانية  6
إن العقل وحده هو الذي يحدد ما هو أخلاقي  -

  .وما هو غير أخلاقي

إن العقل المستقيم فقط هو الذي يحدد ما هو صائب  -

وما هو خاطئ، وقد يتاح اال لأن يتصرف الفرد وفقا 

  . جة العقل والمنطقلما يراه مناسبا له في كل الحالات بح

  الحدس  7
يمتلك الحدس القدرة على تحديد ما هو صحيح  -

  وما هو خاطئ

لا يمكن بناء القرارات على الحدس فقط فهو ليس  -

  .صادقا في جميع الحالات

  الوحي  8
إن السلوك الأخلاقي ينبع من الأوامر الإلهية،   -

وإن االله سبحانه وتعالى هو الذي يحدد للإنسان 

  .حياته بشكلها الصحيح ما يسير به

قد لا يلتزم الأفراد بالحكم الإلهي مما يعيـق تعزيز هذه   - 

  .النظرية

  من إعداد الطالبة بناءا على ما ورد سابقا: المصدر

ةـلاقي في المنظمـالأداء الأخ: المبحث الثاني  

ا من مجالات المعرفة ة مجالا مهميلمأصبحت أخلاقيات الأعمال على صعيد المفاهيم العلمية والممارسة الع

ل مع المشكلات والحالات ـة والخبرة المنظمة، لتوفير الأسس السليمة للتعامـالتي تستلزم قدرا من الدراسة المنهجي

ومن الواضح أن الآثار السلبية الناجمة عن  .ال والتي تتسم بتعارض المصالحـالمختلفة التي تواجه منظمات الأعم

والآثار الإيجابية الناجمة عن السمعة الأخلاقية جعل المنظمات أكثر اهتماما بالأداء  الفضائح الأخـلاقية من جهـة،

الأداء  ىلذا سنحاول التعرف عل. الأخـلاقي أو أخلاقيات الأعمال واستعدادا لتحمل نفقات من اجل ترسيخها

المـدونة الأخلاقية  الأخلاقي في المنظمة من خلال التطرق إلى مستويات ونماذج أخلاقيات الأعمال وكذا إلى

.مبادئها ودورها في تفعيل الممارسة الأخلاقية  

 ويات ونماذج أخلاقيات الأعمالـمست: المطلب الأول   

  مستـويات أخلاقيات الأعمال: أولا      

تـؤثر الأعمال التي تقوم ا المنظمات بالمنظمات الأخـرى، وتؤثـر أيضا بالأفراد في داخـل المنظمة، فضلا عن 

زبائنها، لذا فإن المنظمات تواجه مختلف المعضلات الأخلاقية في أعمالها وتظهر هذه المعضلات في ثلاثة 

  1:مستويات هي

                                                           
1Belak Jernj, MER Model of Integral Management: Family Business Ethics, Published in proceeding of 2nd International 
conference on management, Enterprise and Benchmarking, 2004, http://www.mer-evrocenter.si/f/docs/mer-ov-model-
integralnega-managementa/meb_2004_jb.pdf .   
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ففي المستـوى الفردي يتركز موضوع أخلاقيات على أنشطة الأفراد في المستوى  :وى الفرديـعلى المست .1

يؤدون ا أعمـالهم، وتصرفام اتجاه مدرائهم وزملائهم الوظيفي إذا كانت ممزوجة بالقيم الأخلاقية، والكيفية التي 

فضلا عن زبائن المنظمة، وعند هذا المستوى يؤخذ بالحسبان ظروف العمل المحيطة بأفراد المنظمة وفيما إذا كانت 

 .مناسبة ومحفزة للعمـل

لمنظمات من أنشطة أما في المستـوى التنظيمي فيؤخذ في الاعتبار ما تقوم به ا :وى التنظيميـعلى المست .2

بشكـل عام، إذ تكـون المنظمات مسؤولة عما تقوم به من أعمال سواء اتجاه المنظمات الأخـرى أو تجاه أفرادها، 

وعليها أن تتحمل العواقب المترتبة عن تلك الأعمـال، فـإلى جانب الكيان القانوني الذي تتمتع به المنظمة فإن لها  

مسؤولة عما تقوم به من أعمال بشكل قانوني وأخــلاقي معا، وفي حالة السلوك  كيان معنويا أو أخلاقيا، يجعلها

الغير الأخـلاقي لبعض الأفراد في المنظمة ينبغي عليها أن تتخذ الإجراءات القانـونيـة فضلا عن الأخلاقية في 

 .    قراراا

ل ما تقوم به المنظمات من وى تظهر أخلاقيات الأعمال لتشمـوفي هذا المست: وى الاقتصاديـعلى المست .3

ال ـأعمال تؤثر في الظروف الاقتصادية والاجتماعية المحيطة ا، وفيما إذا كانت الأخلاقيات مندمجة في أعم

 .المنظمات

أيصنع الأفراد المنظمـة؟ أم : يتبادر إلى ذهننا التساؤل التاليي ـعند المستويين الفردي والتنظيمونجد أنه 

ومغزى السؤال أيهما يصنـع أخلاقيات الأعمـال؟ وهذا ما حاول الباحثان  نع الأفراد؟المنظمـة هي التي تص

Tshuridu and Perryer حيث أجابا على هذا التساؤل بمـدى تغلب أحـد الأطراف على ة عليهـالإجاب ،

خلاقيين يتصرفون الآخر، فإذا كان الفرد هو الذي يصنع المنظمـة ففي هذه الحالة على المنظمة أن توظف أفـرادا أ

بشكل أخلاقي كـي تكون أخلاقية، وإذا كانت المنظمـة هي التي تصنع الأفراد فإا تحتاج إلى تكوين المناخ والثقافـة 

 . الأخلاقية التي من شأا أن تؤثر على سلـوك الأفراد الذين يعملون فيها

 :والشكل التالي يوضح المستويات الثلاثة لأخلاقيات الأعمال

 

 

 

  



  إلى أخلاقيات الأعمال فكرا وممارسةمدخل  ـ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالأول ـــــالفصل  

 

 
34 

  مستويات أخلاقيات الأعمال: (04) كل رقمش

  

  

  

  

  .إعداد الباحثة، بناءا على ما سبق: المصدر

  .  ، إذ أن كـل مستوى يؤثر على المستـوى الآخرتتداخل فيما بينهاالثلاثة ح أن المستويات ـومن الشكل يتض

  نمـاذج أخلاقيات الأعمال: ثانيا    

ل المؤثرة في اتخاذ قرارات المنظمات والأفـراد وضعت مجموعة ـديد العواممن أجل فهم السلـوك الأخلاقي وتح

 : من النماذج من قبل الكتاب والباحثين نستعرض بعضا منها حسب تسلسلها الزمـني

  :Jay and Griffin (1992) نموذج .1

  1:ثلاث عوامل تساهم وتؤثر في تكوين سلوك الأفراد الأخلاقي وهيهناك وفقا لهذا النموذج 

 .القيود القانونية تحدد سلوكيات الأفراد وتكبح السلوك السيئ وتعزز السلوك الحسن :التأثير القانوني .أ 

  .يمكن أن تؤدي دورا في تحديد السلوك الأخلاقي عند الأفراد: العوامل التنظيمية .ب 

يد الأخلاق، المنظمات حاملين معهم حزمة من العوامـل المؤثرة في تحد في يأتي الأفراد: العوامل الفردية .ج 

 .م والمعتقداتـئ والسلوك الحسن وذلك من خلال القيـوهـي القدرة على تحديد السلوك السي

 : لـوالشكل التالي يوضـح هذه العوام

 

 

  

                                                           
1 Beekun Rafik Issa, Islamic Besiness Ethics, University of Navada, P 8. 
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 العوامل المؤثرة في تكوين السلوك: (05)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

  

  

Source: Beekun Rafik Issa, Islamic Besiness Ethics, University of Navada, P 8 

 Ferrellنموذج  

(2001): 

  1:قدم هذا النموذج لتفسير العوامـل التي تؤثر في عملية اتخاذ القرار الأخلاقي وهي

هي قيم الفرد واتجـاهام ومعتقدام التي يؤمنون ا، التي يتم من خـلالها اتخاذ قرارام  :العوامل الفردية .أ 

 .وتحديد ما هو صحيح وخاطئ

التي تجمعهم ا ثقافتها التنظيميـة، راد في المنظمة ـة بين الأفـوهي العلاقات القائم:  ظيميةالعلاقات التن .ب 

، إذ تعطي الثقافة التنظيمية للمنظمـة ...ويمكـن التعبير عنها رسميا من خـلال عادات العمل، اللباس، القصص

 .هويتها

نافع أو إلى التقليل من القيـود بالنسبة هي مجموعـة الظروف التي يحتمـل أن تؤدي إما إلى الم: الفرصة .ج 

للمنظمـة، على سبيل المثـال إذا كانت هناك فرصة للقيام بعمـل غير أخلاقي ينجم عنه زيادة في المبيعات وتم 

                                                           
1 Laima Abromaityté-Sereikiené, The Levels of Marketing Ethics, Vilnius University, 2005, PP 6, 7. 

 أخلاقيات الفرد

 التأثير القانوني

 العوامل التنظيمية

 العوامل الفردية

 مراحل التطور الأخلاقي -

 القيم الشخصية -

 تأثيرات العائلة -
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وتخضع الفرصة للبيئة الأخلاقية السائدة في المنظمة، . مكافـأة القائم ذا العمل فإن هذا سيكون حافزا لتكراره

 . سلوك الأخلاقي عاليا فإا لا توافق على السلوك اللا أخلاقي حتى وإن كان مربحافإذا كان ال

وامل الفردية والعلاقات التنظيمية أكثر تأثيرا في عملية اتخاذ القرارات الأخلاقية من ـووفقا لهذا النموذج فإن الع

:ل التالي يوضح هذا النموذجـوالشك .الفرصة  

(06)الشكل رقم الأخلاقينموذج القرار :   

 

 

 

 

Source :Laima Abromaityté-Sereikiené, The Levels of Marketing Ethics, Vilnius University, 2005, PP 6, 7. 

 :Schlegelmich (2001)نموذج  .2

بين المنظمة والزبون،  الحكمعملية نموذج عرف بنموذج الحكم الأخلاقي وهي إلى  Schlegelmichأشار 

    1:لثلاثة عوامـل أخلاقية هيوتخضع هذه العملية 

وهي القيم الأخلاقية التي تتحكم في عمل المنظمة والمتمثلة في ثقافتها التنظيمية  :التنظيمية اتالأخلاقي .أ 

 .دوناا الأخلاقيةمو 

وهي الأخلاقيات الاجتماعية التي تحكم السلوك الأخلاقي للأفراد من خلال انتمائهم  :الأخلاقيات الكلية .ب 

 .تمع ما

 ... دين والبيئةـرد التي تساهم في تكوينها الـوهي أخلاقيات الف: الأخلاقيات الشخصية .ج 

 :ل التالي يوضح هذا النموذجـوالشك

 

 

 

 

                                                           
1 Laima Abromaityté-Sereikiené, op.cit , 2005, P 7 

 العوامل الفردية القرار الأخلاقي العلاقات التنظيمية

 الفرصة
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  وذج الحكم الأخلاقيـنم: (07) الشكل رقم

 

  

  

  

 

Source :Laima Abromaityté-Sereikiené, The Levels of Marketing Ethics, Vilnius University, 2005, PP 6, 7. 
. 

                

 : Desotelle and Kaufman (2002)نموذج .4

، وبينا أن المشاكـل في منظمات الأعمال بين القيم الأخلاقية والإبداع الباحثان ربطفي هذا النموذج       

ون جـزء تتطلب فهم الأخلاقيات، وركزا على أنه يجب دمج الأخلاقيات في استراتيجيات المنظمـة ورؤيتها وأن تك

والشكـل  1.وتأتي عمليـة الإبـداع لتأخذ دورها متأثرة بإطار القيم الأخلاقية التي يحيط ا. من ثقافتها التنظيمية

  :الترابط بين القيم الأخلاقية والإبـداعالتالي يوضح نموذج 

 وذج الترابط بين القيم الأخلاقية والإبداعـنم: (08) الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

Source: Michael Kaufman, Vic Desotelle, The Link Between Ethics and Innovation, 2002, P7. 
op.cit, , P7. 

                                                           
1Michael Kaufman, Vic Desotelle, The Link Between Ethics and Innovation, 2002, P7.  
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  ):Daft )2004نموذج  .3

  1:وهي وك الأخلاقيـأشار إلى أن هناك أربعة قوى تسهم في تشكيل السل      

 .وهي مجموعـة القيم والمعتقدات التي يؤمن ا الفرد: القيم الشخصية .أ 

 .ة الأعراف والقيم والمبادئ التي يشترك ا أفراد المنظمةـهي عبارة عن مجموع :ثقافة المنظمة .ب 

وهي الأنظمة والسياسات والإجراءات التي تتبعها المنظمة في إدارة شؤوا مثـل المدونات  :أنظمة المنظمة .ج 

 .الأخلاقية

 . الخ...ئن، البيئةوهم مجموعـة الأطراف التي تتأثر بقرارات المنظمة مثـل الزبا :أصحاب المصالح .د 

  :التالي يوضح ذلكوالشكل 

  القوى التي تساهم في تشكيل السلوك الأخلاقي: (09) الشكل رقم

 

  

  

  

  

  

 

 

 

 

  

                                                           
1 Daft Richard, op.cit, PP 376,378.  

هل القرار أو السلوك 

 أخلاقي

ةـثقافة المنظم  
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.القوانين  

شخصيةال القيم  

الاعتقادات والقيم، 

 التطوير

 الأخلاقي

أصحاب المصالح 

 الخارجيين

.الزبائن قوانين الحكومة،  
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Source: Daft Richard, Organization Theory and Desing, Sowth Western, USA, 2004,  P 376. 

 :Ferrell (2005)نموذج  .4

وكـذا العوامل التي تتداخـل في صناعة هذا  اذ القرار الأخلاقي داخل المنظمةـح هذا النموذج كيفية اتخـيوض      

 1.القـرار، والأطراف المتأثرة ذه القرارات

 نموذج اتخاذ القرار الأخلاقي: (10) شكل رقم

 

 

 

  

  

 

 

 

 

 

     

Source: Ferrell C, Ferrell Linda, Managing The Risks of Business Ethics and Compliance, 
http://www.ebusinessethics.com/?page_id=79, 18/06/2012, 19:35. 

 

                                                           
1Ferrell C, Ferrell Linda, Managing The Risks of Business Ethics and Compliance, 
http://www.ebusinessethics.com/?page_id=79, 18/06/2012, 19:35. 
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لم تختلف معظم النماذج المعروضة في مضامينها إذ اتفقت بشكـل عام على أن العوامل التي تساهم في       

 .العـلاقات التنظيمية - ثقافـة المنظمة - قيم الأفـراد: تكوين السلـوك الأخلاقي هي

  تصنيف عام للمشاكل الأخلاقية في الأعمال: انيـالمطلب الث     

إن التطور في مفهوم أخلاقيات الأعمال لا يعـني أن المنظمات قد عالجت المشكلـة الأخلاقية في قراراا 

والانتهاكات الأخلاقية يثير الكثيـر من التساؤلات حـول طبيعة هذا  حيث أن التزايد في المآزق 1وتصرفاا الإدارية،

التطور وأبعاده كما يشير إلى الصعوبات والمشكلات الأساسية التي لا تـزال تواجـه أخلاقيات الأعمال على جميع 

قيم المديرين  الأصعـدة، فكثيرا ما تظهر المشكلات الأخلاقية لأسباب عديدة منها الفوائد أو المصالح الشخصية،

  :، ويمكن إجمال هذه المشكلات والصعوبات فيما يلي...واتجاهام باعتبار أن المديرين هم مفتاح المنظمة

وذلك عندما يرجـح بعض الأفراد أي تضارب المصلحة العامة بالمصلحة الشخصية، : المصالح تعارض .1

وهذا ما يسمى بالدوامة  .مة التي يعمل االعاملين في المنظمة مصالحهم الخاصة على المصلحة العامة للمنظ

د مسألة تعارض المصالح من أكثر الأمور تعقيدا في مجال الأخلاقيات، وذلك لعلاقتها ـالأخلاقية، وتع

 .وع أشكالهاـبالمكتسبات المالية وتن

، والاستقامة تشير العدالة إلى الإنصاف وعدم التحيز، بينما النزاهة فهي تعني المصداقية: العدالة والنزاهة .2

ويجب على أصحاب الأعمال والمسؤولين في المنظمات احترام القوانين والتشريعات كمظهر أولي . والأهلية للثقة

ويجب أن لا يلحقوا ضررا عن قصد بالزبائن والعاملين والمنافسين من خلال المخادعة . للعدالة والنزاهة

 .اروالتحريف وإعطاء أفكار خاطئة وممارسة القسر والإجب

حيث تسلك بعض المؤسسات سلوكا لا أخلاقيا في عملية اتصالها  :المعلومات المضللة والكاذبـة .3

بالجمهور، من خلال نشر إعلانات مخادعة أو لا تعرض الحقيقة عن سلامـة المنتجات وظروف العمـل والتلوث 

 2.ر منظمات الأعمالويعـد الكذب من أكبر المشاكـل الأخلاقية في مجال الاتصالات في إطا. وغيرها

 . وتتعلق بسلوك الأفراد في المنظمة تجاه بعضهم، ومرؤوسيهم وتجاه الزبائن :العلاقات المنظميـة .4

                                                           
 .89 محمد عبد الفتاح ياغي، مرجع سبق ذكره، ص 1
 .162 صور الغالبي، صالح مهدي محسن العامري، مرجع سبق ذكره، صطاهر محسن من 2
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إن الكثير من المشكلات الأخلاقية يمكن أن يثار في المؤسسات التي تعمل في : التعارض ما بين الثقافات .5

عايير السلوك الأخلاقي قد يختلف من ثقافة حيث أن بعض م .فيةامجتمعات متعددة جراء التعارضات الثق

 1.لأخرى

وتمثل المشكلات الأخلاقية مواقف يصعب التمييز بوضوح بين ما هو صحيح وما هو خطأ فيها، ومن 

 الصعب أن يكون هناك إجماع على هذه المواقف بسبب عدم وضوح الخصائص المميزة لكل موقف، ولذلك فإن

ل الجانب ـدا، ولكن من المهم التأكيد على القيم الأخلاقية وذلك بتأصيـج ل تلك المشكلات الأخلاقية صعبـح

  .ل في المنظمةـافة جوانب العمـالأخلاقي والقيمي في ك

  دونة الأخلاقية مبادئها ودورها في تفعيل الممارسة الأخلاقيةـالم: الثالثالمطلب     

التباين و . وخطأ غير أخلاقي وصوابلما هو أخلاقي و ني وإدراك مختلف يختزن الأفراد الملتحقين بالمنظمة معا  

، الشخصية القيم والاهتمامات: ل تشملـفي إدراك الناس لما هو أخلاقي وغير أخلاقي هو انعكاس لعوام

ل، والخلفية التعليمية، والتعاليم الدينية ـل وخارج العمـرة والأصدقاء في العمـوالمعتقدات الدينية والثقافية، والأس

سلوكيات مشتركة تصب في اتجاه العاملين في المنظمة نحو قيم و  دف توجيهو . ا، والخبرة العملية الالتزامودرجة 

تحقيق أهداف مرغوبة في المدى القريب والبعيد، تسعى إدارة المنظمات إلى إيجاد وتدوين أدلة وإرشادات أخلاقية 

  .الأخلاقيةوهذا ما يعرف بالمدونة  ملزمة التطبيق في أوساط أعضائها

تتضمن  - أو أيـة منظمة أخرى -على أا وثيقة تصدرها المنظمة  تعرف: تعريف المدونة الأخلاقية .1

كما تعرف  2.مجموعة القيم والمبادئ ذات العلاقة بما هو مرغوب فيه وما هو غير مرغوب من سلوكيات في المنظمة

أن  Okparaويـرى  3.توجـه طريقة أداء العمل في المنظمة بأا بيانات رسمية مكتوبة للمعايير والقيم الأخلاقية التي

إذ تساعـد علـى تجنب السلوكيات الخاطئــة، فالمدونة تشتمـل على الجوانب  على سلـوك الأفرادتأثيرا  لاقـلمدونة الأخ

سود في المنظمة وتؤكد والمعايير القانونية التي تمنع السلوك اللاأخلاقي، وتعزز القيم والثقافة التنظيمية التي يجب أن ت

  4.على روح الالتزام لدى الأفراد

                                                           
 .384ص، 2008، عمان، الأردن ، الطبعة الأولى، دار الوراق للنشر والتوزيع،الأخضر للأعمال المسؤولية البيئية لرجال الأعمال البعدنجم عبود نجم،  1
 .75 ره، ص، مرجع سبق ذكأخلاقيات الإدارة في عالم متغيرنجم عبود نجم،  2

3 Griffin Ricky, Management, 7th ed, Houghton Mifflim Company, New York, U.S.A, P 108. 
4 Okpara Johno, Can Corporate Ethical Codes of Conduct Influence Behavior? An Exploratory Study of Financial 
Managers in a Developing Economy, 2003.P18. 
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الخطوات الإرشادية والتي يحدد فيها السلوكيات المتوقعة من شاغل الوظيفة  ة أولىـتعتبر الأخلاقيات المدون  

التي ل في فاعلية تطبيقها، و ـوالعبرة ليست في تدوين الأخلاقيات ب. وكيفية التعامل معه في حالة عدم الالتزام ا

به،  وذج يحتذيـ، ودعم القيادات العليا في المنظمة وتشكيلها نمعدالة الحوافزتتطلب شروط أساسية تشمل 

  . وملائمة البيئة الداخلية

أخلاقيات إدارية : منها تؤكد الكثير من الدراسات على ضرورة توفر عناصر أساسية في الأخلاقيات المدونةو   

تدريب أعضاء المنظمة على و ، واصل وتدفق المعلومات في المنظمةلين لكيفية التمعروفة ومعلنة لكل العاممكتوبة و 

قي ، وخبير أو مستشاراً أخلاأخلاقيةالسلوكيات الأخلاقية، ونظام رسمي وغير رسمي ينبه لأي تقارير وأنشطة غير 

بالفعل خاصة من قبل تطابق القول و  ،بيئة تنظيمية داعمة لكل ما هو أخلاقيينبه لأي سلوكيات غير أخلاقية، و 

  1.القيادات الإدارية

وتنحصر مدونات الأخلاق في نوعين رئيسيين، يتم التمييز بينهما طبقا لنقاط القوة والضعف الخاصة بكل   

 :نوع من النوعين كما هو موضح في الجدول التالي

 

 

  

 

 

 

  

 

 

                                                           
1 Trevino Linda, Brown Michael, Managing to be ethical: Debunking five business ethics myths, Academic of management 

Executive, vol 18, No 2, 2004, P 69-81. 



  إلى أخلاقيات الأعمال فكرا وممارسةمدخل  ـ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالأول ـــــالفصل  

 

 
43 

 الطموح مقابل التوجيهي: مدونات الأخلاق أنواع (03):  جدول رقم

  التوجيهي الميثاق  ق الطموحالميثا  

 وثيقة وجيزة؛  -   القوة نقاط

حرية تصرف العاملين في تطبيق قيم    - 
  .المنظمة

 توجيهات محددة؛ - 

  .سهل التطبيق - 

 التوجيهات غير محددة بدقة؛ -   الضعف نقاط

  .قابل للتفسير بعدة طرق - 
 مستندات معقدة؛ - 

 صعوبة التذكر؛ - 

  .ضيق مجالات التقدير والتصرف - 

المنتدى قيم ومبادئ، وآداب المهنة، وحوكمة الشركات، : يفان، البوصلة الأخلاقية للشركات، أدوات مكافحة الفسادجون سول:المصدر
 .30العالمي لحوكمة الشركات، الدليل السابع، ص

بصفة عامـة فإن عملية وضع وتطبيق مدونة أخلاقيات الأعمال يتبع مجموعة من الاعتبارات والقرارات    

  1:يما يلييمكن تلخيصها ف

ما هي الأهداف التي ستخدمها المدونة؟ وإلى أي مدى سوف يتم استخدامها؟ وللإجابة على مثل  :دفـاله .أ 

هذا السؤال تقوم المنظمة عادة بإجراء تقييم للمخاطر الأخلاقية كوسيلة لتحديد كيفية الانتقال من الحالة الراهنة 

 . للمنظمة إلى الحالة الأخلاقية المنشودة

 .هل ستكون المدونة توجيهية أم طموحة، أم خليطا بينهما: الصيغـة .ب 

بمجرد تحديد الهدف والصيغة تكون الخطوة الحرجة التالية هي تحديد العملية التي يتم بموجبها : الصياغـة .ج 

الحيادية  -الوضوح: حيث أن هناك بعض النقاط يجب مراعاا عند صياغة مدونة الأخلاق هي. صياغة المدونة

 - الحقوق -الشعار -الدعم -القوانين - المظهر الأنيق -الإلزام - مراعاة الثقافة السائدة -التجدد - )الموضوعي(

 .   التذكير - الإصدار - العقوبات

التعبير كتابة عن القيم والمعايير والمحظورات والعقوبات وجميع الأبعاد الأخلاقية الأخرى التي  :المحتـوى .د 

 .تشكل الثقافة الأخلاقية للمنظمة

                                                           
المنتدى العالمي لحوكمة الشركات، ، قيم ومبادئ،، آداب المهنة، حوكمة الشركات: البوصلة الأخلاقية للشركات، أدوات مكافحة الفسادجون سوليفيان،  1

 .30الدليل السابع، ص
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أي الأسلوب الذي يكتب بيه الميثاق، وكذا طريقة توصيله، حيث يلعب دورا هاما في مـدى تأثيره  :لنبرةا .ه 

 .وتتراوح النبرة من تحذيرية إلى إجبارية

 . ضمان تحويل المدونة من وثيقة ورقية إلى وثيقة يتم ممارستها :التطبيق .و 

القاعدة وليست الاستثناء في معظم أصبحت مدونات الأخلاق هي  لقد: ة الأخلاقيةـة المدونـأهمي .2

  1:، ويرجع ذلك لأهمية هذه الأداة والتي تتمثـل فيالمنظمات

بالجوانب والمشكلات الأخلاقية لتحقيق الموازنة في الاهتمام بين تلك الجوانب والجوانب مي الاهتمام اتن .أ 

 المادية؛

 جميع المستويات التنظيمية؛ تؤدي إلى التجانس والوحدة والتوافق الأخلاقي في العمل الإداري في .ب 

تساهم في تطوير مهنة الإدارة، لأا تخلق قواعد العمل الإداري التي تساهم في حماية سمعة المنظمة  .ج 

 ومكانتها؛

تحد من الصراع التنظيمي من خلال خلق نوع من الانسجام والملائمة بين قيم وأهداف الأفراد وقيم  .د 

 وأهداف المنظمة؛

 2:ئي ضد الفساد الإداري في المنظمات من خلال اشتمالها على الآتيتمثل المنظمة عامل وقا .ه 

 تعزيز الشفافية أي وضوح الأنظمة والإجراءات داخل المنظمة؛ - 

 اختيار وتعيين الأفراد على أساس الجدارة وليس المحسوبية؛ - 

 توفر معيارا للأفراد للشعور بالمسؤولية؛ - 

 .لة المنظمة وأهدافها إلى المستويات التنظيمية كافةيتم من خلال المدونات الأخلاقية نقل رؤيا ورسا .و 

إن المدونات الأخلاقية ضرورية للمنظمات كافـة سواء كانت هذه المنظمات صغيرة أو كبيرة، إنتاجية أو     

خدمية، ذلك لأا ترسخ انطباعا في أذهان العاملين عن أهمية ما يقومون به من أعمال هذا من جانب ومن 

 .   تمثل مصدرا من مصادر حفظ حقوقهم جانب آخر فإا

                                                           
 .76،77 مرجع سبق ذكره، ص ص ،أخلاقيات الإدارة في عالم متغيرنجم عبود نجم،  1

2 Gilman Stuart, Ethics Codes and Codes of Conduct As Tools for Promoting an Ethical and Prpfessional Public 
Service : Comparative Successes and Lessons, Prepared for the PREM, the World Bank, Washington, DC, Winter, 2005.   
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  لاقيـال والقياس الأخـأخلاقيات الأعم: الرابعالمطلب     

لا شك أن القياس الأخلاقي من أصعب أنواع القياس بالنظر لكونه يتناول ظواهر ذاتية صعبة القياس إلا     

ياس غير مباشرة، كالاختبارات أن هذا لا يلغي إمكانية القياس حتى وإن كان ذلك بشكل تقريبي وبأدوات ق

وفي هذا السياق يمكن التساؤل عن إمكانية القياس . بأساليب وصفية أو ذاتية أو على أساس المقارنات التاريخية

  .والتقييم الأخلاقي في مجال أخلاقيات الأعمال

الذاتي  تكمن صعوبة قياس الأخلاق ليس فقط لأن المقارنات بين صواب وصواب مثلا تخضع للتفضيلو    

والأخلاقيات النسبية، وإنما لأن ما يسمـى بالأرقام السوداء على الفضائح الأخلاقية الـتي لا تكشف عنها 

هذا إلى جانب ظلال الشك الكثيفة . دقيق وغير صعباالمنظمات تجعل الحكم بأفضلية هذه المنظمة أو تلك أمرا 

الأعمال والمتمثل بمشروعية الكفاءة واعتبارها معيارا في  التي تدور حول الاحتمال الوارد وربما المتكرر في مجال

لذلك نـورد بعض المقاييس الممكنة، ويمكن للمدير أن يستخدم واحـدا أو أكثر أو مزيجا . مواجهة الأخلاقيات

منها من أجـل القياس الفعال حسب ظـروف المنظمـة، منتجاا، خدماا، أسواقها، الجمهـور العام، الأفراد 

  1:املين االع

. هو إحساس داخلي خاص ومسألة ذاتية صرفة، والبعض يطلق عليه أحيانا اختبار النوم :الحدس الأخلاقي .1

إن الحدس الأخلاقي يحمل عادة قدرا من اليقين الشخصي لهذا فإنه يعتبر معيارا جيدا للمدير، والواقع إن المشكلة 

الفرد بحدسه وإنما المشكلة تكمن في ضغط المصلحة في  الأساسية لهذا المقياس الحدسي لا تكمن في مدى ثقة

مقابل الحدس الأخلاقي، واعتماد الحدس الأخلاقي كمقياس أساسي لمستوى أخلاقيات الأعمال يعتمد على 

فكلما كان هذا المناخ حافلا وغنيا بالقيم والمبادئ والمواقف الأخلاقية كلما كان . المناخ الأخلاقي السائد فيها

لتظل مشكلة القياس صعبة في شيوع الحالة الرمادية التي . ل دلالة قوية على ذلك والعكس صحيحالحدس دا

يسودها التداخل والتأرجح وعدم غلبة هذا الجانب الأخلاقي أو اللاأخلاقي مما يتطلب معلومات وأدوات أخرى 

 .للقياس

تاريخي أو على أساس المقارنة القطاعية، إن المقارنة الأخلاقية يمكـن أن تتم على أساس : المقارنة الأخلاقية .2

وفي هذه المقارنة فإن كل منظمة يمكن أن تتخذ قاعدة البيانات الخاصة بأنشطتها في . أو حسب المقارنة المرجعية

وما . السنوات الماضية أساسا جيدا وفعالا من أجل القياس والتقييم السنوي للمستوى الأخلاقي في المنظمة

                                                           
 .91،92 ، ص ص2006، الطبعة الأولى، الوراق للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، أخلاقيات الإدارة ومسؤولية الأعمال في شركات الأعمالنجم عبود نجم،  1
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عيار أن المناخ الأخلاقي الذي يسود المنظمة لا يمكن أن يظهر في السجلات وقواعد البيانات نلاحظه على هذا الم

 .إلا بطريقة غير مباشرة من خلال ما يرتكب من هذه المخالفات والانتهاكات

في حالة توفر مؤشرات أخلاقية على مستوى القطاع الذي تعمـل فيه المنظمة، أن تتم  ومن الممكن أيضا 

مابين المؤشرات الفعلية للمنظمة ومؤشرات القطاع المذكور، وذا فإن المنظمـة يمكن أن تستعين ذه  المقارنة

. المؤشرات لقياس مركزها الأخلاقي  

المدونة هي دليل مرشد لقرارات وتصرفات  كما أشرنا سابقا فإن: المدونة الأخلاقية ومدى الالتزام بها .3

إن هذا . والمشكلات التي تواجههم وخاصة في القضايا الشائكة والغامضة الأفراد في المنظمة في جميع القضايا

المقياس عملي ويتسم بالمرونة العالية، ويمكن أن يكون فعال في ظروف أي منظمة مهما كان حجمها أو مجال 

 . عملها

ة والفـروق تعتبـر من أكثر الأدوات أهمية، وأكثرها تطورا في دراسة الخصائص البشري :الاختبار الأخلاقي .4

. الفردية، ومع ذلك فإا يمكن وبسهولة أن تكون عرضة لإساءة الاستخدام في الإعداد أو في التحليل والاستنتاج

 .ويمكن تعريف الاختبار الأخلاقي بأنه طريقة منهجية منظمة لدراسة، قياس، وتقييم السلوك الأخلاقي للأفراد

ل كل حالة في ضوء الأسباب والدوافع المؤدية لاتخاذ الموقف وفي هذه الطريقة يتم تحلي :طريقة دراسة حالة .5

الأخلاقي والاأخلاقي والعوامل الأساسية المؤثرة فيه من أجل اتخاذ القرار الملائم، تقوم هذه الطريقة على أساس 

فع، الكثير من الحالات التي يتعرض لها صانع القرار من المواقف التي يمكن دراستها في ضوء الأسباب والدوا

والدوافع المضادة، وبناءا على ذلك يتم التوصـل إلى القرار الأفضل من الناحية الأخلاقية من خلال تقيم كيلا 

 1.اموعتين من الأسباب والدوافع

 أخلاقيات العمل في المنظمة إرساء: المطلب الخامس     

دى التزام ـلن تعتمد على م ولكن إدارة المنظمة .إتباع الأخلاق هو ما يجب أن يحرص عليه كل شخص  

زمهم بذلك كجزء من متطلبات العاملين بأخلاقيات العمل بناءا على قناعام الشخصية بل هي بحاجة لأن تل

   2.دم الالتزام بأخلاقيات العمل يؤثر على أداء المؤسسة وبالتالي فلابد لها من الحرص على تطبيقهاـفع العمل،

  3:وذلك عن طريق

                                                           
 .92نفس المرجع ، ص 1
 .34ل خلف السكارنه، مرجع سبق ذكره، ص بلا 2
 .175ص، 2010، 1مجلة علمية، العدد ،"دراسة ميدانية في مجموعة من المنظمات الأردنية"أخلاقيات الإدارة نجم عبود نجم، باسم المبيضين،  3
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تيجية قائمة على الأخلاقيات، حيث أن بعض المنظمات وبعد الفضائح المدوية للشركات، تبني رؤية وإسترا .1

 أطلقت الدعوات من أجل تبني استقامة المنظمة كمعيار أخلاقي لسلوك المنظمات؛

تشكيل لجنة الأخلاقيات واستحداث مركز مسؤول الأخلاقيات في المنظمة، مما يجعل الأخلاقيات جزءا من  .2

وأنشطة المنظمة الأساسية؛ وتأخذ هذه اللجنة على عاتقها تخطيط أهداف بعيـدة الأمد في الهياكل وخطط 

 ؛..مجال عملها، وتبني برامج التدريب الأخلاقي

القيادة الأخلاقية تمثل المفهوم الجديد الذي تزايد الحـديث عليه تحت تأثير الفضائح الأخلاقية للمنظمات،  .3

املين، وهذا جعل الحاجة للقيادة الأخلاقية لإعادة الاعتبار لكل قيم النزاهة وتدهور العلاقة بين الإدارة والع

 والعدالة والاحترام والكرامة والإنسانية؛

 تنوع مداخل أخلاقيات الأعمال؛ .4

  .   إصدار المنظمات للمدونات الأخلاقية والتصريحات الخاصة بقيم المنظمة .5

  1:رحلة ترسيخها بين العاملين وذلك من خلالبعد التأكـد من إرساء الأخلاقيات تتم م        

وضع قانون أو قواعد أخلاقية لسلوكيات العامل في المنظمة، ويلتزم ا العاملون داخل المنظمة، حتى يتسنى  .1

 ؛ للعامل فهم أسس أخلاقيات العمل في المنظمة ويحاول تطبيقها على نفسه

 على مستشار آخر؛ع ما يسمى بالاستشارة الأخلاقية وذلك بالاعتماد ـوض .2

 عقـد دورات تدريبية للعاملين لتعليمهم وتوجيههم نحو تطوير أنفسهم أخلاقيا؛ .3

 وضع وسائل أو آليات للضبط الإداري في المنظمة لتجنب السلوكيات الغير أخلاقية؛ .4

 محاولـة تنمية الرقابة الذاتية للعاملين في المنظمة من خـلال المحاضرات والبرامج المختلفة؛ .5

ل التي تؤثر إيجابيا وسلبيا على العامل أخلاقيا والخروج ـم المنظمة بعمل دراسات مستمرة عن العواماهتما .6

 بقرارات وتوصيات من شأا تشجيع السلوكيات الحميدة؛

الاستماع إلى العاملين من خلال عقد جلسة معهم لأخذ شكواهم ومشاكلهم التي أدت إلى ظهـور  .7

 السلوكيات الغير أخلاقية؛ 

 قييم المستمر للعاملين؛الت .8

 . وضع حوافز مادية ومعنوية للعاملين الذين يؤدون عملهم بكل أمانة وإخلاص .9

                                                           
  .  http://www.agri.zu.edu.eg، 6،7 ص ص، CIQAP ،2010  مشروعدليل الممارسات الأخلاقية للإداريين، ضمن فعاليات  1
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ة السلوك الأخلاقي والممارسة الأخلاقية فإن عليها أن ـإن منظمات الأعمال إذا ما أرادت تعزيز وتقوي  

ة المنظمة وأنظمتها ـلأفراد، القيادة، وبنيتدعم ركائز السلوك الأخلاقي ويتم بناء وتقوية هذه الركائز المتمثلة با

  .المختلفة

  :  والشكل التالي يعرض هذه الجوانب 

 ةـد السلوك الأخلاقي في المنظمـركائز وقواع: )11( شكل رقم

  

 

 

  

  

  

  

  

 

  

  

  دن،

، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، طاهر محسن منصور الغالبي، إدارة وإستراتيجية منظمات الأعمال المتوسطة والصغيرة، الطبعة الأولى: المصدر

  .116، ص 2009

 

 ا���ظ�� ا������

 بيئةوأنظمة المنظمة أخلاقيات القيادة الأخلاق الفردية

النزاهة-   

الكرامة-  

روح الإيحاء بالثقة-  

العدالة عند المعاملة -

 للآخرين

التصرف الأخلاقي-   

السعي الدائم لتطوير -

نموذج للمرؤوسين-  

تنمية القيم الأخلاقية في -

ةـالمنظم  

بث و نقل القيم -

سات عبر الأقسام والممار 

 في المنظمة

مكافأة العاملين ذوي -

 السلوك الأخلاقي

ثقافة المنظمة-  

الرموز الأخلاقية-  

التزام أخلاقي بعيد -

دىـالم  

تعيين المسئول عن -

 الجوانب الأخلاقية

آليات تشجيع الإفصاح -

 عن الجوانب الأخلاقية
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    ةـأخلاقيات الأعمال في إطار وظائف المنظم: الثالثالمبحث 

التزام منظمات الأعمال بأخلاقيات وقيم الأعمال يقتضي ن إننا نريد من خلال هذا المبحث أن نوضح بأ

ن أن السلوك الأخلاقي ينعكس على مختلف أنشطتها، أن تمارس كافة وظائفها وأنشطتها في ظل أطر أخلاقية؛ كو 

الإدارات والقرارات التي تتخذها، والتفاعل الإيجابي  لـلال آليات عمـمن خ هـذه الأطر يمكن البحث عنحيث أنه 

والمتمثلة بالإنتاج والعمليات، التسويق، إدارة الموارد البشرية، الإدارة المالية (لمختلف أنشطة ووظائف المنظمة 

ي ـلك ،)ول المعرفية وإدارة البحث والتطوير وكذلك إدارة العلاقات العامةـوالمحاسبة، إدارة الموارد المعلوماتية والأص

ل المنظمة ذات أبعاد سلوكية إيجابية وكذلك لا تؤثر سلباً على مصالح أي من ـتكون القرارات المتخذة من قب

  . ل معها المنظمةـالفئات التي تتعام

  أخلاقيات الأعمال في إطار وظيفتي الإنتاج والتسويق: ب الأولالمطل     

  أخلاقيات الأعمال في إطار وظيفـة الإنتاج: أولا

إن سبب وجود أي منظمة من المنظمات ومهما كانت طبيعتها هو إنتاج سلعة أو خدمة، تقدم 

يرة لمنظمات الأعمال فقد حظيت وكون إدارة الإنتاج ذات أهمية كب. للمستهلك وترضـي حاجاته ورغباته وتطلعاته

وإذا ما أردنا أن . هذه الإدارة بعناية خاصة لتجسيد المرتكزات الأخلاقية والسلوكية في مختلف أوجه عملها وقراراا

نبين المرتكزات الأخلاقية التي تستند عليها فإننا نجدها مجسدة في مجالات قرارات كثيرة ومتنوعة تحاكي مختلف 

  :ذه الإدارة وهي كالآتيأوجه العمل في ه

ف، ـع الخصائص والوظائـد بتطوير وتصميم المنتجات وضـيقص :ةـج أو الخدمـفي مجال تصميم المنت .1

والأشكال الخاصة بمنتج معين في قالب يمكن المنشأة من الوفاء باحتياجات المستهلكين في السوق، وتنشأ الحاجة 

فيجب  1.هلكين والرغبة في مواجهة المنافسة القائمة في السوقإلى تطوير المنتجات من الرغبات المتجددة للمست

على المنظمة وهي تتخـذ قرارات تصميم المنتج أن تراعـي العديد من الجوانب منها المواد الأولية المستخدمة وطبيعة 

2...هذه المـواد، وصلاحيتها، وسلامة المستهلكين
 

                                                           
 .120 ص، 2002، الأردن دار النهضة، عمان، ،إدارة العمليات والإنتاج في المنشآت الصناعية والخدمية محمد علي شهيب، 1
   .232ص طاهر محسن منصور الغالبي، صالح مهدي محسن العامري، مرجع سبق ذكره، 2
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من القرارات التي تتخذ ويفترض أن تستنـد إلى أسـس  في هذا الإطار هناك العديد: تصميم مواقع الإنتاج .2

 1:أخلاقية، إن تصميم موقع العمل يفترض أن يأخذ بعين الاعتبار العديد من الجوانب وهي

توفر متطلبات الأمن والسلامة في التحرك داخـل أماكن ومواقع الإنتاج والتعامل مع المعدات والأدوات  -

 والأجهزة؛

المخلفات والبواقي والفضلات الناتجة عن عملية الإنتاج، وما ينتج عنها من  توفر متطلبات التخلص من -

 تلوث بيئي يهدد صحة وأمن العمال؛

 .توفر متطلبات توفير الوقت وتقليل الجهد -

مهما يكن نوع التكنولوجيا المستخدمة في الإنتاج فإن لها تأثيرات جانبية : تكنولوجيا العمليات المستخدمـة .3

، لذلك وجب على ...ومنها المخلفات الإنتاجية، الضوضاء، والانبعاث الحراري نظمة وعمالها،وسلبية على الم

 .المنظمة أن تستنـد في اتخاذ قراراا على سلوك أخلاقي قويم يراعي الجوانب الإنسانية

 نقصد ا تحديد الوظائف اللازمة للعملية الإنتاجية، وتوصيف هذه الوظائف وشغلها: تصميم الوظائف .4

مراعاة العبء الوظيفي عند تحديد الوظائف، وكذا توفير : وتوفير المقومات الأخلاقية والقيمية المرتبطة ا ومنها

 .معدات السلامة

ونقصد برقابة الإنتاج تلك العملية التي من خلالها يتم تحديد  :تخطيط ورقابة كل من الإنتاج والجودة .5

خلاقية التي تضمن تحقيق هذه الأهداف، ومراقبة التزام المنظمة الهدف من الإنتاج ووضع الأسس والضوابط الأ

  . أثناء تحقيقها لهذه الأهداف بمعايير الجودة الشاملـة

 أخلاقيات الأعمال في إطار وظيفة التسويق: ثانيا

مع هيمنة التسويق على المنظمات المعاصرة، ووضـوح التوجه التسويقي في استراتيجيات هذه المنظمات،         

ومع تزايد أهمية الدور الذي تؤديه وظيفة التسويق كحلقة وصل مهنية محايدة للمستهلك والبيئة الخارجية من 

ود على ـوم أساسي وهو خدمة المستهلك بما يعـالتسويق على مفهحيث يقـوم  2.جانب والمنظمة من جانب آخر

على تصيد المستهلك وخداعه لتحقيق الربح  ومـلبائع والمشتري في آن واحد وأن التسويق الفعال لا يقلالمصلحة 

فأخلاقيات التسويق هي مجموعة المعايير التي تحدد ما هو  .ةـبأي طريقة ممكنة تحت شعار الغاية تبرر الوسيل

  . صحيح وخاطئ في الممارسات الأخلاقية

                                                           
  .231 ص، 2010، ، الطبعة الأولى، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصرفي المنظمات المعاصرة، أخلاقيات وقيم العمل مصطفى محمود أبو بكر 1
 .189 ، مرجع سبق ذكره، صمصطفى محمود أبو بكر 2
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   1:وتتمثل مجالات أخلاقيات التسويق في  

  :ال تطوير المنتجاتـمج .1

   ؛الممكن أن تنتج عن استعمال المنتج ضرورة بيان المخاطر - 

ج أو يؤثر على قيمة ـبيان أي محتوى من محتويات المنتج والذي عند تغييره أو فقده قد يؤدي إلى تغيير المنت - 

  ؛الشراء

 . بيان أي من المواصفات التي تزيد من سعر المنتج في حالة إضافته - 

   :ال التسعيرـمج .2

   ؛عدم وضع أسعار غير عادلة للمنتج - 

 . ةيان جميع التكاليف المتعلقة بشراء أي سلعب - 

  : ال التوزيعـمج .3

   ؛عدم التحكم في تجار التجزئة من اجل التأثير على قرار اختيارهم للمنتج - 

  . عدم التحكم في عملية توزيع المنتج دف الاحتكار والاستغلال - 

  : ال الترويجـمج .4

   ؛تقديم معلومات صحيحة غير مضللة عن المنتج - 

  ؛ويـن الإعلانات العاطفية وأساليب البيع الملتالابتعاد ع - 

 . الابتعاد عن ترويج  المنتجات المخادعة - 

  : ال بحوث التسويقـمج .5

   ؛الامتناع عن البيع أو تجميع الأموال تحت غطاء عمل بحوث التسويق - 

   ؛ل أي جزء من البحث أو تفسير البيانات بطريقة غير علميةـالمحافظة على وحدة البحث وعدم تجاه - 

  . المعاملة العادلة  للعملاء  والمتعاونين في البحث - 

وهكذا يتضـح من خلال ما طرح أعلاه بأن التسويق يعتبر اال الحيـوي المهم الذي تمارس من خلاله   

  .منظمات الأعمال دورها الاجتماعي وسلوكها الأخلاقي في اتمع

                                                           
 .9ص، 2006 ،المؤتمر العلمي الدولي السنوي للعام الجامعي، الأردن مدى التزام شركات الأدوية الأردنية بأخلاقيات التسويق الدوائي،عمر أبو حميدة،  1
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  الموارد البشرية والمحاسبيةارة وظيفتي إدأخلاقيات الأعمال في إطار : المطلب الثاني 

  أخلاقيات الأعمال في إطار الموارد البشرية: أولا

مكانة رفيعة وتلعب دورا فعالا، فلم يعد يقتصر دور إدارة الموارد  تحتل الموارد البشرية في منظمات الأعمال

اء الخدمة، وإنما اتسع دور البشرية على المهام التقليدية من استقطاب وتعيين واحتساب الرواتب والمكافآت وإ

وهكذا أصبح النظر للمورد البشري على أنه قدرات متجددة وميزات . العنصر البشرية ليصبـح مجالا للاستثمار

. إبداعية يفترض بإدارة المنظمة أن تعيرها جل اهتمامها وتتحمـل مسؤوليتها الأخلاقية كاملة اتجاه هذا المورد المهم

ن تجسد مسؤوليتها الأخلاقية تجاه مواردها البشرية من خلال وسائل عديدة تغطي مجمل ويمكن لمنظمة الأعمال أ

    1:الأنشطة الفرعية والمتعددة والمتنوعة لإدارة الموارد البشرية وهي كالآتي

يتم تحقيق المسؤولية الأخلاقية هنا عن طريق الالتزام بعملية البحث  :تعبئة واستقطاب الموارد البشرية .1

بالإضافة إلى الموثوقية في . وتأمين حقوق المرشحين لشغـل الوظيفة وكذا صدق الإعلان التوظيفي الصحيحة،

الإجراءات والأساليب المعتمـدة في عملية التعبئة والاستقطاب حيث يجب أن تتسم هذه الإجراءات بالشفافية 

 إلخ...والنزاهة والعدالة

ن تكون المقابلات التي تجريها إدارة الموارد البشرية ولجان يجب أ :المقابلـة والاختبار والاختيار والتوظيف .2

الاختيار قائمة ومراعية للموضوعية، وكذا إعطاء عناية فائقة للاختبارات الشخصية وذلك من حيث صدقها في 

وهكذا تكون عملية الاختيار والتعيين . قياس ما يجب قياسه وأن تتم بالثبات لكي يمكن الاعتماد على نتائجها

 . لتوظيف منسجمة في إجراءاا، وتجسد العدالة والمصداقية والكفاءة لتنعكس إيجابا على سمعـة المنظمةوا

وق المهمة للعاملين في المنظمة وبذلك لا يمكن استبعاد ـإن هذه الأنشطة تمثل أحد الحق :التدريب والتطوير .3

وتساهم هذه الأنشطة في تعزيز  .وغيرهاة ـالقومي ،الدين ،اللون ،البعض منها لأي سبب كان كالجنس والعرق

ح المنظمة ذات نسيج ثقافي متجانس ـوالأخلاقية فيها وبذلك تصب ،ثقافة المنظمة وتأكيد الجوانب الاجتماعية

    .زز في إطاره الممارسات الأخلاقية والسلوكيةـتع

هياكل الأجور والمرتبات ونظم  الالتزام بالعدالة والمساواة والموضوعية في تناول :الأجور ومكافآت العاملين .4

ومن نافلة القول فإن عدم المساواة والتحيز وعدم الشفافية في نظام المكافآت في منظمة . الحوافز والمكافآت

 .الأعمال سينعكس سلبا على مختلف أوجه العمـل بالمنظمة ويشـل قدرا على التطوير والتجديد
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تقييم الأداء ضمن إطار رسمي وبمعايير ذات قـدرة على إعطاء يفترض أن تكون عملية  :تقييم أداء العاملين .5

 .معنى محدد لما يراد قياسه وتقويمه من خصائص الفرد الأدائية والسلوكية، وأن تبتعـد عن التحيز

: أخلاقيات الأعمال في المحاسبة: ثانيا  

من خلال تمارس المحاسبة فهذه الإدارة في حقيقة الأمر هي حقل مليء بالاعتبارات السلوكية والأخلاقية، 

أهمية الأخلاق وهنا تبرز ر عن سلوك ـأفعال تعب يـفه وبالتالييقوم ا المحاسبون، التي مجموعة من الإجراءات 

 استخدامتزداد أهمية الأخذ بأخلاقيات الأعمال في مجال المحاسبة مع أهمية حيث  1.المحاسبيلترشيد السلوك 

ل ـوى نظام المعلومات المحاسبية الذي يعمـأو على مست الاقتصادية الوحدةى تقنيات المعلومات سواء على مستو 

مجموعة  الاعتبارتقنيات المعلومات سوف يترتب عليه ضرورة الأخذ ب استخدامضمن تلك الوحدة، حيث أن 

   .  خاصة من الأحكام والمعايير التي يجب التقيد ا

    2:الآتية لأساسيةالأخلاقية ازم المحاسب بالمبادئ ـيلت أنلابد و 

التجارية  علاقاتهكل   فيوالاستقامة  الأمانةو ـنح يتجه أنيجب على المحاسب ف والاستقامة والنزاهة الأمانة - 

 ؛والمهنية

 إصدارعند  وبالآخرينالمصالح  فيبالتعارض  يتأثر أو يكون متحيزا أنلا يجب على المحاسب ف الموضوعية - 

  ؛مهنية أحكام

ى المحاسب واجب مستمر للمحافظة على مستوى المعرفة المهنية والمهارات وعندما يقدم لدف الكفاءة المهنية - 

 ؛الفنية المتطورة والمعايير المهنية بالأساليبيلتزم  أنالمحاسب خدمة يجب 

الخارجية  للأطرافل ـومعلومات العمي أسرار ـية المعلومات ولا يفشـيلتزم المحاسب بسري أنيجب  حيث السرية - 

 .محدد ومعروف قضائي بدون حكم

  أخلاقيات الأعمال في إطار الوظائف الإدارية: المطلب الثالث     

إن المطلبين السابقين كرسا لغرض فحص واستعراض الجوانب الاجتماعية والأخلاقية في كل وظيفة أو  

ورة يرأسه مدير وبما أن كل نشاط من الأنشطة المذك نشاط من أنشطة المنظمة التي تمارسها لتحقيق أهدافها،

ويعمـل معه طاقم يشكلون فريق عمـل فإم يمارسون عمليات إدارية يوميـة ويتخذون العديد من القرارات المتفاوتة 

                                                           
 .7ص، 2000، ، ندوة القيم الأخلاقية الإسلامية والاقتصاد، القاهرة، مصر، الأخلاق الإسلامية والمحاسبةمحمد عبد الحليم عمر 1
 .topic-http://elanin.purforum.com/t764 ،28/07/2012 ،23:50 ،جعةقواعد وأخلاقيات وسلوكيات مهنة المحاسبة والمرا 2
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في أهميتها والتي لا تخلو من التأثيرات على العاملين وعلى مصلحة المنظمة وبالتالي يجب مراعاة البعـد الأخلاقي 

 .اقشة قضيـة أخلاقيات الأعمال في ظل الوظائف الإداريـة المهمةلها، لذلك سيكرس هذا المطلب لمن

ال المعاصـرة، ـة التخطيط في منظمات الأعمـع تزايد أهميـة وظيفـم: وظيفـة التخطيطفي أخلاقيات الأعمال  .1

خرى، تزايد الاهتمام بتوفير كفاءة وجودة عملية التخطيط بما يضمن توفر أساس متين لبقية الوظائف الإدارية الأ

فأداء عملية التخطيط . الأخلاقية والقيمية في عملية التخطيط المفاهيمر هذا الاهتمام التركيز على ـوكان من مظاه

بكفاءة وفعـالية يتم من خـلال أطر أخلاقية تضبط المفاهيم والممارسات والأدوات الخاصة بوظيفة التخطيـط، 

تسويق، إنتاج، ( لعمليـة التخطيط، فمجالات التخطيـط فضـلا عن أطر أخلاقية توجه فكر وتصرفات الممارسين

تتطلب أخلاق ...) أهداف، موارد، سياسات، برامج(وكذلك مراحل التخطيط ...) تمويل، شراء، موارد بشرية

وهكذا يتضح لنا أن المرتكزات الأخلاقية تتجسد بشكـــل كبير في جميع جوانب عملية . تحكمها وتوجهها

1.التخطيط
 

التنظيم الإداري للمنظمة، فيه العديد من االات الخصبة : الأعمال في وظيفة التنظيم أخلاقيات .2

لأخلاقيات الأعمال، وعلى ضوء تركيبة وخصائص التنظيم يكون المناخ التنظيمي مهيأ لممارسات أخلاقية أو لا 

يفة إدارية من جانب آخر ي من جانب وكوظـفعند التعامل مع التنظيم بأبعاده المختلفة ككيان مؤسس. أخلاقية

وتتجسد الأخلاقيات في أسلوب توزيع الأدوار والمهام تتزايد أهمية الأسس والبادئ الأخلاقية في بناء هذا التنظيم، 

وممارسة الصلاحيات والنفوذ، وكذا بالاهتمام بالتنظيم الغير رسمي حيث يمكن أن يزداد في إطار هذا التنظيم فرص 

ون فعالية التوجيه والإشراف ـن الأسس والمبادئ الأخلاقية في التنظيم الإداري أن تكوم. المحسوبية والوساطة

  .إحدى أهداف إعداد وتطوير التنظيم الإداريداعمة لتفعيـل الأطر الأخلاقية في المنظمـة و  والتحفيز

ل حيث يمكـن لوظيفة التوجيه أهمية كبيرة في منظمات الأعما: أخلاقيات الأعمال في إطار وظيفة التوجيه .3

أن تعطي للمنظمة خصوصيتها في مجال العمل ويدخل في إطار هذه الوظيفة القيادة وأساليبها وكذلك أساليب 

التحفيز المستخدمة من قبل المنظمات، وفي كلا هذين البعدين تتجسد العديد من السلوكيات الأخلاقية في 

 .المنظمة

للقائد، اعتماده في تأدية دوره على مصادر قانونية وتشريعية في ففي القيادة نجد أن ما يعزز نظرة العاملين     

عملية التنسيق ورفع الروح المعنوية لدى العمال وزيادة رضاهم عن العمل والمنظمة واستخدام القوة القائمة على 
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ما غلب على وتزداد قدرة القائد على الإقناع والتأثير والتوجيه كل. الخبرة والتجربة وليس تلك السلطة التعسفية

  .طبعه البعد الأخلاقي

أما فيما يخص التحفيز فمن الضروري أن تعي قيادة المنظمة بمدى أهمي نظام الأجور والدور الذي تلعبه إذا      

كان هذا النظام مبني على مبادئ تجعله يتصف بالتجديد والديناميكية وأخذ الجوانب الأخلاقية بعين الاعتبار عند 

هم ما في الأمر هو تقديم الحوافز للأفراد الذين يستحقوا فعلا وليس على أساس علاقات وأ. القيام بالتحفيز

  1.الصداقة والقرابة وتبادل المصالح

قبل استعراض الجوانب السلوكية والأخلاقية في النظام الرقابي : أخلاقيات الأعمال في إطار وظيفة الرقابة .4

قابة تغطي مختلف المستويات الإدارية ابتداء من المستوى الاستراتيجي لابد من الإشارة أن الر . والعمليات الرقابية

إلى مختلف الهياكل والأنشطة وذلك من أجل تقليل الفجوة بين الخطط والاستراتيجيات والتنفيذ للوصول إلى 

بط فيجب أن تشمل الأنشطة الرقابية إجراءات متعددة يرتبط بعضها بالجوانب الفنية ويرت. الأهداف المسطرة

ا في إحقاق الحقوق وتحميل المسؤوليات هالبعض الآخر بالجوانب السلوكية وذا فإن مؤشرات الرقابة يعتمد علي

أن ينمي جوانب الاستقلالية والحرية وأن يكون لذلك يفترض أن تكون دقيقة وشاملة، ويفترض بالنظام الرقابي 

لا تركز عملية الرقابة على بعض عناصر الرقابة دون  بعيدا في إجراءاته عن القهر والخوف والاستبداد، ويجب أن

مثل أن يتم الاهتمام برقابة كمية وحجم العمل دون جودته، أو التركيز على رقابة جودة  - البعض الآخر

وعلى بعض الوحدات دون غيرها أو مستويات إدارية دون أخرى، مما  -...المدخلات دون جودة المخرجات دون

 2.العمل داخل المنظمة يخلق ثغرات في منظومة

تتحدد في هذا المستوى المبادرات الأساسية الأخلاقية : أخلاقيات الأعمال في إطار الإدارة الإستراتيجية .5

للمنظمة اتجاه مجتمعها بشكل عام أو اتجاه فئات معينة بشكل خاص، فجوهر منهج التفكير الأخلاقي 

يجب أن تحمل المنظمة مسؤولية . بحث عن الفرص واستثمارهاالإستراتيجي في ممارسة الإدارة الإستراتيجية هو ال

اجتماعية وأخلاقية منسجمة مع إمكانياا في تحقيق الأرباح وأن تكون ملتزمة بالتشريعات القانونية والأنظمة 

عية كما يجب أن تضع المنظمة استراتيجياا ضمن منظور واسع لخدمة المصالح الاجتما. المعمول ا محليا وإقليميا
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هذا التصور الأخلاقي لا يمكن أن يكون باستمرار إلا إذا كان موضوع ضمن إطار مؤسسي معروف . والإنسانية

  1.وواضح ويحترمه الجميع وكأنه دستور أخلاقي

  أخلاقيات الأعمال وثقافة المنظمة: المطلب الرابع  

عدد الأهداف وتنوع المداخل التي ع تماتسع نطاق الاهتمام في الآونة الأخيرة بموضوع ثقافة المنظمة، و 

تناولت هذا الموضوع إلا أن جميع الكتابات والاهتمامات تتفق على أن الثقافة التنظيمية هي من إحدى محددات 

شخصية أو هوية المنظمة وما يميزها عن غيرها من المنظمات، كما أن هذه الثقافة هي إحدى أهم محددات 

الأخيرة هي ما توضح مجال العلاقة أو نقطة التلاقي بين ثقافة المنظمة  وتلك النقطة. المنظمة لالسلوك داخ

فقد ازداد الاهتمام بدراسة تأثير الثقافة على السلوك الأخلاقي خاصة مع زيادة الاتجاه  2.وأخلاقيات العمل ا

لات المحورية في هذا وعند تناول مفهوم ثقافة المنظمة مع أخلاقيات الأعمال تظهر مجموعة من التساؤ  .نحو العولمة

ما هو مفهوم ثقافة المنظمة؟ وأين موقع هذا المفهوم من مفهوم أخلاقيات الأعمال؟ ما هي طبيعة : الشأن وهي

العلاقة بين ثقافة المنظمة والسلوك بمستوياته الثلاث الوظيفي والإداري والتنظيمي؟ ما هي العلاقة بين المنظمة 

  ثقافة المنظمة وأخلاقيات الأعمال؟

يشير الباحثين إلى أن على المنظمات أن تجعل الأخلاق جزء مكمل لثقافتها التنظيمية من أجل تعزيز 

السلوك الأخلاقي فيها، وبشكل عام تعرف الثقافة بأا مركب يحتوي على المعرفة والعقيدة والفن والأخلاقيات 

   3.ان باعتباره عضوا في اتمعوالقانون والعادات، والقيم والتقاليد المختلفة التي يكتسبها الإنس

  :عديدة منهايتضح مما سبق أن ثقافة المنظمة يمكن النظر إليها من أوجه 

ثقافة المنظمة هي الإطار الذي داخله تنشأ وتنمو أخلاقيات الأعمال، فقد وصفت ثقافة المنظمة بأا بمثابة  ����

فلثقافة ر جودة وقوة أخلاقيات الأعمال فبقدر جودة وقوة ثقافة المنظمة بقد 4الحمض النووي لكل منظمة،

، والشكل التالي تقدم دعما للسلوك الأخلاقيو التي تؤكد القيم الأخلاقية  هيالمنظمة تأثيرا في السلوك الأخلاقي ف

 يوضح ذلك
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4 Richard Able, The Importance of Leadership and Culture to M&A Success, Human Capital Institute, 2007, P 3.  
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 ثقافة المنظمة محددة لأخلاقيات العمل:  (12)شكل رقم

  

  

  مل فيمصطفى محمود أبو بكر، أخلاقيات وقيم الع:المصدر
   .153، ص ، 2010المنظمات المعاصرة، الطبعة الأولى، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر،  

ثقافة المنظمة هي نتاج أخلاقيات وقيم العمل داخل منظمة الأعمال، وبقدر جودة وقوة أخلاقيات  ����

ة، ـل ثقافة المنظمالأعمال بقدر جودة وقوة ثقافة المنظمة، حيث تكون أخلاقيات وقيم العمل هي إطار تشكي

                     :والشكل التالي يوضح ذلك

 أخلاقيات العمل محددة لثقافة المنظمة: (13) الشكل رقم                           

  

  

  

ة، مصر، مصطفى محمود أبو بكر، أخلاقيات وقيم العمل في المنظمات المعاصرة، الطبعة الأولى، الدار الجامعية، الإسكندري: المصدر
 .153ص ، 2010

ثقافة المنظمة تتفاعل مع أخلاقيات الأعمال لتشكيل السلوك داخل المنظمة، وبقدر التوافق والتجانس بين  ����

ثقافة المنظمة وأخلاقيات الأعمال ا، بقدر اتساع وعمق والتأثير على تشكيل السمات والخصائص الإيجابية 

نظمة وأخلاقيات الأعمال، بقدر ظهور التعارض والصراعات وتزايد للسلوك، وبقدر انعدام التجانس بين ثقافة الم

 :والشكل التالي يوضح ذلكمستوى ضغوط العمل وتفشي الفساد، 

 
 
 
 
 
 
 
 

 أخلاقيات العمل
 ثقافة

 السلوك المنظمة

 ثقافة المنظمة

أخلاقيات 

 العمل
 السلوك
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  تفاعل ثقافة المنظمة وأخلاقيات الأعمال مع بعضهما: (14) شكل رقم

 
 

 

  

  

  

عاصرة، الطبعة الأولى، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، مصطفى محمود أبو بكر، أخلاقيات وقيم العمل في المنظمات الم: المصدر
 .153ص ، 2010

  1:تم تلخيص ما سبق في الآتي

ثقافة المنظمة هي نتاج تفاعل بين ما يحمله الأفراد من ثقافة وأخلاقيات وقيم من جانب، وخصائص التنظيم  - 

 الإداري للمنظمة من جانب آخر؛

 خلاقيات الأعمال بالمنظمة؛ثقافة المنظمة هي إحدى مدخلات بناء أ - 

توفر ثقافة المنظمة قدرا كبيرا من المرونة لدى المنظمة وأعضائها للاستجابة والتفاعل مع بيئة المنظمة في إطار  - 

 أخلاقيات الأعمال والثقافة التنظيمية للمنظمة؛ 

ية تتطور ويعاد رغم أن ثقافة المنظمة ضمن محددات أخلاقيات وقيم العمل، إلا أن هذه الثقافة التنظيم - 

 تشكيلها بناء على ما يستقر من أخلاقيات وقيم العمل في المنظمة؛

أخلاقيات الأعمال وثقافة المنظمة تعد منتجات وفي الوقت نفسه مدخلات للممارسات والسلوكيات  - 

 الوظيفية؛

ية تساهم في تجويد أخلاقيات وقيم العمل يتطلب تجويد ثقافة المنظمة، كما أن أخلاقيات وقيم العمل القو  - 

 . قوة ثقافة المنظمة، والاثنان يتفاعلان لتشكيل أنواع وخصائص السلوك في منظمات الأعمال
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نستخلص من ذلك إلى وجود علاقة ارتباط واضحة بين ثقافة المنظمة وأخلاقيات الأعمال، ومن غير     

وفي كـل . ناتجا عنه أم مكملا لهالمتوقع تناول إحداهما دون الأخرى، سواء اعتبرنا أحدهما جزء من الآخر أم 

  . الأحوال يتشكل السلوك بمستوياته المختلفة من ثقافة المنظمة وأخلاقيات الأعمال

   ة أخلاقيات الأعمال بالمسؤولية الاجتماعيةـعلاق :المطلب الخامس      

لاقة في أكثر ـه العوأن هذ .الأعمالة بين المسؤولية الاجتماعية وأخلاقيات ـلا شك في أن هناك علاقة قوي

ح أو ضمني ـالأحيان أدت إلى الربط والتداخل بين الاثنين حيث أن الحديث عن إحداهما يرتبط بشكل صري

ل والمسؤولية الاجتماعية إذ ـهناك تماثل بين أخلاقيات العمأنه إلى  Kirraneأشار حيث . بالحديث عن الأخرى

  1.ل من أخلاقيات العملـجوانب منهج شامأن حركة المسؤولية الاجتماعية ما هي إلا إحدى 

هناك علاقة متداخلة بين المسؤولية الاجتماعية وأخلاقيات العمل إذ أن أولوية الكفاءة في تعظيم موارد   

 في رى أنـفي حين ن ،رن العشرينـة ستينات القـالمنظمة من أرباح وما شابه ذلك كانت في المرحلة الأولى ولغاي

التركيز على المسؤولية الاجتماعية في الأدبيات الإدارية إلى جانب التأكيد على الكفاءة خلال المرحلة الثانية كان 

سنوات السبعينات ومن ثم الانتقال أو التحرك إلى التركيز على أخلاقيات الإدارة إلى جانب المسؤولية الاجتماعية 

ل من أشكال ـتحديد بدايات ممارسة شكول أن هنالك تداخل كبير بين المفاهيم وبالـإذن يمكن الق. والكفاءة

ل المصانع ومن خلال الاهتمام بظروف ـالمسؤولية الاجتماعية منذ الثورة الصناعية وبدايات القرن العشرين داخ

وبيئة العمل ونوعيتها وهكذا وبعد السبعينات أصبح للمسؤولية الاجتماعية بعد أخلاقي جعلها تتداخل مع 

  2.عموما لأعمالأخلاقيات ا

 

 

 

  

                                                           
1 Kirrane D.E, Managing Values: A Systematic Approach to Business Ethics, Training and Development Journal, 
November, 1990, P 53. 

2 التحديات العالمية : إدارة منظمات الأعمال"ندوة ، المسؤولية الاجتماعية تجاه العاملين وانعكاسها على أخلاقيات العملليث سعد االله حسين،  

.10ص، 2009نيسان  29-27، الأردن، "المعاصرة  
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  :والشكل يوضح أبعاد هذا التداخل

  التداخـل بين الكفاءة، المسؤولية الاجتماعية، أخلاقيات الأعمال: (15)الشكل 

    

 

 

 

                                                                                                                   

  اهتمام                                                                                                  

   شركات

 الأعما

 

 .147ص ،2005المنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاهرة، مصر،نجم عبود نجم، أخلاقيات الإدارة في عالم متغير، : المصدر

 

أن العلاقة بين أخلاقيات الأعمال والمسؤولية ومن هنا يمكن الإجابة عن السؤال المطروح سلفا وهو 

  . الاجتماعية تتمثل في علاقة تكامـل فلا يمكن أن تتحقق أحدهما دون تبني المفهـوم الآخر
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  :لـخلاصة الفص

لقد أصبحت الأخلاقيات أحد الأدوات المهمة في إدارة الأعمال، وأصبحت تفرض نفسها بقوة مع بروز 

قتصادية واستفحالها على جميع الأصعدة، وأصبح عالم المال والأعمال مطالب أكثر من أي ما يعرف بالجريمة الا

وقت مضى بأن يوفق بين المبادئ الأخلاقية ومبادئ التسيير وجمع الثروة وتوزيعها، فلم يعد بوسع أي مؤسسة 

 في المنظمة من اقتصادية أن مل السلوكيات الأخلاقية عن برامجها وخططها، وهذا تحت ضغط المشاركين

، فهم يراقبون مدى تطابق تصريحات المسيرين ومدراء المنظمات مع الواقع والنتائج ...مساهمين، ومستهلكين

  . المحققة ميدانيا، وهذا كله يندرج ضمن السلوكيات الأخلاقية للمنظمة

عمال تنبع من ويمكن القول أن أخلاق اتمع تعتبر أساس أخلاقيات الأعمال، كما أن أخلاقيات الأ

ليس . أخلاقيات اتمـع، وذلك لأن الأعمال لا تقوم بمعزل عن المحيط بل هي بيئة متفاعلة بين المنظمة ووسطها

فقط لأا خلفية مسبقة في تكوين أفراد اتمع الذين يأتي منهم المديرون ويعتبرون مصدرا لتكوين أخلاقيات 

ة ومحدداا الأخلاقية بعين الاعتبار في قرارات المنظمة ونشاطاا الأعمال، إذن لا بد من أخذ قيم هذه البيئ

  .المختلفة

ونستنتـج من خلال ما قمنا باستعراضه في هذا الفصل أنه لا يمكن الحديث عن أخلاقيات الأعمال دون 

لأعمال فتطبيق أخلاقيات ا. الحديث عن المسؤولية الاجتماعية، حيث أن كلا المفهومين يتضمن المفهوم الآخر

يؤدي بالضرورة إلى تبني شؤون اتمع أي تبني مفهوم المسؤولية الاجتماعية، والعكس صحيح حيث يتضمن 

. مفهوم المسؤولية الاجتماعية الالتزام بالمعايير الأخلاقية للمجتمع المنظمة في نفس الوقت
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 دـتمهي

  مفاهيم أساسية حول الأداء: المبحث الأول

  أبعادهو  مفهوم الأداء: المطلب الأول

  الأداء بين الكفاءة والفعالية :المطلب الثاني

  مفهوم أداء العاملين :المطلب الثالث

 محددات الأداء :المطلب الرابع

  عناصر الأداء: المطلب الخامس

  وتحسين أداء العاملين على تقييم نظرة: المبحث الثاني

  وأهمية مفهوم تقييم أداء العاملين  :المطلب الأول

  معايير وأهداف تقييم الأداء :المطلب الثاني

  طرق تقييم الأداء وأسباب فشلها: المطلب الثالث

  وخطوات تحسين أداء العاملين  مفهوم:المطلب الرابع

  مداخل تحسين الأداء: المطلب الخامس

  دور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء العاملين: لثالثالمبحث ا
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  العوامل المؤثرة على أداء العاملين:  المطلب الأول

  العلاقة بين قيم الفرد والمنظمة وتأثيرها على الأداء :المطلب الثاني

  برامج تحسين وتقييم أداء العاملين أخلاقيا :المطلب الثالث

 أخلاقيات الأعمال على أداء العاملين أثر: المطلب الرابع                

 خلاصة الفصل
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  تمهيـد

بعدمـا تناولنا النقاط الأساسية لأخلاقيات الأعمال في الفصل السابق، سنتناول من خلال هذا الفصل 

، اللاائية لعقله فالمعروف أن الإنسان يختلف عن الآلـة بالقدرة. الأمور والقضايا الأساسية المتعلقة بأداء العاملين

فالآلة لها أداء معين مهما زدنا في القوة المحركة أو المواد الخام، في حين أن الإنسان أو العامل له طاقة لا حدود لها 

لدى توفر المناخ الصالح في مجال عمله، بطريقة تضمن تحريك دوافعه وطاقاته في سبيل الوصول إلى الأهداف 

فالحاجة  هنا بالمناخ الصالح؛ المناخ الأخلاقي والاجتماعي الذي يسود المنظمة، ونقصد. المرجوة وتحسين أدائه

  . أصبحت ماسة لتوضيح العلاقة بين أخلاقيات الأعمال وأداء العاملين

  :لذلك فإن دراستنا في هذا الفصل سنتناول فيها

  مفاهيم أساسية حول الأداء: المبحث الأول

   ين أداء العامليننظرة على تقييم وتحس: المبحث الثاني

  دور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء العاملين: المبحث الثالث

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  الإطار النظري لأداء العاملين وعلاقته بأخلاقيات الأعمالــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالثاني ـــــــــــــــالفصل  

 

 
65 

  ول الأداءـمفاهيم أساسية ح: المبحث الأول

ظلت إشكالية الأداء وتحسينه وتقييمه وضبط وحداته مصدر اهتمام طويل، وهو ما تعكسه بحوث الفكر 

ا المختلفة، وبسبب كثرة الأصول والجذور المتعددة له، فإن هذا الحقل الإداري والعلوم السلوكية عبر مراحل تطوره

ينمو باطراد وتكثر فيه النماذج الفكرية والتقنيات والتداخلات، بحيث يصعب علـى باحث واحـد أن يلم ا جميعا 

ـه بأخلاقيات أو حتى ببعضها، ومن خلال هذا المبحث من الفصـل الخاص بالإطار النظري لأداء العاملين وعلاقات

الأعمال سيتم إلقـاء الضوء على مفهوم الأداء وخصائصه ومصادره مع الإشارة إلى أن الأداء المقصود هنا هو أداء 

  .الموارد البشرية، أي أداء الأفراد العاملين بالمنظمة على اختلاف مستويام وتخصصام الوظيفية

   مفهـوم الأداء وأبعـاده: المطلب الأول   

الأداء من المفاهيم التي حظيت بنصيب كبير من الاهتمام والبحث في الدراسات الإدارية بشكـل عام  يعتبـر

حيث يحتـل الأداء . وبدراسات الموارد البشرية بشكـل خاص، وذلك لأهمية المفهـوم على مستوى الفرد والمنظمة

  .مكانة خاصة داخل أي منظمة باعتباره الناتج لمحصلـة جميع الأنشطة ا

وقد تعددت واختلفت التعاريف التي أوردها الكتاب، والمهتمون ذا الموضـوع، ولعل مرد هذا الاختلاف 

والتباين يرجع إلى منطلقام وتصورام، فهناك من يقرر أن الأداء هو ناتج سلوك الأفراد في المنظمة، ومنهم من 

ء هو انعكاس لمدى النجاح أو الفشل في تحقيق يقرر أن الأداء هو الإنتاجية، وهناك أيضا من يرى أن الأدا

  :   وسنحاول تسليط الضوء على أهم التعريفات التي قدمت مفهوم الأداء على الساحة الإدارية. الأهداف

والذي يعـني إنجاز العمـل أو الكيفية التي يبلغ  Performanceفالمفهـوم اللغوي للأداء هو ترجمة لكلمة 

 Performanceفقد اعتبر أن كلمة الأداء  Larousseا قاموس اللغة الفرنسية الشهير أم .1ا التنظيم أهدافه

من خلال هذا المفهوم  2.ي أتم أو أنجز أو أدىـالتي تعن Parformer ةـكلمة إنجليزية مشتقة من الفرنسية القديم

  .   اللغوي المقدم نلمس ارتباط الأداء بصفة الإنجاز والإتمام لعمل ما بطريقة ما

                                                           
  .86، ص 2001، جامعة محمد خيضر، بسكرة، نوفمبر 01 ، العددمجلة العلوم الإنسانيةبين الكفاءة والفعالية مفهوم وتقييم،  الأداءعبد المليك مزهودة، 1

2 Dictionnaire Larousse de la langue française, 2001, P 766.   
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، ويمكـن تعريفـه بأنه سجـل بالنتائج "بأنه تنفيـذ شيء مطلوب"وقد عرف الأداء في قامـوس أوكسفـورد 

  1.المحققـة

 2.أما الأداء اصطلاحا فهو المخرجات والأهداف التي تسعى المنظمة إلى تحقيقها عن طريق العاملين فيها

أن  هذا التعريف ويبين .تسعـى المنظمة لتحقيقهاحيث يربط هذا التعريف بين أوجـه النشاط وبين الأهداف التي 

ة، أي ـوذلك باستعمال مدخلات معين ،...)فرد، آلة، منظمة( ن ـام معيـالأداء هو المخرجات التي ينتجها نظ

  .اج المخرجاتـالوسائل المستخدمة في إنت

رأينا غير مقبول، لأن النظام ى النظام لتحقيقها أو المسطرة في ـإلا أن التعبير عن الأداء بالأهداف التي يسع

دل ـة بـة لا تعتبر أداء، لذلك كان من الأصح استعمال عبارة الأهداف المحققـيمكن ألا يحققها، وفي هذه الحال

ويجب أن نشير إلى أن الأداء ليس هدفا في حد ذاته وإنما هو وسيلـة . ى النظام لتحقيقهاـالأهداف التي يسع

    .لتحقيق غايـة

هذا التحقيـق يمكن أن . بأنه تحقيـق الأهداف التنظيمية مهما كانت طبيعـة وتنـوع هذه الأخيرة وعرف الأداء

                           3".عمل"، أو بالمفهـوم الواسع للعمليـة التي تؤدي إلى نتائـج وهي "النتائج"يفهم في اتجاهه المباشر 

ة والاستقرار وتحقيق الروح ـقدرة على التكيف مع البيئال"ور مدرسة النظم فيشير الأداء إلىـأما من منظ

  4."ة للعاملين وحسن استغلال الموارد المتاحةـالمعنوية العالي

  5:ل بين عدة معاني حسب المستعملينـى مفهوم الأداء قضية إدراك تبعا لاستعماله، أي أنه يتنقـإذن يبق

  ؛يق الأهداف المسطرة من طرف المنظمةي نتيجة العمل عندما يعبر عن درجة إنجاز وتحقـفقد يعن -

، )دالفر (ي النجاح، وهذا ما قد يجعله ذو دلالة ذاتية أي أنه يرتبط بالحكم الخاص القيمي للمنظمة ـقد يعن -

رى، وهذا ـأخ) فرد(ة ـوقد يعتبر منخفضا بالنسبة لمنظم) فرد(وى أداء معين مرتفعا بالنسبة لمنظمة ـفقد يعتبر مست

 ؛وم الأداء التطبيقية عند الممارسة قابلة للنقاشما يجعل قيمة مفه

                                                           
 .3، ص2002أكتوبر  4- 2يفي الأول، الكويت، ، مؤتمر التطوير الوظإستراتيجيات إدارة الأداء والتطوير الوظيفيأحمد سيد مصطفى،  1
، الأكاديمية العربية البريطانية أثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسين أداء العاملين في وزارة التربية والتعليم في سلطنة عمانعبد االله حمد محمد الجساسي،  2

  .103، ص 2011، للتعليم العالي
3 Anne Marie, Bruno Sire, Performance et Ressources Humaines, Editions Economica, Paris, 1996, P20.    

 .290، ص1984 مصر، ، مكتبة عين شمس، القاهرة،العنصر الإنساني في إدارة الإنتاجعلي محمد عبد الوهاب،  4
5 Boislandelle, Dictionnaire de gestion , Economica, Paris, 1998, PP 318,319. 
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تستخدم فيها القدرات  ي العمل أو الفعل الذي يقود إلى النجاح، وهو ما يجعله صيرورةـالأداء قد يعن  -

 .لـي النتيجة أو العمـل والخطوات المتتابعة التي تعطـالكامنة في المنظمة أو الفرد، أي المراح

 : للأداء يمكننا أن نقترح التعريف التالين خلال التعاريف السابقة م

ها مع ـد أهدافها المسطرة في ضوء تفاعلـة لنتاج أعمال المنظمة ولتجسيـالأداء هو المنظومة المتكامل

  .ةـة والخارجيـعناصر بيئتها الداخلي

   1:والأداء ذه المفاهـيم يشتمـل على الأبعاد التالية

 يمية المتخصصة؛أداء الأفراد في إطار وحدام التنظ .1

 أداء الوحدات التنظيمية في إطار السياسات العامة للمنظمة؛  .2

 .أداء المنظمة في إطار البيئة الاقتصادية والاجتماعية والثقافية .3

  .  وبرغم اشتمال مفهـوم الأداء على هذه الأبعاد الثلاثـة، إلا أنه يختلف كل بعد منها عن الآخـر لو أخذ منفردا

   ةـالأداء بين الكفاءة والفعالي :يالمطلب الثان    

ارتبط مفهـوم الأداء بعدد من المصطلحات مما أدى إلى حـدوث خلط كبير بينها وبينه ، ولإزالة هذا اللبـس 

  : نحاول تسليط الضوء على المصطلحات الآتية

ة ـية هي قدرة المنظمأن الفعال Etzioniويرى  2.دى تحقيق المنظمة لأهدافهاـتعرف الفعالية بأا م: ةـالفعالي .1

  3.على تأمين الموارد المتاحة واستخدامها بكفاءة لتحقيق أهداف محددة

Priceويعرفها  ".ق الأهداف المتعددةـة تحقيـدرج" :على أا   

Donnelly يعرفهاكما  وقال فيها ." درجة التطابـق بين الأهداف في حدود الموارد المتاحة" : Freeman أا : "

4."ين الأهداف التنظيمية والنتائج المحصلةدرجة التطابق ب  

                                                           
   .10، ص1999 ،القاهرة، مصر، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، قياس الأداء المؤسسي للأجهزة الحكومية، يز جميل مخيمر وآخرونعبد العز  1
 .92، ص2003، دار الحامد للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، منظور كلي: إدارة المنظماتحريم حسين،  2
، 2006دار الحامد للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، ، ، الطبعة الأولى)ت، العمليات الإدارية، وظائف المنظمةالنظريا(مبادئ الإدارة الحديثة حريم حسين،  3

 .35ص
 .9، ص1997، الرياض، المملكة السعودية، جويلية 54، مجلة الإدارة العامة، العددمداخل ومشكلات قياس الفعالية التنظيميةصلاح الدين عون االله،  4
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، ويعبر عن العلاقة النسبية بين النتائج المحققـة والأهداف ل في قياس الأداءـفالفعالية هي مؤشر يستعم

المخططة التي تفسر القدرة على تحقيـق الأهداف بالشكـل الصحيح، وذلك بمقارنة مقدار الأداء المحقـق بالنسبـة إلى 

  1.لوبالأداء المط

هذا يبين لنا أن الفعالية هي مسألة تحقيـق النتائج بصرف النظر عن الجهـود التي بذلت للوصـول إليها، 

فالمهم فيها هو النتائج وليـس النشاطات أو الجهـود المبذولة، لذلك ينظر لها من زاوية الأهداف الموضوعة وليست 

لنتائج المحققة أو الفعلية والأهداف المسطرة أو المحددة مسبقا، الموارد المستخدمـة، وتعرف كميا أا النسبة بين ا

 وهنا كلما كانت النتائج قريبة من الأهداف كانت المؤسسة فعال

ة مدرسة ـعض مدارس الإدارة وخاصبإلا أن تعريف الفعالية لا ينحصر في هذه العلاقة الكمية التي تعتبر ب

درة المنظمة على ـر إلى قـدة أبعاد، فقد تشيـعريفها وفهمها من خلال عأا كلاسيكية، فالفعالية يمكن ت ىالنظم عل

دى تحقيقها للأهداف ـرف بمـد تعـ، كما قةالبقاء والتكيف مع تغييرات البيئة، بالإضافة إلى تحقيق النمو والمردودي

 ،)التكتيكية(طة الأجل متوسو  ،)الإستراتيجية(ل ـتي قامت من أجلها، وبالتالي فهي تتعلق بالأهداف طويلة الأجـال

  2.)العملية(وقصيرة الأجل 

وم الكفاءة يتصل بالتوازن بين كمية الموارد المستخدمة كمدخلات وبين كمية النتائج المحققة ـإن مفه: الكفـاءة .2

ر كان ذلك ـل وكانت المخرجات أكثـفي المخرجات، أي أنه يرتبط باقتصادية العمل فكلما كانت المدخلات أق

، وترتبط بمسألة ما هو جـإلى العلاقة بين الموارد والنتائ تشيـر الكفاءة أي أن 3.نصر الكفاءة في الأداءمعبرا عن ع

 . مقدار المدخلات من الموارد الخام والأموال والناس اللازمة لتحقيق مستوى معين من المخرجات أو هدف معين

تكلفة  لـل كمية أو أقـ استخدام أقنضير) النتائج( الحصول على أكبر كمية من المخرجات"ي ـكما تعن

وهذا التعريف  ، بعبارة أخرى إبقاء التكاليف في حدودها الدنيا والنتائج في حدودها القصوى،)الموارد والوسائل(

Mintzbergمقارب للتعريف الذي قدمه  حيث يعـرف الكفاءة على أا القدرة على اختيار السبيل الذي يحقق  

كانيات المتوفرة، وبعبارة أخرى فإن الكفاءة تعني الوصـول إلى الأعظمية في أي هدف أحسن نتيجة بتطبيق الإم

   4.تسعـى إليه المنظمة

                                                           
1 B. Martory, D. Crozet, Gestion des ressources humaines, Pilotage Social et Performance, imprimerie chirat, Paris, 
France, 2002, P160. 

 .341، ص1998الجزائر، ، دار المحمدية، ةاقتصاد المؤسسناصر دادي عدون،  2
 .15، ص 1992، اسات والترجمة والنشر، دمشق، سوريا، الطبعة الأولى، دار طلاس للدر وظائف القائد الإدارياالله كمال، نور  3

4 Mintzberg Henry, le management au cœur des organisations, Edition d’organisation, Paris, France, 1998, P480. 
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وم يربط بين المخرجات والمدخلات فكلما كانت المخرجات أكبر من المدخلات تم ـلذلك فالكفاءة مفه

.ة بأا ذات كفاءةـم على المنظمـالحك  

ا نسبـة الإنتاج إلى ويمكن التعبير عن الكفاءة بأا النسبة بين قيمـة المخرجات وبين قيمة المدخلات، أو أ

. عناصر الإنتاج أو المستخدمات    

بالرغم من الاتفاق على أهميـة الكفاءة والفعالية للأداء، إلا أن تعريف الكفاءة والفعالية يجعـل الأمر مختلفا 

  1:وما هي الفعاليـة والجـدول التالي يوضـح هذا الاختلاف لوجـود اختلاف بين المنظورين حول ما هي الكفاءة

  الاختلاف بين الكفـاءة والفعاليـة: (04) جدول رقم

  الفعالية في الأداء    الكفاءة في الأداء  

  عمـل الشيء الصحيح  بدلا من  عمـل الأشياء بطريقة صحيحة  1

  الإبداع في إظهار البدائل  بدلا من  حل المشاكـل   2

  استخدام الثروات بحد أقصـى  بدلا من  المحافظة على الثروات المستخدمةإحياء و   3

  تحقيق النتائـج  بدلا من  التماشي بموجب إجراءات الوظيفة   4

تحقيق أعلى نسبة من الربح أو تحقيق خدمات   بدلا من  تخفيض استعمال التكاليف وتقليـل التكاليف  5

  بنوعية وكمية عالية

  .170، ص2005ة الجزائر، ـل نظـام تقييم أداء العامـل في المؤسسة الاقتصادية العمومية، أطروحة دكتوراه، جامعـ، تفعينور الدين شنوفي: المصدر

ل المستعملة لتحقيقها، كما ـوغ الأهداف المسطرة إلا بالاهتمام بالوسائـلا يمكن بل نستنتج أنهدول ـمن الج

، )كيفية استخدام الموارد(ول إليها ـالوص قلضرورة تحليل طرييتطلب با) تحقيق الأهداف(ة الوصول ـأن دراسة نقط

وإذا كان تحديد مستوى الكفاءة يعتمد على المدخلات كمعايير لقياسها، فإن تحديد مستوى الفعالية يعتمد على  

النتائج أو المخرجات كمعايير لقياسها، مع العلم أن المدخلات هي مكون هام في المخرجات، ولذلك فالجدول 

د عناصرها، كما يبين أن الكفاءة ليست شرطا كافيا للفعالية ولكنها ـبين أن الكفاءة لا تعادل الفعالية ولكنها أحي

  . متطلب ضروري لها

                                                           
 .170، ص2005جامعة الجزائر، ، أطروحة دكتوراه، ل في المؤسسة الاقتصادية العموميةـام تقييم أداء العامـ، تفعيل نظنور الدين شنوفي 1
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ولمزيد من إيضاح المقارنة بين الكفاءة والفعالية يمكن وضع الجـدول التالي الذي يبين الفرق بين الأداء 

  :فعاليـةالمتصف بالكفاءة والأداء المتصف بال

  الأداء المتصف بالكفاءة: (05)جدول رقم

  معايير القياس  تحلل  تعـالج  تهتـم  

كيفيـة   المـوارد  بالوسيلة  الكفاءة

  الوصول

العمل، المعلومة، المواد، : المدخلات مثل

  الخ..المعدات

نقطـة   النتيجـة  الهـدف  الفعالية

  الوصول

الأرباح، العائد، رقم : المخرجات مثل

  الخ...الأعمال

لعلوم خالد بن حمدي الحميدي الحربي، أثر العلاقات الإنسانية على أداء العاملين في الأجهزة الأمنية، مذكرة ماجستير، جامعة نايف العربية ل: المصدر

  .55، ص2003الأمنية، الرياض، المملكة السعودية، 

ي ـن هذا لا يعنـكفاءة والفعالية، لكاط وثيق بين الـفهناك ارتبلمفهوم الفعالية؛ مفهوم الكفاءة ملازما إن 

ل قدر من ـأما مترادفان، فقد تكون المنظمة ذات كفاءة إذا أنتجت كمية معينة من المخرجات باستخدام أق

خرجات انطلاقا من كمية معينة من المدخلات، إلا أنه رغم ذلك لن قدرا من المالمدخلات، أو أنتجت أكثر 

وارد، أي ـاف التي سطرا مسبقا والتي قد يكون من بينها مثلا ترشيد استخدام المتكون فعالة إلا إذا حققت الأهد

ول أن نتصور منظمة تحقق أهداف ـع من الكفاءة، لأنه من غير المعقـة أوسـتحقيق الكفاءة، وهو ما يبين أن الفعالي

، لذلك إذا نظرنا )بدون كفاءة(ا إذا كانت تقوم بتبذير موارده) فعالية( دى وتحافظ على البقاءـطويلة ومتوسطة الم

ق أهدافها الإستراتيجية، فإن الكفاءة تعتبر أحد العناصر الهامة في ـإلى الفعالية على أا درجة نجاح المنظمة في تحقي

ة منها ـالفعالية كمتغير تابع لعدد من المتغيرات المستقل ل الكثير من الدراسات تنظر إلىـق الفعالية، وهو ما جعـتحقي

  1.ق الأهداف المسطرة أي الكفاءةـل الموارد لتحقيـتخدام أقاس

  :علاقة الأداء بالفعالية والكفاءة .3
من منطلـق المعالجة الشمولية للمنظمة، يربط الباحثون الأداء بمدى بلـوغ هذه الأخيرة أهدافها أحيانا 

، وبعبارة أخرى يستخدم للتعبير عن وأحيانا أخرى بمدى الاقتصاد في استخـدام مواردها المميزة بالندرة النسبيـة

                                                           
  .130، ص2006، مذكرة ماجستير، جامعة الجزائر، أثر القيادة الإدارية على أداء العاملين دراسة حالة مجمع صايدالالصالح جيلح،  1
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والواقع أن هناك ارتباط وثيق بين الفعاليـة والكفاءة، فهما . الأداء مستويات الفعالية والكفاءة التي تحققها المنظمة

وجهان متلازمان عندما يتعلـق الأمر بقياس الإنجازات، كما يعكس ذلك التوجه الذي يعرف الأداء انطلاقا من 

د تدنية المدخلات، بمعنى أن الأداء يترجم في ـم المخرجات تحت قيـتعظيحيث عرف الأداء بأنه البعدين معا، 

، )تدنية المدخلات أو ترشيد استخدام الموارد(اءة ـوالكف) تعظيم المخرجات أو تحقيق الأهداف المسطرة(ة ـالفعالي

  :لذا يمكن التعبير عن الأداء بالعلاقة التالية

  :ةـمفهوم الأداء من منظور الكفاءة والفعاليل التالي يوضح ـوالشك

  ةـوم الأداء من منظور الكفاءة والفعاليـمفه:  (16) شكل رقم

  

  

  

  

  

  

  

  

، 2001 الجزائر، بسكرة، خيضر جامعة محمد ، 01العدد ة، ـة العلوم الإنسانيـوم الأداء بين الكفاءة و الفعالية، مجلـعبد المليك مزهودة، مفه :المصدر

  .48ص 

المرتفع يعني تحقيق الأهداف المسطرة بأقل قدر من الموارد في العمل يمكن القـول أن الأداء  ب ما سبقوحس

حيث أنه لا يمكن الحكم على المنظمة التي تمكنت من بلوغ أهدافها أا حققت  أي الفعالية والكفاءة معا،

نسبة للمنظمة التي تمكنت من توظيف  مستويات جيدة من الأداء إذا كلفها ذلك الكثير من الموارد، كذلك بال

  رأس المال -
  العمل -
  الموارد الأولية  -
  المعلومات -
  الثقافة -
 التكنولوجيا - 

  الإنتاج -

  الأرباح -

  القيمة المضافة -

  رقم الأعمال -

  عائد الأسهم -

  المكانة في السوق -

 الفعالية الكفاءة

 ا�	/
رات وا�	�
رف

 الأداء

 القيمة
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فهو يترجم  كلذل 1.ةكامل الموارد المتاحة لديها إذا كان ذلك حقق لها نتائج دون مستوى الأهداف المرسوم

  :الظاهرتين في آن واحد

 ؛)الفعالية( ددة ـدرجة بلوغ الهدف أو الأهداف المح -

 ).الكفاءة(ج ـالطريقة التي تم ا تحقيق النتائ -

ة الخارجية وقدراا على التكيف ـأن الفعالية تتأثر أكثر بعلاقة المنظمة بالبيئ نا أن نشير إلىكما ارتأي

دى استغلال المنظمة ـم ىو والبقاء، أما الكفاءة فتعتمد أكثر علـواستغلال الفرص وتجنب التهديدات لتحقيق النم

بمتغيرات البيئة الداخلية والخارجية  قـفإنه يتعل) ةالكفاءة والفعالي(ل البعدين ـ، وبما أن الأداء يشمةللموارد برشاد

  2.ن معهاـة أمام العاملين فيها والمتعامليـة المنظمـل مؤشرا لنجاعـللمنظمة، وهو ما يجعله يمث

  وم أداء العاملين ـمفه :المطلب الثالث    

ة الموارد ـ إهمال بقي، حيث تم)العاملين(وم الأداء لدى الكثير من الباحثين بالمورد البشري ـارتبط مفه

ينتـج عن التوفيق بين  الأخرى، ويرجع سبب الاتجاه نحو التركيز على المورد البشري إلى أن الإنتاج الإجمالي للمنظمة

وكلمة أداء تطلـق على  3.، أما الأداء فينحدر مباشرة من عنصر العمل...العديـد من العوامل كرأس المال، المعرفة

شير إلى التزام الموظف بواجبات وظيفته والمهام المسنـدة إليه من خلال قيامه بالمهام المتعلقة عدة عبارات منها ما ي

  . بوظيفته وتحمله للأعباء والمسؤوليات الوظيفية والتزامه بأخلاقيات وسلوكيات المنظمة التي يعمل ا

تي تكلفه ا المنظمة، أي تنفيذ العامل لأعماله ال: "وفي هذا السياق فقد عرف أداء العاملين على أنه

   لـل هو القيام بواجبات العمـأداء العامفالتعريف بساطته ما يميز هذا ". النتائج التي يحققها العامل في المنظمة

، مما يجعل ةدة متعددة الجوانب الشخصية والسلوكية والاجتماعيـل البشري ظاهرة معقـ، إلا أن العم)أو الوظيفة(

   .هـبساطت هذا التعريف سطحيا رغم

                                                           
  .87،88عبد المليك مزهزدة، مرجع سبق ذكره، ص ص  1
 .131ص ،مرجع سبق ذكرهالصالح جيلح،  2
 .99، ص2006، الإمارات العربية المتحدة، 107، مجلة الآفاق، العدد مدخل لتحسين الأداء البشري للمؤسسات الصناعية الجزائريةالجودة كلهام يحياوي، إ 3
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للأداء بأنه انعكاس لمدى نجاح العامل أو فشلـه في تحقيق الأهداف المتعلقة بعملـه أيا   Bovelosويشير 

   1.كانت طبيعة هذا العمـل

المستـوى الذي يحققه الفرد العامل عند قيامه بعملـه وكمية وجودة العمـل المقـدم :" وقد عرف أيضا على أنه

   2".من طرفه

وك ـل ذلك السلـوأنه ك ،مرتبطاً بالنتائجالتفاعـل بين السلـوك والانجاز :" ر نجـد أن الأداء هووفي تعريف آخ

  ".وع التحسين والتنمية في المنظماتـوهو المحور الأساسي وموض ،والإنجاز والنتائج معاً 

ـوك هو ما على أنه لا يجـوز الخلط بين السلوك والإنجاز والأداء، ذلك أن السل Tomas Gilbertوأشار 

يقوم به الأفراد من أعمال في المنظمـة، أما الإنجاز هو ما يبقـى من اثر أو النتائج بعد أن يتوقف الأفراد عن العمـل 

  3.في حين أن الأداء هو التفاعل بين السلـوك والانجاز أي أنه يعبر عن مجموعـة الأعمال والنتائـج معا

من مخرجات عمل وما يضيفونه، ونوعية علاقتهم بالآخرين  كما يقصد بأداء العاملين ما يقدمه العمال

  4:وانضباطهم والتزامهم بالأنظمة والتعليمات ويتم قياس هذا المتغير من خلال الأبعاد التالية

 ؛... وتشمل الدقة، الإتقان، التمكن الفني، القدرة على تنظيم وتنفيذ العمل: ودة العملـج -

 نجز في الظروف العادية وسرعة الإنجاز؛وتشمل حجم العمل الم: ة العملـكمي -

المهارات المهنية، المعرفة الفنية، الجدية في العمل، الالتزام بالـدوام، : ةـة والالتزام بمتطلبات الوظيفـالمعرف  -

 ... انجاز العمـل في مواعيده، القدرة على تحمل المسؤولية

لصـافي لجهود الفرد التي تبـدأ بالقدرات وإدراك الدور أما من الناحية السلوكية التنظيمية فإن الأداء هو الأثر ا

معـنى هذا أن الأداء في موقف معين يمكـن النظر إليه على أنه الناتج للعلاقة المتداخلة بين كـل من الجهـد،  5والمهـام،

                                                           
، 2003ودية، مذكرة ماجستير، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض، المملكة السع، القيم التنظيمية وعلاقتها بكفاءة الأداء، خالد بن عبد االله الحنيطه1
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أن هناك فرق  ويجب الإشارة إلى أنه غالبا ما يحدث لبس وتداخـل بين الأداء والجهد، مع . القدرات، إدراك الدور

 1.كبير بينهما، إذ يشير الجهـد إلى الطاقة المبـذولة، أما الأداء فيقاس على أساس النتائج التي حققها الفرد

يتضـح مما سبـق تعدد تعريفات أداء العاملين، فمنهم من يـرى أنه سلوك، ومنهم من يرى أنه حصيلـة جهـد، 

  2:رة عنومنهم من يـرى أنه إنجاز عمـل، إذن الأداء عبا

 جهـد يهدف إلى تحويل المدخلات إلى مخرجات؛ .1

 جهـد يسعـى إلى تحقيق أهداف الوظيفة؛ .2

 سلـوك يهدف إلى تحقيق نتيجة؛ .3

 سلـوك وظيفـي هادف يظهر نتيجة تفاعل وتوافق بين القوى الداخلية للفرد والقوى الخارجية المحيطة به؛ .4

  .استجابة تتكون من أفعال وردود أفعـال .5

محصلـة سلوك العامل في ضوء الإجراءات والتقنيات  الأداء :أن جـنستنت تم ذكرهكل ما   ومن خلال   

التي توجه العمـل نحو تحقيق الأهداف المرغوبة، ويعتبـر انعكاسا ومقياسا لمدى نجـاح العامـل في تحقيق 

  .  الأهداف المتعلقة بالعمـل

 محددات الأداء :المطلب الرابع   

نموذجا يستند إلى  Porterدم ـوذج لمحددات الأداء حيث قـعلماء الإدارة إعداد نم لقد حاولت مجموعة من

  3درة، الإدراكـالجهد، الق: ل رئيسية هيـثلاثة عوام

  الطاقـة الجسمانية والعقلية التي يبذلها الفرد لأداء مهمته؛: الجهد   

  ذه القدرات عبر فترات زمنيـة قصيرة؛هي الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة، وتتقلب ه: القدرة   

  .ر إلى الاتجاه الذي يعتقد الفرد أنه من الضروري توجيه جهوده على العمل من خلالهـيشي :الإدراك   
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في حين ترى مجموعة أخرى أن الأداء لا يتحدد من خلال توافر أو عدم توافر بعض المحددات، وإنما هو 

  :كما هي موضحـة في الشكل التالينتيجة تفاعل بين ثلاث محددات رئيسية  

  محـددات الأداء: (17)شكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  .71، ص2005مصر،  القاهرة، ،دار الفكر العربي احمد سيد مصطفى، المدير ومهاراته السلوكية،: المصدر

كما  ،ةـة داخل الفرد والتي تحركه وتوجهه للتصرف بطريقة معينـلى الطاقة الكامنإتشير الدافعية  :ةـالدافعي .1

حيث تعبـر عن الرغبة في العمل وتنعكس في شكـل  1.تمثل قوة الحماس التي يتصف ا الفرد للقيام بمهام العمل

  .مجهود يبذله الفرد في العمل وفي درجة مثابرته واستمراره فيه

سم أو على ويتمثل في يئة مناخ العمل الملائم، سواء على مستوى التنظيم أو الإدارة أو الق :لـالعم مناخ .2

  .جميع المستويات بحيث يؤدي إلى إشباع حاجات الفرد، وإثراء دوافعه للعمل

تشير القدرة إلى ما يستطيع أن ينجزه الفرد بالفعل من الأعمال فهي مرتبطة أيضا بالسرعة والدقة : درةـالق  .3

 2.في الأداء، وليس هناك فرق في هذا الاستعمال بين القدرات المكتسبة والفطرية

                                                           
 . 109ص ،2001 مصر، الإسكندرية، ، الدار الجامعية الجديدة،لوك في المنظماتالسراوية حسن،  1

 .62، ص2003، اتنة، الجزائرب، الطبعة الأولى، شركة باتنيت، أداء العامل في التنظيم الصناعيرضا قجة،  2

افعيةالد القدرة بيئة  

 العمل

 الأداء
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هذه العوامـل التي تحدد أداء الفرد تتفاعل فيما بينها لتحديد هذا الأداء، حيث أن أداء الفرد هو محصلة  إن

  .تفاعـل قدراته مع دافعيتـه مع مناخ العمـل السائد

وعليه فإن مستـوى الأداء سيعكس مدى توافر أو عدم توافر أحد هذه المحددات، ولكن كنتيجة لمحصـلة 

 . عاالتفاعل بينها جمي

 كما أن تعميم النتائج أمر غير صحيح وذلك  سهـلالمر بالأالتي تحكم الأداء ليست غير أن تحديد العوامـل 

  : را للأسباب التاليةـنظ

 ددات أداء فئة ليست هي محددات أداء فئة أخرى؛مح .1

فراد إن محددات أداء الأفراد العاملين في منظمة معينة ليست بالضرورة هي نفسها محددات أداء الأ .2

 العاملين في منظمة أخرى؛

 1.إن العوامـل البيئية الخارجية لها أثر سلبي أو إيجابي في تحديد محددات الأداء .3

  ومكوناته عناصر الأداء: لمطلب الخامسا   

هناك عناصر ومكونات لأداء العاملين بدوا لا يمكن الحديث عن وجود أداء، وذلك يعود إلى أهميتها في 

تـوى أداء العاملين في المنظمات، وقد اتجه الباحثون للتعرف على عناصر الأداء من أجل الخروج قياس وتحديد مس

  2:ومن أبرز عناصره. بالمزيد من المساهمات التي تدعم فاعليـة الأداء في المنظمات

عن وتشمل المعارف العامة، المهارات الفنية والمهنية، والخلفية العامة  :ة بمتطلبات الوظيفةـالمعرف .1

 الوظيفة واالات المرتبطة ا؛

 ومدى مطابقتها للمواصفات، ففي بعض) الجهد المبذول(تعني مستوى الدقة والجودة : نوعية العمل .2

3لأعمال لا يهم كثيرا سرعة الأداء بقدر ما يهم نوعية وجودة الجهـد المبذول؛
 

في الظروف العادية للعمـل،  أي مقدار العمل الذي يستطيـع الموظف إنجازه: كمية العمـل المنجز .3

 ومقدار سرعة هذا الإنجاز؛

                                                           
 .post_3270.html-management.blogspot.com/2012/07/blog-http://grh ،12/08/2012 ،01:33، الأداء ومحدداته في إدارة الموارد البشرية 1
، مذكرة ماجستير تقييم أثر الحوافز على مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينية من وجهة نظر العاملين،نادر حامد عبد الرزاق أبو شرخ،  2

    .20، ص 2010، ينجامعة الأزهر، غزة، فلسط
 .212، صمرجع سبق ذكره، بن الحاج جلول ياسين 3
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يقصد به الطريقة التي يؤدي ا الفرد عمله، ويقاس ببعض الحركات والوسائل : نمط إنجاز العمل .4

 ه؛ـل في أدائه لعملـوالطرق التي قام ا العام

لعمـل وإنجاز الأعمال في وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الموظف على تحمل مسؤولية ا: المثابرة .5

 .أوقاا المحددة

  وتحسين أداء العاملين نظـرة على تقييم: المبحث الثاني  

من حيث   -  وهو المتغير الثاني في بحثنا - في المنظمة  عاملبعد أن تطرقنا في المبحث السابق إلى أداء ال

، سنحاول  في هذا المنظمة هدافأسية في تحقيق وبما أن أداء العامل يعد الركيزة الأسا ه ومحدداته وعناصره،ـمفهوم

تحسين أداء العاملين أو التي تقييم و ل والأساليب التي يستخدمها القادة الإداريين في ـالمبحث التطرق إلى الوسائ

  .تساعدهم في ذلك

دارة فقد اهتمت المنظمات بالأداء وتحسينه اهتماما بالغا، حتى ظهر ما يسمـى بإدارة الأداء، بدلا من إ

فبقاء المنظمة . فالعناية بالعامل تركز بالأساس على أدائه من اجل تحقيق الأهداف المرجوة. الموارد البشرية

واستمرارها في ظل المنافسة العالمية الكبيرة والشديدة مرهون ذا العنصر، ولكن لا يكفي للبقاء والاستمرار جلب 

مستواهم وذلك عن طريـق تقييم أدائهم وتحسينه باستمرار  عاملين أكفاء فقط، بل يجب الاهتمام م وتحسين

  .وتعتبر سياسة دراسة الأداء وتقييمه من أهم السياسات المستعملة في المنظمات

  وأهميتهمفهوم تقييم أداء العاملين   :المطلب الأول   

د تعددت ـوقري إداري حديث، ـتقييم الأداء نشاط رقابي على أداء الأعمال وهو ليس ناتج فكيعتبر 

التسميات التي أطلقها كتاب الإدارة على تقييم الأداء فقد سميت تارة بتقييم الأداء، وسمية تارة بقياس الكفاءة 

كلها مسميات مترادفة هدفها تحليـل أداء العامل بكل ما يتعلق به من صفات وها بتقييم الكفاءة،  ـوآخرون سم

  .أو فكريـة نفسية أو بدنية، أو مهارات فنية، أو سلوكية
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  تعريف تقييم أداء العاملين .1

أداء العاملين ومدى مساهمتهم في إنجاز الأعمال المرتبطة وسيلة لقياس كفاءة على أنه تقييم الأداء ينظر إلى 

دم والتطور ـدى تحقيقهم للمستويات المطلوبة في إنتاجيام واستعدادهم للتقـلتعرف على قدرام وموكذا ل، م

   1.وللحكم على سلوكيام وتصرفام أثناء العمـل ،والإبداع

عملية إدارية دوريـة، هدفها قياس نقـاط القوة والضعف في الجهـود الـتي يبذلها "ويعـرف تقييم الأداء بأنه 

يتبين من  2".دف معين خططت له المنظمة مسبقاـمواقف معينة وفي تحقيق هالفـرد، والسلوكيات التي يمارسها في 

ة، وفق خطط وأهداف محددة ـتعريف أن تقييم أداء العامل ليس عملا عشوائيا فهو مرتبط بمواقيت معينهذا ال

دة ـن تقييم الأداء هو مسار يتم وفق خطوات معأل، وهذا ما يبين ـمسبقا، وفي مجالات ترتبط بأداء هذا العام

  .سابقا

سلوك الأفراد أثناء العمـل، وذلك عن نظام رسمي مصمم من اجل قياس وتقييم أداء و "وقد عرف أيضا أنه 

طريق الملاحظة المستمرة والمنتظمة لهذا الأداء والسلوك ونتائجهما، خلال فتـرة زمنيـة محددة ومعروفـة، ويجرى في 

اية الملاحظة تقدير جهد ونشاط وسلوك كل فرد على حـدى وبالتالي تقدير كفاءته بشكل موضوعي، لتجرى في 

فرد بقدر ما يعمـل وينتج وتحديد نقاط الضعف في أدائه والعمل على تفاديها مستقبلا، وتمكينه النهاية مكافأة ال

  3."من أداء عمله بفعالية أكبر

ة إليه، ـدى مساهمة كل فرد في إنجاز الأعمال الموكلـتحديد لم:" Gary Desslerتقييم الأداء حسب و 

  4".فة وقدرات العامل الذي يشغلها أو سيرقى إليهاوضمان الحفاظ على التوازن اللازم بين متطلبات الوظي

وم بها المنظمة ـتلك العملية التي تق" : من خلال هذه التعاريف يمكننا أن ندرك أن معنـى تقييم الأداء هو

  ".لـلتحديد وقياس أداء العامل ومن خلال هذا التقييم تتمكن من وضع الصورة المستقبلية لهذا العام

  :ليـة تقييم الأداء بأاويمكن النظر إلى عم

 عملية تقييم الأداء عملية دورية مستمرة؛ -

                                                           

 .235، ص1986 ديسمبرالرياض، المملكة السعودية، ، 52العدد ، مجلة الإدارة العامة،مقابلة تقييم الأداءسالم حسن الاسمري،  1
 .336، ص2006لية، الإسكندرية، مصر، ، دار حورس الدو هندرة الموارد البشريةمحمد الصيرفي،  2
 .166، ص1991، مؤسسة زهران، الأردن، إدارة الموارد البشريةعمرو وصفي عقيلي،  3
 .270، ص2003السعودية،  ملكة، دار المريخ، الرياض، المإدارة الموارد البشريةديسلر جاري،  4
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 عملية إدارية مخطط لها؛ -

 عملية تقييم الأداء عملية عادلة وموضوعية؛ -

 عملية مراقبة إدارية؛ -

 .عملية تقييم الأداء عملية تطويرية وهادفة -

  ة تقييم أداء العاملينـأهمي .2

ـلا عن كونه يعتبر من وظائف إدارة الأفراد الهامة لدوره الهام في أما فيما يتعلق بأهمية تقييم الأداء، ففض

تحسين دافعية العاملين وتشجيع أدائهم الجيـد وتزويد الإدارة بأدلة تحتاجها في تحقيـق الأهداف التنظيميـة، فهو 

   1:يقـدم الكثير من الفوائد يمكن تلخيص أهمها في الآتي

 ري من خلال المعلومات الهامة التي تقدمها عن مستوى أداء العاملين؛يعتبر الأساس لعمليات التطوير الإدا -

 يعتبر مدخلا لتخطيط البرامج التدريبية اللازمة لرفع مستوى قدرات ومهارات العاملين؛ -

 يساعد في الحكم على مدى صلاحية نظام اختيار الأفراد ومدى سلامة مراحل وعمليات التعيين؛ -

عي والعـادل للكثير من الأنشطـة المرتبطـة باستخدام الموارد البشرية مثل يساعد في توفير الأساس الموضو  -

 الترقيـة، الأجور، التحفيز؛

رفع الروح المعنوية للعاملين وتدعيم العلاقات الجيدة بين الإدارة والعاملين من خلال موضوعية وعـدالة نظام  -

 2تقويم الأداء؛

لال إدراكهم بأن أدائهم وسلوكهم سيكونان موضع تقييم من تنميـة الشعور بالمسؤولية لدى العاملين من خ -

 رؤسائهم؛

 دعم إجراءات الترقية وإثبات عدالتها وتحديد المكافآت التشجيعية؛ -

يساعد في تحديد مدى فعالية المشرفين والمديرين في تطوير وتنمية الأفراد الذين يعملون تحت إشرافهم  -

 وتوجيههم؛

 .أداة لتقويم ضعف العاملين واقتراح إجراءات لتحسين أدائهم يعتبـر تقييم الأداء وسيلة أو -

                                                           
 .73، ص2007، ، منشورات جامعة دمشق، سورياظور شركات دولية النشاطإدارة الموارد البشرية الدولية من منفداء محمد ناصر وآخرون،  1
 .76، ص2000، الطبعة الأولى، دار صفاء للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، إدارة الموارد البشريةمحمد الباشات وآخرون،  ،نظمي شحادة 2
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ة متبادلة بين العامل والمنظمة وكليهما سيحقق أهدافه ـيم الأداء هي عملية منفعية تقـدو أن عمليـوهكذا يب

ه إا عمليـة تتطلب جمع البيانات حول أداء الفرد للتعرف على طبيعـة سلوكه وتصرفه أثناء تأديت .من ورائها

  .للعمـل، ومعرفة مدى استعداده للتطور والتحسن في طريقة وكيفية أدائه للعمل

   ومعاييره تقييم الأداءأهـداف : المطلب الثاني   

  الأداء تقييم دافـأه: أولا      

إن تقييم الأداء وقياسه لا يهـدف فقط إلى التعرف على نواحي القصور في الأداء ومعالجتها، بل يسمح 

لى الإنجاز الحالي وبالتالي تحديد الأهداف المستقبلية، ويتم تقسيم هذه الأهداف إلى ثلاث مجمـوعات بالتعرف ع

  1:هي

 : ةـداف الإستراتيجيـالأه .1

ونشاطات العاملين ) الإستراتيجية(إلى الربط بين الأهداف التنظيمية  ة تقييم الأداءـدف عملي

يمية والمتمثل بالمخرجات المحددة مسبقا، ولذلك لابـد وأن يكون وخصائصهم المناسبة لتنفيذ الإستراتيجية التنظ

نظام تقييم الأداء مرنا يستجيب لأي تغيير في إستراتيجية المنظمة، وذلك بتغيير مكوناته والسلوكيات والخصائص 

  . اللازمة للأداء الإستراتيجي

 :الأهـداف التطويرية .2

م تقييم الأداء وبصورة خاصة لأولئك العاملين الفاعلين في ر العاملين من الأهداف الجوهرية لنظاـيعد تطوي

دل أدائهم أقل من المعدلات القياسية فلا بد من اتخاذ الإجراءات المناسبة ـوظائفهم، أما أولئك الذين يكون مع

  .لتحسين أدائهم

 :الأهـداف الإدارية .3

العديد من القرارات الإدارية مثل زيادة  ة بنتائج تقييم الأداء في اتخاذـتستخدم المنظمات المعلومات المتعلق

  .ور والرواتب وإعادة الاستخدام والاستغناء عن العاملين وكذلك تحديد الحوافزـالأج

  . كما يهدف تقييم الأداء إلى صنع الكثير من السياسات والقرارات وتقييم فاعليتها

                                                           
  .139، ص2006ر والتوزيع، عمان، الأردن، ، دار وائل للنشمدخل إستراتيجي: إدارة الموارد البشريةسهيلة محمد عباس،  1
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خدمة الإدارة ومصلحة المنظمة من من خلال ما سبـق نستنتج أن برنامج تقييم أداء العاملين يهدف إلى 

فالأفراد عندما يشعرون أن الإدارة تعتمد نظاما دقيقا . جهة، وإلى خدمة الأفراد العاملين ذام من جهة أخرى

وفعالا لتقييم أدائهـم، فإم سيبذلون جهـودا مكثفة لبلوغ درجات عالية من التقييم، وهذا بدوره يخدم تحقيـق 

  .بات الأفراد العاملين وطموحاماجية للمنظمة، وبنفس الوقت يخدم رغالأهداف والخطط الإنت

  ر تقييم الأداءـمعايي :ثانيا

ه ـدى تحقيقـل على كشف مـ، بحيث تعمالأداءلا شك بأن معايير الأداء تتحدد على ضوء أهداف 

رد وبالتالي تقارن به للحكم ويقصد بمعايير تقييم الأداء الأساس الذي ينسب إليها أداء الفـ .للأهداف المحددة له

عليه، فتحديد هذه المعايير يعتبر أمرا ضروريا لنجاح عملية تقييم الأداء، حيث أا تساعـد في تعريف العاملين بما 

هو مطلوب منهم بخصوص تحقيـق أهداف المنظمة، وتوجيه المديرين إلى الأمور التي ينبغـي أن تؤخذ بعين الاعتبار 

  . لتطوير الأداء

  :وما فإن هذه المعايير تؤكـد على جانبين أساسيين هماعم

تعلق بالوظيفة ت حيث وتعرف بالمعايير الملموسة :معدلات الأداء أو كما تعرف بمعايير نواتج الأداء .1

، زمن المحدد للإنجاز، الوحجم المخرجات كمية الإنتاج: طبيعة العمل مثللعبر عن المقومات الأساسية وتنفسها، 

  1.قيق الأهدافة وتحـالنوعي

طبقا وتشمل الصفات والمميزات التي يجب توفرها في العامل، وهي تختلف ): سلوكيذاتي أو (معاييـر الأداء  .2

  2:للفروقات بين الوظائف وما تتحملـه من أعباء ومسؤوليات وظـروف أداء، ومثال عليها العناصر التالية

 : المعايير المتصلة بالسلوك .أ 

 العنصر درجة التعاون بين العاملين؛ حيث يقيم هذاالتعاون  -

كما نجد درجة الاعتماد الذاتي حيث يقيم هذا العنصر مدى تقدير العامل لمسؤولياته ومدى الحاجة  -

 للمتابعة، ويجب التفريق بين العامل الجديد والعامـل القديم؛

لامة الآلات والمعدات الحرص على سلامة الآلات والأدوات والمواد، ويقيم هذا العنصر مـدى الحرص على س -

 واستخدامها بكفاية مع تجنب الإسراف في المـواد؛

                                                           
 .197،198، ص ص 2005، الطبعة الثانية، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، إدارة الموارد البشرية مدخل إستراتيجيخالد عبد الرحيم مطر الهيتي،  1
 .57، ص2010، جامعة باتنة، مذكرة ماجستير، تأثير الاتصال الرسمي على أداء الموارد البشريةبوبكر ملياني،  2
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 المواظبة ويقصد ا مدى المحافظة على مواعيد الحضور والانصراف؛ -

استعمال وقت العمل ويقيم مدى تخصيص وقت العمل لأدائه، فقد يحافظ العامل على مواعيد الحضور  -

 نتجـة؛والانصراف ولكنه يستهلك وقته في أمور غير م

 .السلوك الشخصي أي السلوك والصفات الخلقية داخل العمـل كالصدق، الأمانة، التعاون -

 : معايير متصلـة بقدرات العامل ونجـد منها .ب 

أي القدرة على إدخال التحسينات والأفكار النافعة، وحل المشاكـل التي تواجهه في حدود : المبادرة -

 الإمكانيات المتاحة؛

 .يقيم هذا العنصر مقدرة الرئيس أو المشرف على تنظيم العمل بالوحدةو : الإشراف والتنظيم -

بعد أن استعرضنا مفاهيم، أهمية، أهداف ومعايير تقييم الأداء فإننا سنتناول الآلية التي يتم من خلالها تقييم 

  .الأداء

  :يـآلية تقييم الأداء والبعد الإستراتيجمراحـل و : ثالثا 

لين عملية بالغة الأهمية بالنسبة للمؤسسة والعاملين معا، بحيث لديها بعد إن عملية تقييم أداء العام

إستراتيجي هام يخـدم الأهداف الإستراتيجية للمنظمة، ولهذا فإن عملية تقييم الأداء تقوم على آلية محكمـة تتمثـل 

  1:مراحلها في

ذي هو عبارة عن مجموعـة من الأسس تبدأ هذه الآلية بقيام إدارة الموارد البشرية بتصميم نظام التقييم ال -

والقواعد العلمية والإجراءات التي يجب أن يطبقها كل من جرى تكليفه بتقييم أداء الآخرين، وهذه الجوانب 

 إلزامية؛

شرح نظام تقييم الأداء لكل من يعمل في المنظمة، ليدرك الجميع أهدافه وأبعاده، ويدرب المقيمين على   -

 بشكلـه الصحيح والمطلوب، للوصـول إلى نتائج تقييم موضوعية وعادلة؛ كيفية تطبيق نظام الأداء

يقارن المقيمون الأداء الفعلي التي وضحته المعلومات اموعة مع معايير التقييم الموحد، التي تمثـل مستوى  -

 الأداء المطلوب بحيث توضح هذه المقارنة جوانب الضعف والقصور، وجوانب القوة؛

                                                           
 .364، ص2005، ، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، الأردنإدارة الموارد البشرية المعاصر بعد إستراتيجيعمرو وصفي عقيلي،  1
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وضع تقرير التقييم النهائي وذلك على شكل نتائج تسمى بالتغذية العكسية، ويرفع هذا يقـوم المقيمون ب -

التقرير لإدارة الموارد البشرية لإطلاعها عليها، وترسـل نسخة منه لكل من جرى تقييم أدائه، ليطلع عليه ويعرف 

 حقيقة هذا الأداء؛

، وذلك لشرح نتائـج هذا التقييـم، موضحين يقـوم المقيمون بإجراء مقابلات شخصيـة مع من قيمـوا أدائهم -

 فيه جانب الضعف والقوة في أدائهم، وتوضع خطة مستقبلية لتطوير هذا الأداء وتحسينه؛

فالمفـروض أن يكون الأداء قد تحسـن، فإذا لم . بعـد مناقشة نتائج التقييم وتنفيذ برامج تطوير وتحسين الأداء -

دة مرجوة منهم، أما الذين فيهم أمل فيتم نقلهم لوظيفة أخرى أكثر ملائمة يتحسن يتم فصل الأفراد الذين لا فائ

 لهم؛

: وعندما يتطور ويتحسن أداء الموارد البشرية ستنعكس أثاره الإيجابية على  

 ارتفاع إنتاجية العمـل؛ .أ 

 زيادة فاعلية الأداء التنظيمي الكلي للمنظمة، وهذا يضمن لها البقاء والاستمرار في المنظمة؛ .ب 

 . قيـق مكاسب مادية ومعنوية للعاملين وتنبؤ مستقبل وظيفي جيد لهمتح .ج 

  :والشكل التالي يوضح هذه الآلية
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  د الإستراتيجيـآلية تقييم الأداء والبع :(18)الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .364، ص2005الأردن،  عمان، ،ر والتوزيعدار وائل للنش، المعاصر بعد إستراتيجي عمرو وصفي عقيلي، إدارة الموارد البشرية: المصدر

  

تضع إدارة الموارد البشرية نظام تقييم الأداء 

 بكامل أبعاده

شرح نظام التقييم لكل من يعمل في المنظمة 

على استخدامه قييمينوتدريب الم  

 قيمينمتابعة ورقابة مستمرة للأداء من قبل الم

 وجمع المعلومات عنه

يم مقارنة الأداء الفعلي مع معايير التقي

 الموضوعية لمستوى الأداء المطلوب

توفير تغذية عكسية تمثل نتائج تقييم الأداء 

 للمسؤولين في المنظمة وعن القيم

 مناقشة نتائج التقييم من جراء تقييم أدائه

 هل تحسن

 نعم لا

 تحقيق أهداف المنظمة

إنتاجية 

 عالية

فاعلية 

 تنظيم

مستقبل 

 وظيفي جيد

والقوة في الأداءتحديد جوانب الضعف   

 تحديد سبل تطويل الأداء الذاتي

 اقتراح برامج التعليم والتدريب

  تنفيذ برامج التعليم والتدريب والتطوير

 فصل من العمل من لا فائدة له

 نقل لوظيفة أخرى

 لم يتحسن الأداء

 فصل من العمل

 تحسين
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 وأسباب فشلهارق تقييم الأداء ـط: المطلب الثالث   

 طرق تقييم الأداء : أولا

هناك أكثر من طريقة وأداة لتقييم أداء العاملين، سواء في أدب الإدارة أو في الواقع التطبيقي، حيث تختلف  

كمي ومنها من يكون اهتماماها منصب نحـو الجانب النوعي، كل طريقـة عن الأخرى فمنها من تم بالجانب ال

إلى مقاييس  - لاندي وفار- وتتم عمليـة تقييم الأداء باستخدام عـدة طرق اعتمادا على مقاييس معينـة يقسمهــا 

  .موضوعية ومقاييس تقديرية التي بدورها تنقسم إلى مقاييس تقليديـة ومقاييس حديثـة

 1:طرقها ثلاثة وهي: يـةأساليب المقاييس الموضوع .1

يمكن الحصول على مقياس موضوعي لكمية ناتج الأداء، إن أمكن تحديد  إذ: طريقـة كمية ناتـج الأداء .أ 

هذه  ويعاب على. اتعيالمبقيمة زها أو انجتم اوحدة قياسه، ومن أمثلة هذا النوع عدد الوحدات التي بناتج الأداء 

رغم  هذا المقياس ة لتحكم الأفراد، بالتالي فالقيم التي يعبر عنها ل خارجيـكمقياس هو تأثره بعوام  الطريقة

ة الجهد ـالظاهرة، لا تعكس في الكثير من الأحيان المساهمة المباشرة للفرد، فقد لا تعكس درجة ونوعي موضوعيته

 .د لا تعبر عن قدرته على الأداءـل في أدائه للعمل، وبالتالي فقـالذي بذله العام

معرفة جـودة نواتج الأداء الذي يؤديه العامـل بصرف وفي بعض الحالات يتطلب : ج الأداءجـودة نتائـ  .ب 

النظر عن سرعته في الأداء، وعلى الرغم من أن مفهـوم الجودة لا يكتنفه الغموض إلا أن ترجمتـه إلى مقياس يثير 

 : صعوبات عديدة فهناك

 صعوبات إيجاد مقياس كمية موضوعـي ودقيق للجودة؛ -

 .المقياس بعوامل خارجية، كأن ترجع الجودة إلى عوامل متعلقة بنوعية المواد، أو دقة الأداء تأثر -

ويجب الإشارة إلى أن استخدام معيار الجـودة يجب أن يتضمن تعريفا محددا للجودة وأن يكون هذا التعريف مشتقا 

  .ل وأهدافهمن أهداف العمـل ذاته، وبالتالي فمقياس الجودة يتفاوت حسب طبيعة العمـ

 .حيث يجمع هذا المقياس يسن الكم والنوع معا: كمية وجودة النتائج معا .ج 

                                                           
 .184، ص2001 عمان، الأردن، الطبعة الأولى، دار الفكر، ،"مدخل كمي"إدارة الموارد البشريةمهدي حسين زويلف،  1
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فقـد  فنجد منها التقليدية والحديثة، تختلف الأساليب المتبعة هنا،: أساليب القياس التقديريـة .2

لأساليب ، ومن هذه اع من قبـل، مثل أسلوب الإدارة بالأهدافـظهر في هذا العصر أساليب حديثة لم تكن تتب

   :التقديرية نجد

 

  :اء، ومن أهمهاـي للرؤسـد الطرق التقليدية في عملية التقييم على الحكم الشخصـتعتم: الطـرق التقليديـة .1

 :انييدرج البـطريقة الت .أ 

كميـة العمل، : تتعلـق بالعمل والأداء مثلد هذه الطريقة على عدد من الصفات والمعايير الحكمية التي ـتعتم

، حيث تكون لكل صفة أو خاصية، درجة مختلفة مرقمة ...لعمـل، التعاون، نوعية العمل، اقتراح الأفكارالمعرفة با

وبناءا على ذلك يتم تقييم كـل فرد وفقا لدرجة امتلاكه لهذه الصفات أو الخصائص . أو مصنفة بشكل متسلسل

  .داء الموظفمن قبل مسؤول التقييـم الذي يضع علامة تتناسب مع ما يراه في مستـوى أ

  :والجدول التالي يمثـل نموذجا لهذه الطريقة

  مقياس التدرج البياني: (06) جدول رقم

  :التاريخ:                                القسم:                                 اسم الفرد

 %المعدل   غير مرضي  متوسط  مرضي  جيد  متميز  الصفات أو الخصائص المرقمة أو المصنفة

              كمية العمل وفقا لما هو محدد

              "الجودة" نوعية العمل

              "الخبرة، المهارة"المعرفة بالعمل 

              التعاون

              اقتراح الأفكار

              علاقته بالرؤساء
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              الحرص على الالتزام

  التوقيع  الملاحظات  اسم المشرف أو المقيم

  .81، ص 2000ة الموارد البشرية، الطبعة الأولى، دار صفاء للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، نظمي وآخرون، إدار : المصدر

إن أهمية هذه الطريقـة في تقييم الأداء، تتمثل في اعتمادها على الدقة في تحديد الصفات أو الخصائص 

  .المرتبطـة بالأداء الفعـال، كما تتميز بالسهولة والبساطة

  ل تحيـز الرئيس أو المقيم؛ احتما - : ومن سلبياا

 1...قـد لا ترتبط بعض الخصائص الموضحة في نموذج التقييم بالوظيفة المراد تقييمها - 

 :طريقـة الترتيب البسيـط

رئيس مباشر طبقا لهذه الطريقة بترتيب مرؤوسيه تنازليا من الأحسن إلى الأسوأ كفاءة في قائمـة، يقوم كل 

ايير أو خصائص، وإنما يتم الترتيب على أساس الأداء العام، ويتم التوصـل إلى قائمة ولا يتم الاعتماد هنا على مع

   2.ترتيب العاملين بحسب أدائهم

  طريقـة الترتيب البسيـط :(07) الجدول رقم

  عناصر التقييم
  الموظفون الخاضعون للتقييم

  د  ج  ب  أ

          كمية الإنتاج

          جودة الإنتاج

          تحمل المسؤولية

          المواظبة

                                                           
 .91 ص، 2004 ،القاهرة، مصر،، الطبعة الثالثة، دار الشروق للنشر والتوزيعإدارة الموارد البشريةيب شاويش، مصطفى نج 1
 .376، ص 1999الإسكندرية، مصر، دار المعرفة، ، الطبعة السابعة، السلوك التنظيمي مدخل بناء المهاراتاحمد ماهر،  2
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          العلاقة مع الرؤساء

          العلاقة مع الزملاء

          المجموع

          الترتيب

  .109، ص2007ة، مركز دراسات واستشارات الإدارة، القاهرة، مصر، ـسمير محمد عبد الوهاب، ليلى مصطفى البرادعي، إدارة الموارد البشري: المصدر

لا يتم ذكر نقاط  - احتمال التحيز من قبل الشخص المقيم: كروهي طريقة سهلـة، ولكن من سلبياا نذ 

يصعب تطبيـق هذه الطريقـة عندما  - لا يتم تحديـد مقدار الفـرق بين أداء العاملين - القـوة والضعف في العامل

  .يكون عدد الموظفين كبيـرا

 :طريقـة المقارنة المزدوجـة بين العاملين .ب 

ة لكي يتم مقارنته بباقي الأفراد في نفس القسم، ويتكون وفقا لذلك ي كل فرد الفرصـفي هذه الطريقة يعط

ل منها أي فرد أفضل، وبتجميع هذه المقارنات يمكن التعرف على ترتيب ـثنائيات من المقارنات، ويتحدد في ك

  .العاملين تنازليا حسب أدائهم وحسب المقارنات التي تمت

كما أا لا تصلح للاعتماد . ق عدد العاملين المطلوب قياس أدائهمويعاب على هذه الطريقة أا تستغرق وقتا وفـ

عليها لأغراض التدريب والترقية والنقـل، لأا لا تحدد نواقص العاملين ويكاد يكون غرضها الوحيـد هو اختيار 

  .وتعيين الأشخاص المناسبين

 1:م المرجعيةـة القوائـطريق .ج 

وتقـوم إدارة الموارد البشرية . لسلوك الواجب توفرها في العمـليتم إعداد قوائـم تشرح جوانب كثيرة من ا

بتحديد أهمية كل عنصر في تأثيره على أداء الوظيفة، وتوضح قيمة كل عنصر أو صفـة أمامه حسب أهميته، بحيث 

وافر في أداء لا يعرف هذه القيم إلا مدير الموارد البشرية، وما على الرئيس المباشر إلا أن يحدد تلك الصفات التي تت

مثلا، ثم يقوم مدير الموارد البشرية بعد ذلك بوضع القيمـة المناظرة لكل عنصر يتوافر  )×(مرؤوسيه بوضـع علامة 

  .في أداء المرؤوسين
                                                           

 .127، ص2004لنشر لجامعة قالمة، الجزائر، ، مديرية ا، إدارة الموارد البشريةوسيلة حمداوي 1



  الإطار النظري لأداء العاملين وعلاقته بأخلاقيات الأعمالــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالثاني ـــــــــــــــالفصل  

 

 
89 

 :ة التوزيع الإجباريـطريق .د 

ل تحدده ـفي هذه الطريقة يكون كل رئيس مجبرا على توزيع مرؤوسيه على درجات قياس الكفاءة بشك

والشكـل التالي يوضح نظام تتعبه كثير من المنظمات  .ل ما يطلق عليه بالتوزيع الطبيعيـ، ويأخذ هذا الشكالمنظمة

  استخدام طريقة التوزيع الإجباري 

  درجات التوزيع الإجباري: (19) الشكل رقم

  

  

  

 

 

  .376، ص 1999لسابعة، الإسكندرية، مصر،السلوك التنظيمي مدخل بناء المهارات، دار المعرفة، الطبعة اأحمد ماهر، : المصدر

من الشكل يتضـح أنه على الرئيس المباشر أن يوزع عدد الأفراد المتاحين لديه في القسم على هذه 

 4جيد،  8جيد جدا،  4ممتاز،  2: عاملا فإنه سيقوم بتوزيعهم كالتالي 20الدرجات، فإذا فرض أن لديه 

كر أن استخـدام هذه الطريقة يمنع المقيم من التساهل أو التشدد في وعني عن الذ . أقـل من المتوسط 2متوسط، 

  .قياس أداء العاملين، وتجـدر الإشارة إلى أن النسب المذكورة هنا هي للاسترشاد فقط، حسب المثال المقدم

  1:طريقـة التقرير المكتـوب .ه 

و تقارير تفصيلية من قبـل تعتمـد هذه الطريقة على وصف أداء الفرد بطريقة كتابية على شكـل مقالة أ

  .الرئيس المباشر تصف جوانب الضعف والقوة، الأداء، مهارات الأفراد، وتضـع الاقتراحات التطويرية والتشجيعية

طبيعة تقييم : إن ملاحظات المقيم، إذا رغبت المنظمـة يمكن أن ترتب في مجموعات تحت عناوين مثـل

  .أو الموظف، تنمية الحاجات المستقبلية الوظيفة، أسباب هذا السلوك، صفات العامـل

                                                           
 .165، ص2007، الطبعة الأولى، دار صفاء للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، أسس الإدارة المعاصرةربحي مصطفى عليان،  1
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طول التقرير أو قصر  –يعتمد التقرير على مهارة القائم بإعداده  - : من سلبيات هذه الطريقة نذكر ما يلي

  .التحيز من قبل معد التقرير –محتوياته المهمة 

 :طـرق التقييم الحديثـة .2

ة للمرؤوسين ـلاعتمادها على السمات الشخصيلقد وجهت انتقادات كثيرة إلى طرق التقييم التقليدية    

كما أا تعتمد على الحكم الشخصي للقائم بالتقييم، . دلا من اعتمادها على الأهداف الممكن قياس أدائهاـب

ة جوانب الخلل في هذه الطرق التقليدية اتجهت ـولمعالج. وهذا يبدو واضحا وملموسا في تطبيق هذه الطرق

ل، وبدأ التفكير في استخدامها لتقييم أداء الأفراد ومن أهم هذه الطرق ـعن طرق أفض الإدارات الحديثة للبحث

  : ة نجدـالحديث

 :ة التقييم على أساس النتائجـطريق .أ 

في هذه الطريقة يتم اتخاذ النتائـج أو ما أحرزه الفرد من نتائج كأساس لتقييم أدائه، وقد دلت التجارب 

هذه الطريقة في بعض منظمات الدول المتقدمة، وفيما يلي أهم خصائص هذه  العلمية التجارب العلمية على نجاح

  :الطريقة

على الرئيس المباشر أن يصـل مع المرؤوس إلى اتفاق بشأن العناصر والمعايير التي يتم استخدامها أساسا  -

 في قياس أداء هذا المرؤوس؛

المرؤوس والمدة التي يجب إحراز هذه النتائج على الرئيس التعاون مع المرؤوس بتحديد النتائج المطلوبـة من  -

 في ايـة أو خلالها؛

على الرئيس أن يقدم إرشاداته ونصائحه للعامـل خلال أداء العامل لعمله وأن يتأكد من أن العمـل  -

 يسير حسب الخطة الموضوعة، وخلال المدة المتفق عليها

العامـل، فإن دور الرئيس في التقييم يجب أن عند انتهاء المدة المتفق عليها، وحلول ميعاد قياس أداء  -

 .يرتكز أساسا على قدرته وكفاءته في مساعدة العامل وإرشاده إلى الأداء الأمثل لإحراز النتائج المطلوبة

وتدل الدراسات العلمية على أن استخدام هذه الطريقـة، من شأنه أن يخلق جوا مناسبا من التعاون 

ما تشيـع هذه الطريقة روح الطمأنينة والأمان في نفوس العاملين وتجعلهم أكثر والمشاركة وتحريك الدوافع، ك

  .استجابة لعمليـة قياس الأداء
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 1:طريقـة تقييم الأحداث الحرجة .ب 

تعتبـر هذه الطريقة في تقييم أداء العاملين من أحدث الوسائل المستخدمة في تقييم الأداء، وتتطلب هذه 

داث وفقا لحدوثها أثناء أداء العاملين، وتنطـوي هذه الطريقة على توفير سجلات الوسيلة من المقيم تدوين الأح

ثم يقوم بعد ذلك الرئيس . وفقا لتواريخ حدوثهايتم من خلالها تدوين سلوك العامـل أثناء تأديته المهام في عمله 

ومن أهم مميزات هذه  .بمراجعة هذا السجل عند عملية التقويم الدوري، من ثم إصدار حكمه على أداء الموظف

 - الميل الفطري عند الأفراد للاهتمام بالوقائع السيئة  - : ز الشخصي، أما أهم عيوا نذكريالتم تقلل منالطريقة 

 .نسيان تسجيل بعض الأحداث والوقائع

 ):التقرير الحقلي(ة البحث الميداني ـطريق .ج 

ع المعلومات عن الموظف بمساعدة ـارة الأفراد، بجمل أو ممثلين عن إدـتطبيق هذه الطريقة يتمثل في قيام ممث   

ل ـر، وذلك بمقابلة كل رئيس وتوجيه بعض الأسئلة والحصول على إجابات لها بخصوص كل فرد يعمـرئيسه المباش

، ثم تصاغ الإجابات بشكل وصفي مكتوب، وعندئذ تعطى درجة التقويم لأداء العامل على تحت إشراف الرئيس

وما يعاب على هذه الطريقة أا تستغرق وقتا . أداء ممتاز، جيد، مقبـول، غير مرض: ت التاليةأساس احد التقديرا

طويلا للانتهاء من عمليـة التقييم، كذلك فإن قياس أداء العامل دون حضوره أو مقابلته قـد يؤثر على سلامة 

فاءة ممثل إدارة الأفراد في استخلاص النتائج، كم أن نجاح هذه الطريقة يتوقف إلى حد بعيـد على مهارة وقدرة وك

  .  نتائج موضوعية وسليمة

 : طريقـة التقييم الجماعي .د 

يتم بموجب هذه الطريقة قياس أداء العامل من قبـل لجنة تتكون من عدد من الأعضاء، يكون أحدهم    

أن يكونوا من الذين ويجب عند اختيار أعضاء اللجنة . الرئيس المباشر للعامل، كما قد يكون من أعضاء اللجنة

فعمل اللجنة في الواقـع هو مناقشة الذي كان قد أعده الرئيس المباشر عن العامـل، ثم . يعرفون العامل وطبيعة عمله

  .الاجتماع بالعامل لمناقشة كيفية تحسين أداءه في المستقبـل

 :طريقـة الإدارة بالأهداف .ه 

داء بشكـل واسع النطاق من خلال الإدارييـن، حيث يستخـدم أسلوب الإدارة بالأهداف في مجال تقييم الأ

  :تعتمده هذه الطريقة على الخطوات التالية

                                                           
 .154، ص 2007 الأردن، ، الطبعة الأولى، دار المسيرة للنشر والتوزيع، عمان،إدارة الموارد البشريةياسين كاسب الخرشة، و  خضير كاظم حمود 1
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 يتم تحديد وتعريف مجموعـة واضحة ودقيقة من الأهداف التي يجب أن يؤديها الفرد؛ -

 وضع آلية لتنفيذ العمـل وتطبيق الأهداف الموضوعة؛ -

 تعطى الحرية للفرد العامـل بإنجاز هذه الخطة؛ -

 بعة مـدى الإنجاز المحقق للأهداف دوريا؛متا -

 اتخاذ الإجراءات الوقائية والتصحيحية للانحراف عن الخطـة الموضوعـة؛  -

 .تحديد ووضع أهداف جديدة للمستقبـل -

  : من الاستعراض السابق لطـرق تقييم الأداء يمكن أن نستخلص ما يلـي

  الموظفين وذلك بسبب تحيز المقيم لصالح شخص بعض الطـرق قد تفتقر إلى الموضوعية والعدالة في تقييم  .1

 أو يمكن ضد شخص آخر، مثل طريقة التدرج البياني؛

 تغلب على بعض هذه الطرق صفة التعقيد بسبب القوائم الطويلـة من الصفات والخصائص المطلوب بحثها؛ .2

على أداء العاملين أحيانا عـدم توفر معايير واضحة للأداء يتم مقارنة النتائج النهائية ا، حيث يتم الحكم  .3

 . من خلال طرق تعتمد على التقدير الشخصي للمقيم

دل على أنه ليس هناك طريقة مثالية، بل أن  ـول أن وجود عدد لا بأس به من طرق تقييم الأداء، يـوأخيرا نق

م وذلك حسب ة التقييـكل الطرق لا تخلوا من العيوب والنقائص، ويجب اختيار الطريقة الملائمة لإجراء عملي

ة ـة الناجحة هي التي تحاول إيجاد توليفـفالمؤسس. نشاط المنظمة والأهداف والسياسات وكذا الوظائف الحقيقية لها

  .ة دقيقة وموضوعيةـمن هذه الطرق لتقييم الأداء حتى تكون هذه العملي

  أسباب فشـل عملية تقييم أداء العاملين: ثانيا

اني الرؤساء من مشاكل خاصة بعمليـة تقييم الأداء، الأمر الذي قـد تعانـي كثير من المنظمات، كما يع

حيث تتجسد المشكلة الأساسية في عمليـة تقييم أداء العامل في كيفية ضمان . يؤدي إلى فشـل أنظمة تقييم الأداء

  :ومن بين الأسباب التي تؤدي إلى فشـل هذه العملية. الموضوعية وعدم التحيز

1:ن أهمها ما يليم: ل المقيمينـمشاك  .1
 

وهو أن يتأثر بصفـة وحيدة في أداء المرؤوس، تجعله يعممها على باقـي صفات : ميل المقيم إلى التعميم -

 الأداء؛

                                                           
 .286 ص، 1999، ، الدار الجامعية للطباعة والنشر، القاهرة، مصرإدارة الموارد البشريةماهر أحمد،  1
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يميل بعض المقيمين إلى إعطاء تقديرات عاليـة أو تقديرات منخفضة، ويعتبر ذلك : التساهـل أو التشدد -

 نوعا من عدم الدقـة؛

 لتقييـم؛عـدم فهم معايير مقاييس ا -

تظهر هذه المشكلـة بسبب التحيز لعامـل لأسباب كثيرة منها القرابـة والصداقة والجنس : التحيـز الشخصي -

   1.والموطن وغيرها من الأسباب التي تجعـل عمليـة القياس والتقييم بعيـدة عن الموضوعية

  2:ة بنظام تقييم الأداء منهال المتعلقـهناك مجموعة من المشاك :ة بنظام تقييم الأداءـل متعلقـمشاك  .2

إن أحد أسباب عـدم كفاءة نظام تقييم الأداء، هو عـدم  :دم وجود معدلات ومعايير للأداء واضحةـع  -

وجود معدلات ومعايير واضحة ودقيقة للأداء، هذه المعدلات والمعايير ضرورية لتمكين معدي التقارير من 

  مقارنة الأداء الفعلي بالأداء المطلوب؛ 

غالبا ما تستخدم بعض المنظمات طريقة واحدة : ستخـدام طريقة للتقييم لا تتناسب مع جميع الوظائفا  -

 للتقييم يتم تعميمها على جميع الإدارات والأجهزة بغض النظر عن طبيعة ومستوى الوظائف؛

نماذج شاملة  تلعب نماذج تقييم الأداء دورا فعالا في نجاح العملية، فوجود: عـدم كفاءة نماذج التقييم  -

وواضحة وسهلة قد تشجعه على العمل وبإتقان، أما النماذج المعقدة والغامضة فإا قد تؤدي إلى رب معد 

  التقرير من إعدادها؛

إن هناك بعض المنظمات تأخذ بالسرية النسبية من خلال : اتجـاه بعض المنظمات إلى السريـة في التقارير -

المرضي بنتائج أدائهم، إلا أن هذه السرية لا تسمح بالوصول غلى الهدف إخبار العمال أصحاب الأداء غير 

 الأساسي من عملية التقييم ألا وهي تحسين الأداء؛

إن عدم توافر أوصاف وظيفية دقيقة وواضحـة لجميع الوظائف، يعتبر إحدى : عـدم توافر أوصاف وظيفية -

 . الأسباب المؤدية إلى عـدم كفاءة نظام تقييم الأداء

ة التي وضعت نظام التقييم مسؤولة عن متابعة النظام ـإن الجه: شاكـل متعلقة بإدارة نظام التقييـمم .3

  3:ؤدي إلى عدم نجاح النظامـل تعيقه، ولعلى أهم  الأسباب التي تـد من عدم وجود مشاكـوالتأك

وتوجيهات وإرشادات إن قلـة إصدار وتوزيع النشرات الدورية من لوائح وأنظمـة  :ةـص النشرات الدوريـنق -

 المتعلقة بتقييم الأداء، قد يكون سببا من أسباب عدم المعرفة بالنظام والأسباب؛

                                                           
 .215خالد عبد الرحيم مطر الهيتي، مرجع سبق ذكره، ص 1
 .312 ص، 2001 ،، الدار الجامعية للطباعة والنشر، الإسكندرية، مصرإدارة الموارد البشريةعبد الباقي صلاح،  2
 .314عبد الباقي صلاح، مرجع سبق ذكره، ص 3
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حيث أنا الرؤساء المشرفين سواء كانوا جـددا ألا، : ضعـف المساهمـة في تدريب الرؤساء المباشرين -

 دوث وكيفية تفاديها؛بحاجة إلى تدريب وتذكير مستمر بالأساليب الحديثة للتقييم والأخطاء شائعة الح

فالنظام بحاجة إلى متابعة من قبـل الجهات التي وضعت هذا النظام، وذلك بالبحث عن  :ضعـف المتابعـة -

 .   المشاكل التي تواجه الجهات في عملية التطبيق والمساهمة معها في الوصـول إلى حلول

 وم تحسين أداء العاملين وخطواتهـمفه :المطلب الرابع   

توصلنا إلى أن نتائـج  تقييم الأداء،وطرق وم ـاولنا في المطالب السابقة بالدراسة والتحليل مفهـتنبعد أن 

تقييم الأداء تستخدم في التعرف على جوانب الضعف في أداء العاملين وبالتالي محاولة وضـع خطـة لتحسين 

  .  أدائهم

الأخرى تلك عبر الزمن، فإن العنصر  حيث يشكل العامـل أحد أهم موارد المنظمة، فإذا كانت الموارد

  البشري على النقيض من ذلك يمكن أن تزيد قيمته وأهميته، على هذا الأساس فإن من أولى مسؤوليات المديرين 

  .  في المنظمات الحديثة الاهتمام ذا العنصر والعمـل على تحسين معارفـه وقدراته

  وم تحسين أداء العاملينـمفه: أولا

ل ـالوسائ فعهم تجاه الأهداف المرسومة بكافةلتحسين أداء العاملين فيها ود ةالإدارة جاهدل ـتعمحيث 

د الرضاء ـل التي تولـوغيرها من الوسائ ة،ـدم الحوافز المعنويـة وتارة أخرى تستخـالممكنة فتارة تستخدم الحوافز المادي

د ـق لوسائلة تكمن في أن هذه اـوالمشكل ،ن الأداءــاءة الإنتاجية وتحسيـع الكفـودف إلى رف ،ي عن الانجازـالنفس

إشباع  اتي تستطيع من خلالهـالمناسب الالوسائل لهذا يتوجب على الإدارة تقديم ، نـة كل العامليـلا تتوافق مع دافعي

م الحافز المناسب تعاني بعض المنظمات من وجود حالات ـلكن رغم تقدي .ةمعين ةل حول رغبـالعام ةحاج

ا والتهرب من الوظيفة وغيرها من بالر  ،الكذب ،الاختلاسات ،غير محمودة منتشرة بين عامليها كالغشوصفات 

  .ة والمعنوية نفعاـدي معها الحوافز الماديـتي لا تجـالأمور ال

 1:مظاهر ضعف الأداءومن 

 ؛ة الضعيفة وغير الجيدة في مواصفااـالإنتاجي  -

 ؛دددم إاء الأعمال في الوقت المحـع  -

                                                           
22:46، 02/08/2012: ، ��
ر�
 http://vb.maharty.com/showthread.php?t=11887 ، إستراتيجية تحسين وتطوير الأداءعبد الجليل الشوامرة،  1. 
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 ؛دام المستمر بين الإدارة والموظفين وخاصة الجددـالص  -

 ؛السائدة نظمةة المـدم الانسجام مع ثقافـع  -

 ؛دى العاملينـفقدان الحافزية وازدياد حالة اللامبالاة ل  -

 ؛تجنب وفقدان روح المخاطرة والتأخير في اتخاذ القرارات  -

  .ظيفيدم وجود الرغبة في النمو والتطور الو ـع  -

لعناصره ومستوياته، وتحليـل العوامـل التنظيميـة المؤثرة فيـه، والبحث عن رة شمولية ـتطلب نظيتحسين الأداء إن 

اتخاذ إجراء أو قرار ما بشأن تحسين وتطوير الأداء يجب أن يبدأ ف الأساليب الفعالة لتحسين وتطوير تلك العوامـل،

  .قشورها الخارجية فستظهر من جديدو ت بمعالجة ظواهر المشكلة ي لأنك إذا قمـمن الجذور، وهذا أمر بديه

ففلسفة تحسين الأداء تمثل سياسة عامـة تنتهجها المنظمات الحديثة، حيث يسود الاقتناع بضرورة التحسين 

قيادات العليا والتطوير المستمر لكافة العوامل التنظيمية المتبعـة في المنظمة التي تؤثـر على أداء العاملين فيها بدءا بال

ومنه يمكننا تعريف تحسين الأداء بأنه استخـدام جميع الموارد . وانتهاء بالمستويات التنفيذية في كـل مجالات النشاط

المتاحة لتحسين المخرجات وإنتاجية العمليات وتحقيق التكامل بين التكنولوجيا الصحيحة الـتي توظف رأس المال 

  .  بالطريقة المثلـى

دوى هذه ـل البدء بتحسين الأداء يجب التأكد من جـ الأداء تستلزم وجود أمور أساسية، فقبوعملية تحسين

حيث يتطلب تحسين الأداء تجميع الوظائف في فئات بناءا على . ل هي لازمة وعلى أي مستوىـالعملية وه

فضلا عن مساعدة العاملين  التماثل في واجباا ومسؤولياا؛ لمساعدة المشرفين على توزيع العمـل على نحو منظم،

  .على معرفة واجبات ومسؤوليات وظائفهم، ومن ثم معرفة المطلوب منهم أداؤه

 1:حيث يساعـد فية ـويكتسب تحسين الأداء أهمية خاص

 ؛ة معالجتهاـة الفجوة الحاصلة في الأداء وكيفيـمعرف - 

 ؛تصميم وتطوير الخطط الإستراتيجية القائمة - 

 ؛)ارطة للطريقخ(م خط واضح للمؤسسة ـرس - 

 ؛ل على توفير وتكوين وعي للموظفين بأهمية تطوير وتحسين الأداء وبما سيحصلون عليه من فوائدـعمي - 

                                                           
 .6، صhttp://www.4shared.com/office/rzNgYndC/____.html، ماهية وخطوات عملية تحسين الأداءعبد الرحيم الصديقي، عبد العزيز  1
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 .ى في العملـل على اكتشاف الطريقة المثلـتعم - 

   خطوات تحسين أداء العاملينطـرق و : ثانيا

  :هناك عـدة طرق ومن بينها

  1:ةـتيوتتكون من الخطوات الآ :ة الأولىـالطريق     

  ل الأداء ـتحلي: وة الأولىـالخط 

ويرتبط بعملية ، يـل الوضع الحالي والمستقبلـحيث يتم تحليل الأداء ضمن الأولويات والقدرات، وكذا تحلي

  :ل الأداء مفهومين وهماـتحلي

  المنظمة؛ق إستراتيجية وأهداف ـويصف الإمكانات والقدرات المتاحة واللازمة لتحقي :الوضع المرغوب .أ 

 .يصف مستوى أداء العمل والإمكانات والقدرات المتاحة كما هي موجودة فعليا ):الفعلي(لوضع الحاليا .ب 

ل المتعلقة بالأداء ـج عن هذين المفهومين إدراك الفجوة في الأداء، ومن خلالها يمكن إدراك المشاكـوينت

  .ل التي قد تحدثـل على إيجاد الحلول لها ومحاولة توقع المشاكـوالعم

  المسببات البحث عن جذور: وة الثانيةـخطال 

تحليل المسببات هو رابط مهم بين ف ،هنا يتم تحليل المسببات في الفجوة بين الأداء المرغوب والواقعي

  .الفجوة في الأداء والإجراءات الملائمة لتحسين وتطوير الأداء

  اختيار وسيلة التدخل أو المعالجة: وة الثالثةـالخط

طرق ل الأداء ومسبباته وأهم الـار هو طريقة منتظمة وشاملة ومتكاملة بالاستجابة لمشاكالتدخل في الاختي

ويتم  ،ة لتحسن الأداءـكون الاستجابة مجموعة من الإجراءات تمثل أكثر من وسيلوعادة ما ت. الملائمة لتجاوزه

  .على الفائدة المرجوةولوضعها المالي والتكلفة المتوقعة اعتمادا  منظمةتشكيل الإجراءات الملائمة لل

  ذـالتطبيق والتنفي: وة الرابعةـالخط

  . تهاصمم نظاما لمتابعيحيز التنفيذ، و  توضع فيبعد اختيار الطريقة الملائمة 

                                                           
 .14،15ص ص نفس المرجع،  1
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  مراقبة وتقييم الأداء : وة الخامسةـالخط

 لـاصوسائل مراقبة ومتابعة تركز على قياس التغيير الح ويجب توفر ،يجب أن تكون هذه العملية مستمرة

  .لتقييم التأثير الحاصل على محاولة سد الفجوة في الأداء

  مراجعة تحليل الأداء: وة السادسةـالخط

. ه إذا لزم الأمرـل عام لتقييمه ومحاولة تعديلـأهمية المراجعة الدائمة للأداء أا تعطي انطباعا عن الأداء بشك

  . م به مديرهوم هو نفسه ذا التقييم قبل أن يقو ـأن يق عاملويمكن لل

  :والشكـل التالي يوضح هذه المراحـل

  مراحـل تحسين الأداء :(20) شكل رقم

 التحليل    

   ���� 

 البحث عن جذور المشكلة    

  ����  

  تطوير وسائل المعالجة  

 ����   

    التطبيق والتنفيذ 

����    

التقييم ومراجعة 

 الأداء

   

، ماهية وخطوات عملية تحسين الأداء، عبد العزيز عبد الرحيم الصديقي: المصدر

http://www.4shared.com/office/rzNgYndC/____.html15ص.  

  1:الطريقة الثانية

                                                           
  .15ص ،مرجع سبق ذكرهعبد العزيز عبد الرحيم الصديقي،  1
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 ؛ةـأفضليووضعها في قائمة  الأداءتحديد مجالات تحسين  -

 ؛تحسينل فريق الـتحديد مشروع التحسين وتشكي -

 ؛ق العمليةـتحليل مشاكل تطبي -

 ؛ةـالمشكل أسباباقتراح  -

 ؛فحص الافتراضات المقدمة -

 ؛ةـالجذرية للمشكل الأسبابدد تح -

 ة؛ع حلولا بديلـضو  -

 ؛ول والمعاييرـم الحليصمت -

 ؛ل المقترحـرفض العاملين للح وإمكانيةمشاكل التنفيذ  ةناقشم -

 ؛ق الحلول والمعاييريـطبت -

 .كان مجديا  إذار ـت التغيييبثتج و ـافحص النتائ -

وعليه، بالاعتماد على أحـد هذه الطرق أو غيرها، تتمكن المنظمة من تحسين أداء عامليها والارتقاء م   

من خـلال توفير الإمكانيات والظروف المساعدة علـى تحقيـق أداء أفضل والتي لم تكن في إستراتيجية المنظمة قبـل 

  .  تحسينالقيام بعملية التقييم وال

  1:وكإسناد لأهداف تحسين الأداء البشري، يجب على المنظمـة أن تشجع إشراك وتطويـر أفرادها من خلال

 ؛)المواقع الوظيفية(التدريب المستمر وتخطيط المهنـة   -

 تحديد المسؤوليات والصلاحيات؛  -

 تأسيس أهداف الفرد والفريـق؛  -

 صنع القرار؛تسهيل إشراك الأفراد في عملية إعداد الهدف و   -

 التمييز والتحيـز؛   -

 المراجعة المستمرة لحاجات الأفراد؛  -

 إيجاد الظروف المناسبة للابتكار؛  -

 .إيصـال المقترحات والأفكار  -

                                                           
 .136 ، ص2002، الطبعة الأولى، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، أنظمة إدارة الجودة والبيئةعبد الوهاب العزاوي،  محمد 1
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  ل تحسين الأداءـمداخ: المطلب الخامس   

وذلك على . تحسين الموظف، تحسين الوظيفـة، تحسين الموقف ل لتحسين الأداء وهيـثلاث مداخ وجـدت         

  1:النحو التالي

  : تحسين الموظف مدخـل .1

إن تحسين الموظف أكثر العوامـل صعوبة في التغيير من بين العوامل الثلاثة المذكورة، وإذا تم التأكـد بعد 

  : تحليل الأداء كاملا بأن العامل بحاجـة إلى تغيير أو تحسين في الأداء، فهناك عدة وسائل لإحداث التحسين

وتتمثـل في التركيز على نواحي القوة وما يجب عمله أولا واتخاذ اتجاه إيجابي عن العامل بما  :لأولىة اـالوسيل  .أ 

في ذلك مشاكل الأداء التي يعاني منها والاعتراف بأن ليس هناك فرد كامل وإدراك حقيقة بأنـه لا يمكن القضاء 

لتحسين على ما لدى العامل من مواهب على جميع نواحي القصور والضعف لـدى العامل، ويمكن تركيز جهود ا

 .وتنميتها

ه، فوجود العلاقة السببية بين الرغبة ـتتمثل في التركيز على ما يرغب العامل من عمل: ة الثانيةـالوسيل  .ب 

 .والأداء تؤدي إلى زيادة احتمالات الأداء الممتاز من خلال السماح للأفراد بأداء الأعمال التي يرغبون ا

، حيث يجب أن تكون مجهودات تحسين الأداء مرتبطة الربط بالأهداف الشخصية :الثةة الثـالوسيل  .ج 

 .ومنسجمة مع اهتمامات وأهداف العامل

 :تحسين الوظيفة مدخـل .2

يوفر فرصا لتحسين أداء العامل، حيث تساهم محتويات الوظيفة إذا كانت مملة إن التغيير في مهام الوظيفة 

فنقطة البداية في دراسة . ، فإا تؤدي إلى تدني مستوى الأداء...هارات العاملأو مثبطة للهمم أو كانت تفوق م

وبعد تحديد المهام . وسائل تحسين الأداء في وظيفـة معينة هي معرفة مدى ضرورة كل مهمة من مهام الوظيفة

  .الضرورية للوظيفة يجب تحديد الجهـة المناسبة التي تؤديها

ا المدخل زيادة مستوى الدافعيـة لدى العامل من خلال حمل الموظفين على ومن وسائـل تحسين الأداء في هذ

التدوير الوظيفي لفترة من الزمن لتخفيض وإزالة السأم والملل الوظيفي ويعطي هذا الأسلوب بالإضافة إلى ذلك 

                                                           
، 1988ة، ، ترجمة محمود مرسي وزهير الصباغ، مطابع معهد الإدارة العامة، الرياض، المملكة السعوديدليل شامل للإشراف الفعال :إدارة الأداءهاينز ماريون أي،  1

 .275،276ص ص 
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كون الوظائف منفعـة للعامل وهي التدريب المتبادل بين العاملين، ولضمان نجاح هذا الأسلوب يجب مراعاة أن ت

  . المتبادلـة متساوية في المستوى

 :مدخـل تحسين الموقف .3

للتغيير الذي قد يؤدي إلى تحسين الأداء من خلال معرفة ة التي تؤدى فيها الوظيفة تعطي فرصا ـإن البيئ

ل مدى مناسبة المستويات التنظيمية والطريقة التي تم ا تنظيم الجماعة ومـدى مناسبة ووضوح خطوط الاتصا

  .والمسؤولية وفعالية التفاعـل المتبادل مع الإدارات الأخرى
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  دور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء العاملين: المبحث الثالث

علاقة قيم الفرد ب المحيطة الجوانب لفتومخ العاملين أداء على المؤثرة العوامـل على التعرف المبحث هذا يعالج

 ختام وفي ،ج تحسين وتقييم أداء العاملين أخلاقياـبرامل التطرق إلى بالإضافة هما،بكلي ة وتأثيرها على الأداءـوالمنظم

  .أثر أخلاقيات الأعمال على أداء العاملين إظهار يتم بحثالم

 ل المؤثرة على أداء العاملينـالعوام: المطلب الأول   

إذ  عب عمليا تحديدها وتمييزها،التي يصمن العوامـل  ةـتلفة ومتشابكومخبجملة متعددة  عامينيتأثر أداء ال

. تكاد لا توجد ظاهرة في الحياة الاقتصادية أو الحياة الاجتماعية أو الحياة عموما لا تؤثر في الأداء" bajt"يقول 

كما أن الاختلاف   ،ل الفيزيائيةـتختلف باختلاف الزمان والمكان ومرحلة حياة الفرد وكذلك العواموهذه العوامل 

في حين يؤدي البعض الآخر إلى  وتحسينه ثيرها فبعض هذه العوامل تؤدي إلى رفع الأداءيلاحظ في شدة تأ

خفضه، كما أن للبعض منها تأثيرا مباشرا على الأداء بينما للبعض الآخر تأثيرا غير مباشر عليه، وبغرض التبسيط 

  :شكـل نقاط ومحاولة منا لإبراز العوامل التي تؤثر على مستوى الأداء ارتأينا تقديمها على

 1:داف المحددةـغياب الأه .1

إن المنظمات التي تعمل دون أن يكون لها خطط شمولية وتفصيليـة للأعمال، ومعدلات إنتاج محددة، فإا 

  لا تستطيع أن تقيس مدى ما تحققه من إنجازات أو محاسبة عامليها على معدلات إنجازام، وفي ظل غياب 

  اء أو خطط تفصيلية محددة من المنظمة لا تستطيع أن يكون لديها معايير أو محدودية استخدام معايير للأد

أو مؤشرات للإنتاج، ويتساوى في هذه الحالة الموظف الذي يؤدي عملـه والذي يكون أداءه محـدود أو معدوم 

كثير من   وعلى الرغم من وجود تقارير للأداء فإن عدم الموضوعية في تعبئتها يؤدي إلى تقليل الفائدة منها في

الحالات، وينتـج عنه صعوبة قياس أداء العاملين وهذا بدوره يؤدي إلى تدني الأداء حيث لا يكافأ العامل المنتج بما 

 .  يستحقه مما قد يؤدي إلى تعميـق شعور عدم المبالاة لديه، ومن ثم تدني مستـوى أدائه

 

      

                                                           
، مذكرة ماجستير، أكاديمية علاقة العوامل التنظيمية بالأداء الوظيفي للعاملين في مدينة الملك عبد العزيز الطبية للحرس الوطنيحمود بن مطلق العماج،  1

  .67،68، ص ص 2003نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض، المملكة السعودية، 



  الإطار النظري لأداء العاملين وعلاقته بأخلاقيات الأعمالــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالثاني ـــــــــــــــالفصل  

 

 
102 

 :مشكلات الرضا الوظيفي .2

ضه لدى العاملين يعتبر من العوامل الأساسية في تدني الأداء، والرضا إن عدم الرضا الوظيفي أو انخفا

والرضا الوظيفي يتأثر بعدد  . الوظيفي لا يقتصر على الحوافز المادية وحدها بل يتأثر بالحوافز المعنوية على حد سواء

 .  كبير من العوامل الاجتماعية والاقتصادية

 : التسيب الإداري .3

الظواهر الإدارية التي لها تأثير كبير في انخفـاض معدلات أداء العامليــن، فالتسيب  منيعتبر التسيب الإداري 

  .الإداري يعني ضياع ساعات مهدورة من العمل

 :عـدم المشاركة في الإدارة .4

  مشاركة المستويات الإدارية المختلفة في التخطيط وصنع القرارات من العوامل التي ساهمت إن ضعف 

  .القيادات الإدارية العليا والموظفين في المستويات الدنيافي إيجاد فجوة بين 

وينتج عن ضعف المشاركة والعمل الجماعي ضعف الشعور بالمسؤولية لتحقيق أهداف المنظمة، وهذا بدوره يؤدي 

إلى تدني مستوى الأداء لدى العاملين حيث يشعرون بأم لم يشاركوا في وضع الأهداف المطلوب إنجازها، وينشأ 

  .  ذلك تدني الشعور بالرضا، ومن ثم انخفاض الحماس للعمل ومعدلات الإنتاج عن

 : اختلاف مستويات الأداء .5

من العوامل المؤثرة على أداء العاملين عدم نجاح الأساليب الإدارية التي تربط بين معدلات أدائهم والمردود 

بين مستـوى أداء العامل والترقيات والعلاوات  المعنوي والمالي الذي يحصلون عليه، فكلما كان هناك ارتباط واضح

والمكافآت والحوافز المالية الأخرى التي يحصل عليها، كلما كانت عوامل التحفيز على الأداء مؤثرة وهذا يتطلب 

إن نظاما متميزا لتقويم أداء العاملين يتم من خلاله التمييز بين العامـل المنتج والمتوسط والعامل غير المنتج، كذلك ف

  . وجود نظام الحوافز الإضافية كالمكافآت وبالتالي رفع مستوى أدائهم

  قيم وأخلاقيات الفرد والمنظمة وتأثيرها على الأداء: المطلب الثاني   

من خلال ما تم تناوله في المطلب السابق توصلنا إلى أن من أهم المؤثرات على أداء العاملين القيم، وبما أنا  

ين قيم العاملين والأخلاق ارتأينا أن ننطلق من علاقة القيم بالأداء وبالتالي الوصول إلى علاقة هناك علاقة وثيقة ب

تؤدّي منهجية القيادة الإدارية وأسلوا في التفاعل مع الموظفين دوراً مركزياً في رسم ملامح الأخلاق بالأداء حيث 
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وك، فإنّ ذلك يحتّم وجود علاقة تربط ـخلاقيات والسلنتيجةً للارتباط بين الأ لمنظمةالنظام الأخلاقي السائد في ا

من  نظمةرد والمـبين الأخلاقيات والقيم؛ على اعتبار أن القيم تعبرّ عن مجموعة قواعد ومعايير للسلوك تمكّن الف

ي ـ وما ينبغلاً التمييز بين الصواب والخطأ، وبين ما هو مرغوب فيه وما هو غير مرغوب فيه، وبين ما هو كائن فع

   1.أن يكون عليه الحال

  بين الأخلاق والقيم، ويرى أن القيم الأخلاقية مرتبطة بسلم القيم، فيرى " ماكس شيلر"حيث يربط 

أن الأخلاق هي تطبيق للقيم على الطبيعة فمن كانت قيمه عالية فإن سلوكه المترتب عليها يعبر عن أخلاق مميزة 

  . والعكس كذلك صحيح

قة وطيدة بين القيم التي يحملها الأفراد العاملون في المنظمة وأخلاقيات الأعمال كما وأكد على وجود علا

إذ أن غالبية منظمات الأعمال ترغب في أن يتوفر لدى العاملين فيها حد أعلى من القيم المتعلقة بأخلاقيات 

  2.الأعمال بغية تحقيق جودة عالية ونوعية أفضل في الأداء

ر الغربي فيما يسمى بالثقافة التنظيمية، وهو مفهوم لم يجد طريقه في الدراسات وتتمثل قيم المنظمة في الفك

التنظيمية بصورة واضحة ومميزة إلا في اية السبعينات من القرن الماضي، وعلى رأس الباحثين الذين تناولوا هذا 

د ذوي النفوذ داخل المنظمات الذي تتبع موضوع الثقافة التنظيمية والتي هي تعبر عن قيم الأفرا" جامست"المفهوم 

والتي تؤثر بدورها في الجوانب الملموسة من المنظمة وفي سلوك العاملين، كما تحدد الأسلوب الذي ينتهجه هؤلاء 

وتؤثر مخرجات الثقافة التنظيمية سلبا أو إيجابا على أداء  .العاملين في قرارام وإدارام لمرؤوسيهم ومنظمام

خصائصها تتسم بالاستمرارية النسبية وتؤثر في سلوك العاملين وتماسك البناء الاجتماعي  العاملين، لاسيما أن

 .للمنظمة، الذي يؤدي إلى تحقيق أهداف المنظمة بكفاءة وفعاليـة

د بأن السبيل أصبح ممهداً للدخول ـ، نعتقوالقيم خلاقيات وعلاقتها بالسلوكللأبعد هذا التوضيح المبسط 

  .في العلاقة بين قيم الفرد والمنظمة وتأثيراها على الأداء تمثلفي صلب الموضوع الم

على أداء  اً ملموس اً في تشكيل وتجسيد ثقافة المنظمة، كما أن لهذه القيم تأثير  اً بارز  اً ن للقيم دور أشك بدون 

أن قيم  ثات الأفراد أنفسهم أو منظمام، ولكن مما لاشك فيه أيضاً و سواء كانت هذه القيم من مور  عاملينال

                                                           
 قيات العمل والعلاقات العامة،أخلاوائل الحسين،  1

http://www.aksalser.com/?page=view_news&id=ad1f3c084cc8101149a3a4e090cb0426&ar=750083967، 
06/09/2012 : ��
ر� ،
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داخل المنظمة بما يؤثر سلباً أو إيجاباً على  عاملونوم ا الـثر تأثيراً كبيراً على مخرجات الأعمال التي يقتؤ المنظمة 

  .قيمهم الذاتية

بأن قائمة القيم الإدارية تستعمل بوجه عام كأداة فهم أعمق بين المدير  "مندل وجوردان"وقد أوضح 

وموظفيه فيما يتعلق بالأساس المنطقي للعمل وفق أسلوب معين، ويمكن استخدام قائمة القيم الإدارية كأداة لحل 

فتمكن المدير من المشكلات حيث تمكن المديرين والموظفين على التركيز على أوجه الاختلاف والتشابه في قيمهم، 

  1.تغيير أسلوبه الإداري بما يتلاءم مع قيم الموظفين وذلك لتحسين أدائهم

الذين يحملون قيم  عاملينه، فعلى سبيل المثال إن الـسقاً مع قيمتيكون منسجماً وم العاملإن أداء      

عن تحقيق الحافز المادي ذي  ونالعاملالاستقلالية في العمل سيعملون على نحو يحقق تلك الاستقلالية، وإذا عجز 

وحين تكون قيم الموظف شبيهه بقيم  .القيمة لديهم وذلك من خلال العمل، فإن نوعية الأداء سوف تنخفض

وعة العمل فإن ذلك يدفعه للتفاعل معهم في عدة طرق إيجابية، وبالتالي سوف ـالموظفين الآخرين في نفس مجم

وعته يتصرف ـالقيم مع مجم في ل فإن الموظف الذي يرى أنه على خلافيرتفع ويتحسن أداؤه لعمله، وفي المقاب

  ل الانجذاب نحو اموعة ـوحين يقع الصراع يق ،و مختلف ودائماً يؤدي هذا الشعور بالاختلاف إلى الصراعـبنح

   2.الأداء ءويتوقف، وبالتالي يتدنى ويسو 

وى ـة العاملين في المستـعاملين فيها وخاصوزنر بأن على المنظمات أن توضح قيمها للبيدت و شمح ـويوض

التنفيذي، وذكر بأن المشاكل المرتبطة بتدني الإنتاجية هي نتيجة لضعف الاتصالات من توضيح قيم المنظمة بين 

  3.ومون بأداء الأعمال التنفيذيةـالإدارة والموظفين والعمال الذين يق

   يرأثتعلى الأداء وبالتالي يستلزم ذلك وجود من خلال كل ما سبق نجد أن هناك تأثير مباشر للقيم 

والشكـل التالي يوضح هذه . بما أن القيم كما تناولناها سابقا جزءا من الأخلاقيات من الأخلاق على الأداء

 :العلاقة

  

  واع القيم والسلوك الإداري الذي يتشكل منهاـأن: (21) شكل رقم
                                                           

 .56، ص1981 ، الأردن،عمان، المنظمة العربية للعلوم الإدارية ،ترجمة محمد حسنين ،قيم الموظفين في مجتمع متغير، دل مارك، جوردان وليامنم 1
 .23المرجع، صنفس  2
 .99 ص بلال خلف السكارنه، مرجع سبق ذكره، 3
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  وتقييم أداء العاملين أخلاقياج تحسين ـبرام: لثالمطلب الثا   

مال دف تمثل مجموعة كبيرة من الأنشطة التي تمارسها منظمات الأعأداء العاملين أخلاقيا برامج تحسين 

تعزيز الكرامة الإنسانية والنمو والتقدم والازدهار للعاملين، لذلك فإا تمثل أهم المداخل الحديثة لتعزيز قدرة 

، من الداخلي والخارجي للمنظمة المنظمة على الإيفاء بمتطلبات مسؤولياا الاجتماعية والأخلاقية تجاه اتمع

  :يـهذه البرامج ما يل

 : ء العاملينبرامج تقييم أدا .1

إن تقيم أداء العاملين كأفراد وكمجاميع وكإدارات أو عاملين فنيين هو من صميم عمل إدارة الموارد البشرية 

كما أن عملية تقييم الأداء يفترض أن تكون متكاملة . ويترتب عليه أمور مهمة جدا تتعلق بالأجور والترقية وغيرها

ذلك يفترض أن تكون إجراءات ضمن إطار رسمي وبمعايير ذات قدرة ل. بحيث تتضمن القياس والتقييم والتقويم

على إعطاء معنى محدد لما يراد قياسه وتقويمه من خصائص الفرد الأدائية والسلوكية ومحاولة أن يعطي هذا النظام 

    1.تصورا عن احتمالية تكرار السلوك والأداء الجيدين في المستقبل لغرض فائدة الفرد والمنظمة واتمع

وفي إطار آليات وإجراءات عملية تقييم الأداء يمكن للمنظمة أن تتحمـل مسؤوليتها الاجتماعية وتتبنى 

   2:سلوكيات أخلاقية ترضي مختلف الأطراف وهي كالآتي

أن تجتهد المنظمة بوضع معايير دقيقة لتقييم الأداء متسمة بقدرا على تجسيد الجانب الموضوعي والسلوكي  -

مختلف الأعمال التي ينجزها العاملون، لذلك فإن المنظمات الجيدة تعيد النظر بين فترة وأخرى وتناقش والذاتي في 

 استمارات الأداء كفقرات وكنتائج ائية مع المعنيين؛

الابتعاد عن التحيز في التقييم من خلال التأكيد على توفر الخصائص الموضوعية والإنسانية في المقومين وعدم  -

 وامل الدين والمذهب والعشيرة والمنظمة والصداقة والقرابـة وغيرها؛تأثيرهم بع

أن تناط عملية التقييم بأشخاص من ذوي الخبرة والإدراك والاستقرار العاطفي والقدرة على التعامل مع  -

 الآخرين وأن يكون التقييم من قبل فريـق عمل وليس فرديا لغرض التخلص من مشكلة تأثير الهالة؛

زام أخلاقي في عملية تقييم أداء العاملين هو الموضوعية والابتعاد عن إعطاء تقييم متساهل للجميع إن أهم الت -

 أو أن يكون متشددا مع الجميع أو يتسم التقييم بأن يكون وسطا للجميع؛

                                                           
 1Schuler. R, Managing Human Resources, 5th ed, West Publishing co, New York, U.S.A, 1995, P306. 
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ل أن لا يركز على الأداء الأحداث، ويهمـل الأداء خلال السنة بأكملها حيث يكون هذا التقييم جزئيا ولا يمث -

 معيارا صادقا يعتمد عليه؛

أن تستخدم إدارة الموارد البشرية مختلف أساليب تقييم الأداء التقليدية منها والحديثة مع الاطلاع الدائم على  -

ما يستجد في هذا اال وخاصة الأساليب المطورة لقياس الإنجاز الذي يتصف بالإبداع الفكري والريادي للعاملين 

 .بمعنى أن المنظمة تكافئ المنجزين الذين يقدمون أفكار جديدة. إلا على المـدى البعيدوالذي لا تظهر نتائجه 

 :برامـج تحسين نوعية حياة العمل .2

ي البرامج الحديثة لنوعية حياة العمل الإمكانية للمنظمة لأن تكون مركز جذب واستقطاب للعاملين ـتعط

لاء والالتزام من جانب العاملين وتكامل وتفاعل الو ل ويزداد من خلال ذلك ـالكفوئين ومكان مناسب للعم

  .أهدافهم مع أهداف المنظمة

لقد استحدثت الكثير من البرامج الحديثة إضافة للبرامج التقليدية لتحسين نوعية حياة العمـل مثل برامج 

دارة المفتوحة وبرامج صيانة الموارد البشرية وبرامج العمل الجماعي وإدارة الجودة الشاملة والإدارة بالمشاركة والإ

جداول العمل البديلة وغيرها، وهذه تمثل حاليا حزمة من البرامج توضع في إطار إستراتيجية تحسين نوعية حياة 

وبما أن برامج تحسين النوعية تمثـل مجموعة كبيرة من الأنشطة التي تمارسها منظمة الأعمال دف تعزيز . العمل

لذلك فإا تمثـل أهم المداخل الحديثة لتعزيز قدرة المنظمة . م والازدهار للعاملينالكرامة الإنسانية والنمو والتقد

للإيفاء بمتطلبات مسؤوليتها الاجتماعية والأخلاقية تجاه اتمع، ويمكن الإشارة لبعض جوانب الممارسة الأخلاقية 

  1:والاجتماعية من خلال هذه البرامج وهي كالآتي

نى متجددا تقل فيه حالات الضغط النفسي والجسدي ـاء العمل معجعل مكان العمل جذابا وإعط -

 ؛والإرهاق من خلال التركيز على البرامج

أيضا إعادة تصميم العمل باستمرار ه البرامج التي تشمل التقليل من الرتابة والروتين ضمن أنشطة هذ -

 .غنائهاويشمل ذلك إثراء العمل و 

ة تنظيمية قيمة وتعزز اتجاهات قيم مشتركة بحيث يصبح مكان إن أنشطة هذه البرامج تساعد في خلق ثقاف -

 ؛العمل جذابا و مريحا

                                                           
   .269،270ص ص  مرجع سبق ذكره، ، مهدي محسن العامري طاهر محسن منصور الغالبي، صالح 1



  الإطار النظري لأداء العاملين وعلاقته بأخلاقيات الأعمالــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالثاني ـــــــــــــــالفصل  

 

 
108 

أن تساهم هذه البرامج في التقليل من حدة انتشار الأمراض المهنية وأمراض العصر من خلال تعزيز  -

ام بالتشريعات الخاصة الانسجام بين بيئة العمل والبيئة العامة والتركيز على متطلبات ومعايير السلامة المهنية والالتز 

 ؛ا والنظر إلى مكان العمل من منطلق واسع

أن تسعى منظمة الأعمال إلى توفير جو من الراحة والمتعة في مكان العمل من خلال مجموعة كبيرة من  -

 :الممارسات منها

لمرح الاهتمام بالنشرات الجدارية في مكان العمل بما ينشر فيها من مواضيع تساهم في إشاعة جو من ا .أ 

 ؛والإشادة بالعاملين

يجب أن تحتفل المنظمة بأيام المناسبات الخاصة وتقيم أنشطة ملائمة تتخللها فعاليات يكافأ العاملون من  .ب 

 ؛خلالها مع تقديم وجبات جماعية لهم

تشكيل لجان اجتماعية لوضع برامج الفعاليات للأنشطة الاجتماعية المختلفة ويمكن للمنظمة أن تدعمها  .ج 

 ؛ة سنوية مناسبةبميزاني

بطاقات المناسبات تشعر العاملين بالمنظمة بالأهمية والمشاركة بالأفراح والشعور بالألفة والتواصل والعمل بروح  .د 

 ؛الجماعة

 ؛الاحتفالات بمناسبة أعياد ميلاد العاملين .ه 

ت شكر الاحتفالات بالانجازات التي تحققها الشركة أو الأفراد سواء من خلال حفلات مسائية أو حفلا .و 

 ؛وتقدير للعاملين

  .تشجيع روح المرح وإشاعة جو عمل هادئ وودي .ز 

  أثر أخلاقيات الأعمال على أداء العاملين: الرابعالمطلب    

الأخلاقيات التي يجب أن تتوفر في المنظمة ولـدى العامليـن  بتحليل ودراسةالأول ل ـبعد أن قمنا في الفص

 ملاإلى أن الأخلاق أمر هام ونافع للع تشير "لعماأخلاقيات الأ"عن معظم الأدبيات الصادرة توصلنا إلى أن 

فالأخلاق لن يكون لها أي  .الأجل القريبفي ل تقدير إن لم تكن هامة ونافعة ـفي الأجل البعيد على أق وللمنظمة

ق هذه الأهداف معنى إلا إذا ساهمت في قدرة تأثيرها على العاملين في اتجاه تحقيق أهداف المنظمة، وبما أن تحقي

سوف يفقد العمل فعاليته بدون وجود درجة للعمل، حيث  لن يكون إلا من خـلال الأداء الذي يقدمه العاملين

  . من الثقة والأمانة والصدق
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:تأثير أخلاقيات الأعمال على العامل .1
1  

  تقويم سلوك الفرد ورفع مستواه إلى ما هو أفضل؛ .أ 

  ة؛ـة مستقلـإضفاء شخصي .ب 

  ؛بالسعادة الداخلية لأنه يمتثل بأوامر االله تجعل الفرد يشعر .ج 

  ؛ذب سلوكه وتزكي نفسه .د 

  للعامل؛ تنمي الرقابة الذاتية .ه 

  ؛أكثر رغبة في المشاركة مع الجماعة .و 

  ؛الإحساس بالنواحي الجمالية في الحياة .ز 

  ؛تقضي على الأمراض النفسية .ح 

  ؛تبني قاعدة الوسطية في سلوك الفرد قولا وعملا .ط 

 .موليتها كل جوانب حياة الفردعالج الأخلاقيات بشت .ي 

  :تأثير أخلاقيات العمل على الجماعة .2

  ؛ترسيخ معنى الأخوة بين المؤمنين .1

  العاملين؛توحيد جماعة ا .2

  ؛ولية الاجتماعيةؤ بناء المس .3

  ؛دعم واحترام حقوق الجماعة .4

  عاملين؛تأسيس صرح التكافل الاجتماعي بين ال .5

 .بناء روح التعاون .6

 :عاملين والإدارةرها على العلاقة بين الـأث .3

فالموظف الذي  ،من الأمور المعلومة أن الثقة بين العاملين والإدارة لها علاقة مباشرة بزيادة إنتاجية العامل

  .يعلم أن إدارة المنظمة ستقدر مجهوداته على المدى القريب والبعيد فإنه يَـتَفانى في عمله

وعودها للعاملين فإن هذا يكون أمرا غير محُفز له على ولكن عندما يشعر الموظف بأن إدارة المؤسسة لا تَفِي ب

لذلك فإن التزام المديرين بالصدق والأمانة والعدل والوفاء والرحمة مع . تطوير العمل والإبداع وزيادة الكفاءة

                                                           
 .65 ص، 2011، الطبعة الثانية، خوارزم العلمية، المملكة السعوديةالوجيز في أخلاقيات العمل، أحمد داود المزجاجي الأشعاري،  1
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  ضائع العاملين يؤدي إلى ثقة العاملين في الإدارة وهو ما يؤدي إلى تحفيزهم على العمل ويوفر كثيرا من الوقت ال

  .في الشائعات والشكوك والتفاوض

  . حالة الإدارة الملتزمة بأخلاقيات العمل والإدارة غير الملتزمة بأخلاقيات العمل: بين حالتين ةقارنعند الم

قة بينما في الحالة الثانية تجد أن الوعود غير مُصدقة بل يكون  في الحالة الأولى تجد أن وعود المديرين للعاملين مُصد

  .شك مُهيمناً على العلاقة بين العاملين والإدارةال

في الحالة الأولى تجد كثيرا من العاملين يستمر في العمل لسنوات عديدة طالما كان الدخل مقبولا بينما في الحالة 

ا في الحالة الأولى تجد العامل سعيد. الثانية تجد العاملين يبحثون عن بديل باستمرار حتى وإن كان الدخل مرتفعا

في عمله ولديه ولاء لهذه المنظمة المحترمة بينما في الحالة الثانية تجد العلاقة مبنية على المقابل السريع لأن المقابل 

  .بعيد المدى غير مضمون

فالمنظمة التي تتعامل بطريقة أخلاقية مع . وظائف بالمنظمةلهذا الأمر يمتد تأثيره إلى العمالة التي قد تتقدم ل

كفاءات سوق العمالة بينما المنظمة التي لا تبُالي ذه الأمور تُـنَفِر الكثير من تلك   موظفيها تجتذب

كذلك فإن أسلوب تعامل المنظمة مع المتقدمين   ،تأثير ذلك على قدرات المنظمة غنيٌ عن التفصيلو   ،الكفاءات

  .وظائف يؤثر على الكفاءات التي تقبل التوظيف ا بل والتي تتقدم لها مستقبلالل

  :أنفسهم رها على العلاقة بين العاملينـأث .4

عندما يكون الصدق والتعاون الاحترام والأمانة هي الأخلاقيات المنتشرة بين العاملين وبعضهم  :الحالة الأولى

  .فجر طاقات العاملين لصالح العملتالبعض فإن هذا يؤدي إلى 

ساءة للزملاء هي المسيطرة فإن كل عامل يكون على بينما عندما تكون ثقافة الخداع والنفاق والإ: الحالة الثانية

حذر من زميله ويتعاون معه بقدر ضئيل ويخُفي عنه الكثير من المعلومات وقد يكذب في التقارير التي يكتبها 

  .لرئيسه وهكذا

 قد يشكلان نظاما أن القيم المشتركة بين العاملين والتفاعل الداخلي لأفراد المنظمة" Williamson" وذكر

   1.وفعالا داخل المنظمة يمكن الإدارة من السيطرة التامة على مجريات الأداء قويا

                                                           
1 Williamson, Organizational theory from Chester Barnard to the present and beyond,Oxford University Press, New 
York, USA,1990, P42. 
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تأثير  على تحسين أداء العاملين وبالتالي من خلال كل ما سبق نجد التأثير الكبير للقيم والسلوكيات

ادة معارفهم وتغيير أخلاقيات الأعمال على أداء العاملين، لكون الأخلاق أحد سبل رفع مستوى أداء العاملين وزي

  .آرائهم واتجاهام لتأدية العمل بكفاءة وفعالية عالية

بأن القيم التنظيمية التي تسعى إلى رقي المبدأ الأخلاقي في المنظمة، تحصد عددا  "Somers"حيث يرى 

            1.من الفوائد الهامة، وتحقق أقل الأخطاء في العمل، وأعلى درجات الالتزام الوظيفي

سبقت الإشارة فأخلاقيات الأعمال إنما هي محاولة لتحديد معيار يمكن من خلاله لجميع العاملين بالشركة ا وكم

معرفة المتوقع منهم، بل وهي محاولة أيضا لحث الموظفين والمديرين وأعضاء مجالس الإدارة على التفكير واتخاذ 

   2.فع أداء العاملينالقرارات من خلال منظومة موحدة لبعض القيم المشتركة وكذا ر 

بناء على اختلاف أنواعها باتجاه  تالمنظماهناك مجموعة من المبررات تدفع ف ذكره على ما سل بناءا

 :هي أخلاقيات الأعمال
3  

 ؛سوف يؤدي إلى تنمية قدرات العاملين وتحفيزهم على تحسن الأداء للعملالالتزام بالمعايير الأخلاقية  أن -

 ؛ين سوف يؤدي إلى زيادة الثقة بالمنظمة ويعزز من مكانتها لدى زبائنهااحترام حقوق ومصالح الآخر  -

 ؛تطور القدرات المهنية والتعرف على آخر المستجدات في مجال عمله سوف تؤدي إلى تحسين الأداء -

  الالتزام بالمعايير الأخلاقية والمهنية وقواعد السلوك الوظيفي عامل أساس في تحسين كفاءة أداء العاملين  -

  ؛المنظمة في

الشفافية في تنفيذ الأعمال الموكلة للعاملين سوف يعزز من الطاقة الذهنية للمنظمة لدى الجمهور ويحافظ  -

 ؛على موقفها التنافسي

 ؛الأداء من خلال العمل كفريق واحد فيالالتزام بالمعايير الأخلاقية والمهنية يعزز  -

ئهم تجاه المنظمة التي يعمل ا وبالتالي تحسين ضمان حرية الرأي والتفكير للعاملين سوف يعزز من ولا -

 ؛أدائهم

                                                           
1 Somers Mark John, Ethical codes of conduct and organizational context : Astudy of The relationshp between codes of 
conduct, employee behavoir and organizational values, Journal of Buusiness Ethics, 2001, P193.    

 .16، ص2006جانفي  مطابع معهد الإدارة العامة، ، أخلاقيات الأعمال المكون الرئيسي لحوكمة الشركاتجون سوليفان،  2
التحديات العالمية : ، ملتقى إدارة منظمات الأعمالأخلاقيات الوظيفة العامة وأثرها على أداء منظمات الأعمالأنمار أمين حاجي، محفوظ حمدون الصواف،  3
    .2009عاصرة، الأردن، الم
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ذه الأخلاقيات محفز كبير لتفجير الطاقات، وتساعد العامل على سهولة سير العمل، والإسراع به ـه -

  1.وترشيد الأوقات والنفقات

لا يمكن كما . ة ومتغيرةـعلاقة وثيق داءأن العلاقة بين الأخلاقيات والأمن خلال كل ما سبق ح ـويتض

وحينما  ،ة أخرى يتعارضانـي بعض الأحيان، يعزز كل منهما الآخر، وفي آونـفف. ل أي منهما عن الآخرـفص

ل طريقة ـوربما نجد أن أفض. ، إن لم يكن للعمل ذاتهوللمنظمة ا يسببان مشكلات للمجتمعميتعارضان فإ

الذي يعتمد على الحوافز التي يتم منحها لتسوية ذلك التضارب بينهما إنما يكون من خلال العمل الجماعي 

ولا يمثل ذلك . للمؤسسات والأفراد والجزاءات التي يتم فرضها عليهم لكي تدفعهم إلى التصرف بطريقة أخلاقية

ل الشيء الصحيح بسبب المصالح المالية أو لأن ذلك ـى معظم رجال الأعمال إلى فعـمشكلة كبرى، حيث يسع

 .لذي ينبغي فعلهببساطة هو الشيء الصحيح ا

لعملهم، وغيابه سيؤثر  ينلممما لا شك فيه أن توفر الأخلاق داخل المنظمة سيؤثر إيجابا على أداء العاف

  .سلبا، باعتبار العامل يتأثر مباشرة بالأخلاقيات السائدة في بيئة العمل

                                                           
  .37، ص 2009، الطبعة الأولى، دائرة الشؤون الإسلامية والعمل الخيري، الإمارات العربية المتحدة، من أخلاقيات زمالة العملمحمد سعد خلف االله الشحيمي،  1
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  :خلاصة الفصل

فالعمود ضافة إلى ماهية تحسينه وتقييمه، من خلال دراستنا لهذا الفصل تم تحديد مفهوم الأداء، محدداته، إ

فمهما بلغت أهمية رأس المال . الفقري لأي اقتصاد ناجح، هو القوى العاملة التي يتشكل منها هذا الاقتصاد

التقنية وتطور استخدامها، يظل العنصر البشري هو حجر الزاوية، حيث أن كفاءة العنصر البشري هي التي  ةـوأهمي

ولا يمكن تمع طموح يتطلع لمنافسة . رأس المال وحسن توظيف التكنولوجيا المتقدمةتضمن حسن استغلال 

  .اتمعات الأخرى أن يستمر في اعتماده على عمالة وافدة لا يضمن استمرارها، ولا يضمن ولاءها وانتماءها

اء العاملين بالاعتماد ج علاقة التأثير بين أخلاقيات الأعمال وأدـل أن نستنتـوقد حاولنا في ختام هذا الفص

وسنأتي  لنا أكثر أن لأخلاقيات الأعمال دورا مهما وأساسيا في تحسين أداء العاملين، واتضح إلى ما تطرقنا إليه

التي قمنا ا على  في دراستنا الميدانية -دور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء العاملين - على توضيح ذلك أي 

.ية الجزائريةمستوى عينة من البنوك التجار 
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  تمهيـد             

  التعريف بميدان الدراسة: المبحث الأول

  تقديم للبنوك محل الدراسة : المطلب الأول      

  ائص البنوكوظائف وخص :المطلب الثاني      

  المصرفي الجزائري لنظامهيكل ا :لثالمطلب الثا      

  الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية: المبحث الثاني

  المنهج المستخدم  :المطلب الأول      

  مصادر وأدوات جمع المادة العلمية :المطلب الثاني      

  مجتمع وعينة الدراسة :المطلب الثالث      

  أساليب التحليل الإحصائية للبيانات:الرابع المطلب      

  عرض وتحليل البيانات الميدانية الخاصة بالاستمارة : المبحث الثالث

  نتائج التحليل الوصفي لعينة الدراسة:  المطلب الأول     

  تحليل وتفسير استجابات أفراد عينة الدراسة :المطلب الثاني      

  ت الدارسةاختبار فرضيا :المطلب الثالث      

  خلاصة الفصل
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  : تمهيـد

النظرية الخاصة بأخلاقيات الأعمال وأداء العاملين، سيتم في هذا الفصـل فاهيم المبعد استعراض أهم 

التجارية الجزائرية العامة والخاصة، وذلك من خلال  إسقاط ما جاء في الجانب النظـري على مجموعة من البنوك

من جهة، ومن جهة أخرى توضيح المنهج المستخدم ومصادر جمع المادة  التعريف بالبنوك محل الدراسة هذا

  .العلمية، بالإضافة إلى التعرف على مدى الدور الذي تلعبه أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء العاملين

  :ودف تحقيق هذا الغرض فقد تم تقسيم هذا الفصل إلى ثلاث مباحث وهي

.سةالتعريف بميدان الدرا: المبحث الأول  

.الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية: المبحث الثاني  

  .عرض وتحليل البيانات الميدانية الخاصة بالاستمارة: المبحث الثالث
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  دان الدراسةـالتعريف بمي: المبحث الأول

مـيت  لنظامل اـهيك كذا سنتناولو مجموعـة من البنوك الجزائرية العامة والخاصة  على المبحث هذا في التعرف 

.المصرفي الجزائري  

   وك محل الدراسةـتقديم للبن: المطلب الأول

  :(B.E.A)بنك الجزائر الخارجي  .1

مليون دينار جزائري بعد  20دره ـبرأسمال ق 01/10/1967 المؤرخ في 204-67تأسس بموجب المرسوم 

رة الخارجية، الشركة العامة في عام البنك الفرنسي للتجا ،12/10/1967تأميم خمس بنوك وهي القرض الليوني في 

ل التجارة الخارجية وتدعيم ـ، بنك باركليز، وبنك البحر الأبيض المتوسط، حيث أسندت له مهمة تموي1968

وذلك بإشرافه على حسابات شركة سوناطراك  1970ذ عام ـالصادرات الجزائرية، وقد توسعت عمليات البنك من

.حري وتكفل بمنحها مختلف القروضوشركات التعدين الكبرى والنقل الب  

دم أكثر ـح بنك الجزائر الخارجي يتدخل في تمويل مختلف القطاعات ويقـأما في الوقت الحالي فقد أصب  

.وكالة 79بين منتجات وخدمات مصرفية وذلك عن طريق أكثر من  من عشرين ما  

 (B.A.D.R): بنك الفلاحة والتنمية الريفية .2

ة التي تبنتها الدولة وذلك من خلال إعادة ـة الريفية في إطار سياسة إعادة الهيكلتأسس بنك الفلاحة والتنمي

در بـ واحد ـبرأس مال يق ،1982مارس  13المؤرخ في  106-82 هيكلة البنك الوطني الجزائري طبقا للمرسوم

ان الغرض من وك .ة متنازل عنها من طرف البنك الوطني الجزائريـوكال 140ألف دينار جزائري و 200مليار و

ة القطاع الفلاحي وترقيته ودعم نشاطات الصناعات التقليدية والحرفية ـإنشاء هذا البنك هو المساهمة في تنمي

ة بتمويل المؤسسات الفلاحية ـوالمحافظة على التوازن الجهوي، وفي هذا الإطار قام بنك الفلاحة والتنمية الريفي

أصبح يعرف ببنك الإيداع والتنمية وفي إطار  1985افريل  30ؤرخ في الم 84- 85التابعة للقطاع وبصدور المرسوم 

تحول البنك إلى شركة  1988جانفي  12المؤرخ في  01-88الإصلاحات الاقتصادية وبمقتضى القانون رقم 

دينار  1000000سهم أي بقيمة  2200دينار جزائري مقسما إلى  22000.000.00مساهمة برأس مال قدره 

  .لواحدجزائري للسهم ا
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مهمة هذا البنـك تتمثل خاصة في تنفيذ جميـع العمليات المصرفية والاعتمادات المالية على اختلاف أشكالها 

  :والمساهمة في

 تنمية مجموع قطاع الفلاحة؛ •

 : تطوير الأعمال الفلاحية التقليدية والزراعية الصناعية واستخـدام وسائله الخاصة لتمويل •

  عماله؛هياكل الإنتاج الفلاحي وأ .أ 

  الهياكل والأعمال المرتبطة بما يسبق إنتاج قطاع الفلاحة وما يلحقها؛   .ب 

  هياكل الأعمال الزراعية الصناعية المرتبطة بالفلاحة؛  .ج 

  . هياكل الصناعة التقليدية في الوسط الريفـي وأعمالها .د 
  . لاحـي الصناعـيوأخذ صلاحيات البنك الوطني الجزائري في ميـدان تمويل القطاع الفلاحي والقطاع الف

 :(B.D.L)ة ـة المحليـبنك التنمي .3

حسب المرسوم  1982أفريل  20تأسست بتاريخ  ،ة عموميةـمالي مؤسسة عن عبارة بنك التنمية المحلية هو

من القرض الشعبي الجزائري وعدة شركات هذا البنك مليون دينار، وقد انبثق  13390برأسمال اجتماعي  85/85

موزعة عبر التراب  تجارية وكالة 143 فهو عبارة عن شركة مساهمة، ويضم شبكة مكونة من مساهمة أخرى وبالتالي

وى الجزائر ـالرهن على مستالإقراض مقابل بالإضافة إلى أنه يقوم بعملية  ة،ـالوطني للقيام بجميع العمليات البنكي

ويضم ، ، عنابة، وهران وقسنطينةالجزائر العاصمة، الجزائر حويشاد: من خلال خمس وكالات متواجدة في كل من

، بجاية، سور الغزلان، قسنطينة والجزائر العاصمة، بومرداس، البليدة، تيزي وز : مديرية استغلال وهي 16البنك 

ة في تطبيق ـكما ينفرد بنك التنمية المحلي،  تلمسان، بشار، الشلف، غرداية، سطيف ،ة، عنابة، وهران، مستغانمـباتن

  ل مفتوح لكل الخواص بالجزائر، وهو بسيط ـل الرهن، وهذا الشكـوهو القرض مقابنوع خاص من القروض 

رة من الإقراض نقدا لمدة بين ستة أشهر ـداع أشياء من الذهب مقابل الاستفادة مباشـفي مفهومه حيث يتم إي

لذهب، الأسلحة ى، وكانت في السابق كل الأشياء ذات القيمة قابلة للرهن مثل اـد أقصـوستة وثلاثين شهرا كح

 1.اللوحات الزيتية القيمة، أما حاليا فبقي الذهب هو الشيء الوحيد القابل للرهن
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 :(SOCIETE GENERALE ALGERIE)بنك سوسيتي جينيرال الجزائر  .4

وتعهدها في الجزائر وهذا  التزامهاقررت زيادة  1987بعد أن أقامت الشركة العامة مكتب في الجزائر سنة 

 société général بنك يباشر مهامه بصورة كاملة وهذا البنك هو 2000لاثي الأول من سنة بإنشاء في الث

d’Algérie   مليون دج، وتساهم فيها على أطراف وبنسب متفاوتة فنجد أن  500يبلغ رأس مال هذه الشركة

ة من طرف التي هي تحت رقاب كةوالشر هولدينغ المساهمة  "FIBA أما %61مساهمة الشركة العامة بنسبة 

مجموعة البنك  LASFI  من طرف %10وبنسبة  %29فبنسبة " مستثمرين خواص أوربيين جزائريين وأمريكيين

 ذو وبالتالي فهي بنك قطاعي SG .FRANCE تكون عليها وتسيرها SG Algérie العالمي، ومن هذا نجد أن

 .ة عالميةـطبع

 :الجزائر (BNP PARIBAS) ن بي باريباأبي بنك  .5

  وقد تأسس المصرف . وى القارة الأوروبيةـواحداً من المصارف الرئيسية على مست» ن بي باريباأبي «يعد 

. »باريبا«و »بي إن بي«، المعروف اختصاراً باسم »مصرف باريس الوطني«من خلال اندماج  1999ماي  23في 

كريدي «و» سيتيه جنرالسو «واحداً من أعرق ثلاثة مصارف فرنسية، بجانب كل من » بي إن بي باريبا«ويشكل 

  » .ليونيه

 :(ABC Bank) بنك المؤسسة العربية المصرفية .6

رف ـمن ط 1980 جانفي 17 أسس البنك في  .البحرينره ـمق بيعر  كـبنهو ؤسسة المصرفية العربية، الم

  رينـالبح: ةـدان عربيـبل تسعةللبنك فروع في . غ مليار دولارـال بلـبرأس م ،وليبيا ظبيأبو ، البحرينحكومات 

والقارة  أوروبا، سنغافورةكما له حضور في  .الجزائر، تونس، ليبيا، مصر، الأردن، لبنان، العراق، الإمارات

مصرف ليبيا ، %28.61 هيئة الاستثمار الكويتية :مليار دولار موزعا كالآتي 1.7يبلغ رأسماله حاليا  .الأمريكية

سوق البحرين ة في ـفيما يتم تداول أغلب النسبة الباقي %26.56 ستثماروجهاز أبوظبي للا، %28.46 المركزي

  مليار دولار  2.65ه السوقية ـمليار دولار وبلغت قيمت 17.588؛ 2005بلغت أصوله سنة  .للأوراق المالية

   .2007 نوفمبر10في 

ع المؤسسة ـالجزائر يتب "ABC Bank "المعروف باسم  –الجزائر – بنك المؤسسة العربية المصرفيةأما 

جب القانون الجزائري في ضوء القرار الرسمي د أول مصرف دولي خاص مرخّص بمو ـويع العربية المصرفية بالبحرين،

بدأ ، 1998 شهر سبتمبرالصادر من قبل مجلس العملات والاعتمادات المالية التابع للبنك المركزي الجزائري في 
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  ، وذلك بافتتاح فرعه الرئيسي بمنطقة بير مراد الريّس 1998ديسمبر  2ل فعلي في ـالبنك مزاولة أنشطته بشك

 .صمةفي الجزائر العا

   وظائف وخصائص البنوك: المطلب الثاني

  ؛ول الودائع بشتى أنواعهاـقب •

  ؛الائتمانق النقد و ـخل  •

  ؛النقدية الأوراقق ـخل •

  ؛ل أسهم وسندات نيابة عن عملائه وتسويقها في سوق رأس المالـإصدار الأوراق المالية في شك  •

  ؛ع وشراء الأوراق المالية لحساا وحساب العملاءـبي  •

  ؛منح القروض للهيئات والمنشآت والأفراد  •

 ؛دار توقيعات الضمانـ العملاء وإصة بينـإنجاز التحويلات النقدي   •

  ؛ع وشراء العملات الأجنبيةـبي   •

  ؛للعملاء الذين ليست ليدهم خبرة بالاستثمارالقيام   •

  .حيث تقوم البنوك وخاصة التجارية ذه العملية ،ق الودائعـخل  •

  الهيكل العام للجهاز المصرفي الجزائري :لثاالمطلب الث

ة سنة ـوبداي 2009بقي النظام المصرفي في اية  2008ول بنكين جديدين في النشاط في ـعلى إثر دخ

  .دةـ، يتكون من ستة وعشرون بنكا ومؤسسة مالية معتم2008كما كان عليه الأمر في اية   2010

  1:يـسات المالية تتوزع كما يلوك والمؤسـكانت البن 2010ة سنة ـفي اي

  وك عمومية من بينها صندوق التوفير؛ ـستة بن - 

 ؛ة عشرة بنكا خاصا برؤوس أموال أجنبية، من بينها بنك واحد برؤوس أموال مختلطةـأربع - 

 ثلاثة مؤسسات مالية من بينها اثنتان عموميتان؛ - 

 لاحي؛ة مالية نشأت بدل تعاونية للتأمين في الميدان الفـمؤسس - 

                                                           
  ، الندوة العلمية حول الخدمات المالية وإدارة المخاطر تقييم تجربة الخدمات المالية الإسلامية في السوق الجزائرية وآفاقها المستقبليةعبد الحليم غربي،  1

 .2،3، ص ص 2010أفريل  20-19- 18الجزائر،  ،عباس، سطيف في المصارف الإسلامية، كلية الاقتصاد وعلوم التسيير، جامعة فرحات
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 .شركتان خاصتان للاعتماد الإيجاري - 

ة الذي كان في طور إعادة الهيكلة إلى صندوق ـل مصرف التنميـتم تحوي 2009تجدر الإشارة إلى أنه في 

  .وطني للاستثمار

  :والشكـل التالي يوضح الهيكـل التنظيمي الحالي للجهاز المصرفي الجزائري

  المصرفي الجزائري للجهازيمي الحالي نظتلهيكل اال: )22(شكل رقم 

  

  

   

  

 

 

                                   

   

  

  

  

  

  

  

  

 البنك المركزي

 06(البنوك العمومية 

)بنوك  

  البنوك الخاصة

 )بنكا 14(

 03مؤسسات المالية العمومية ال

 مؤسسات

المؤسسات المالية الخاصة 

مؤسسات 03  

  بنك الجزائر  -1

 BEAالخارجي 

طني البنك الو  - 2

 BNAالجزائري 

القرض الشعبي  -3

 CBA الجزائري

بنك الفلاحة  - 5

 والتنمية الريفية

BADR 

بنك التنمية  - 4

 BDL المحلية

الصندوق الوطني  - 6

للتوفي والاحتياط 

 CNEP )بنك(

Banque  

 بنك البركة -1

 الجزائري

فرع (سيتي بنك الجزائر  - 2

 )بنك

الشركة المصرفية العربية  -3

 الجزائرية

 -سوسيتي جنرال - 5

 الجزائر

 نتيكسيس الجزائر - 4

–البنك العربي  - 6

  )فرع بنك(الجزائر 

 الجزائر  -ترست بنك -8

سي - ن-بي -7

  الجزائر - باريباس

شركة إعادة  -1

 التمويل الرهني

SRH  

الشركة المالية  -2

للاستثمار والمساهمة 

 والتوظيف

Sofinance 

ندوق الوطني الص - 3

 للتعاون الفلاحي

CNMA 

الشركة العربية  -1

 للإيجار المالي

ACC 

المغربية للإيجار  -2

 الجزائر - المالي 

 سيتيلام الجزائر - 3
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دوة العلمية حول الخدمات عبد الحليم غربي، تقييم تجربة الخدمات المالية الإسلامية في السوق الجزائرية وآفاقها المستقبلية، الن: المصدر

أفريل  20-19-18المالية وإدارة المخاطر في المصارف الإسلامية، كلية الاقتصاد وعلوم التسيير، جامعة فرحات عباس، سطيف، الجزائر، 
  .4، ص 2010

  الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية: المبحث الثاني

ي ـأساس صحيح، فالباحث خلال مشواره العلمة على مناهج وطرق مبنية على ـد البحوث العلميتعتم

ل تجسيدا لتتابع وتسلسل مجموعة من الخطوات التي يتبعها من جمع المعلومات ـسيتوصل إلى نتيجة البحث والتي تمث

 .   م على صحة فرضياتهـوتصنيفها وترتيبها وتحليلها وصولا إلى النتيجة التي تحك

  ج المستخدمـالمنه :المطلب الأول      

  ن منهـج البحث هو طريقـة موضوعية يتبعها الباحث في دراسة أو تتبع ظاهرة من الظواهـر أو مشكلة إ

من المشكلات، أو حالة من الحالات، بقصد وصفها وصفا دقيقا وتحديد أبعادها بشكل كامل يجعـل من السهل 

بط المنهج المطبق في دراسة أي ظاهرة ويرت 1.التعرف عليها وتمييزها، بقصد الوصول إلى نتائـج عامة يمكن تطبيقها

بحثية بطبيعـة الموضوع المدروس والإشكالية المطروحة، كما يرتبط بالفرضيات المقدمة لمعالجة الموضوع، ولتحقيق 

المناسب لطبيعة موضوع  ج الوصفي التحليليـالمنهأهداف هذه الدراسة، والبرهنة على فرضياا تم اعتماد 
                                                           

 .26، ص1998الطبعة الأولى، منشورات الشهاب، الجزائر،  الجامعية،المنهجية في كتابة البحوث والرسائل عثمان حسن عثمان،  1

ن للتجارة بنك الإسكا -9

  الجزائر - والتمويل

 -الخليج بنك - 10

  الجزائر

 - فرنسا بنك - 11

 الجزائر 

  كاليون الجزائر  - 12

 سي.بي.إٍس.إتش - 13

 )فرع بنك(الجزائر 

 -مصرف السلام - 14

 الجزائر 
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من خلال دراسة " أخلاقيات الأعمال ودورها في تحسين أداء العاملين"وصف وتقييم الدراسة، والذي يحاول 

حيث يقـوم هذا المنهـج أساسا على دراسة الظاهرة كما توجـد . تطبيقية على مجموعـة من البنوك التجارية الجزائرية

خصائصها، أما التعبير الكمـي  في الواقع دف التعبير عنها كيفا وكما، فالتعبير الكيفي يصف لنا الظاهرة ويوضح

   1.فيعطينا وصفا رقميا يوضح مقدار هذه الظاهرة أو حجمها، ودرجة ارتباطها مع الظواهر الأخرى

ومن المعروف أن الباحث باستخدام المنهـج الوصفي يمكن له أن يستعمل أدوات عـدة لتحقيق أهدافه، من 

الاستبيان، تحليل الوثائق المختلفة، وقد ركزنا في دراستنا هذه بينها المقابلات بأنواعها، الملاحظات المباشرة، 

الاستبيان، والمقابلة بشكل بسيط كأداة لجمع البيانات وذلك نظرا لطبيعة البحث المتمثلة في دراسة دور أخلاقيات 

اء مقابلات الأعمال في تحسين أداء العاملين، بالإضافة إلى أن مجتمع الدراسة وعيناته كبيرة وهذا ما صعب إجر 

  .  معهم جميعا، أو حتى ملاحظة تصرفام لذلك تم استخدام الأداتان معا  

  مصادر وأدوات جمع المادة العلمية :المطلب الثاني

لقد اعتمدنا في جمع المادة العلمية النظرية على كل من الكتب : مصادر جمع المادة العلمية النظرية .1

 شبكة الانترنت للإلمام بالمادة النظرية وتكوين فكرة عن الموضوع قبـل الات والبحوث الجامعية، بالإضافة إلى

  . الدراسة الميدانية

لكل منهـج من المناهج أدواته ومصادره التي يتميز باستخدامها  :مصادر جمع المادة العلمية الميدانية .2

ج واحد ـر من أداة في منهوذلك فيما يخص عمليـة التحليل وتحديد النتائج، وعلى العمـوم يمكن استخدام أكث

بالإضافة إلى أن استخدام هذه الأدوات المختلفة مرتبط أساسا بقدرة الباحث على تطوير هذه الأدوات لخدمة 

  :بحثـه، ولهذا جاءت مصادر جمع المادة الميدانية مصنفة كما يلـي

ستبيانالا: أولا  

سئلة التي توجه للأفراد دف الحصول وعة من الأـعبارة عن نموذج يضم مجم: "على أنه ستبيانالا يعرف

  2."على بيانات معينة

                                                           
 .186، ص2001، دار الفكر، عمان، الأردن، )مفهومه وأدواته وأساليبه( البحث العلميذوقان عبيدان وآخرون،  1
 .71، ص 1995، الطبعة الأولى، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، الإسكندرية، مصر، أساليب وأدوات البحث الاجتماعيطلعت إبراهيم لطفي،  2



 الجزائريةالتجارية  من البنوك    عينةقيات الأعمال في تحسين أداء العاملين بالتطبيق على  ـــ دور أخلاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالثالث ــــــالفصل  

 
123 

  ولقـد استخدم الاستبيان في بحثنا هذا للتأكيد من المعلومات التي تم الوصـول إليها في الجانب 

النظـري، بالإضافة إلى الوصـول إلى معلومات ميدانية والتي تعسر علينا جمعها عن طريق أدوات جمـع البيانات 

  .الأخرى

  : يغطي الاستبيان قسمين رئيسيين هماو 

هو عبارة عن البيانات الشخصية والوظيفية من أجـل التعرف على البيانات الديموغرافية لأفراد عينة  :القسم الأول

  .الدراسة من حيث الجنس، السن، عدد سنوات الخبرة، المؤهـل العلمي

عبارة موزعـة على ثلاث أجزاء رئيسيـة  48 ارة منوهو عبارة عن محاور الدراسة وتتكون الاستم :القسم الثاني

  :وهي

  .تطرقنا فيه للجوانب الأخلاقية لـدى البنوك: الجزء الأول

  .كان حول توجه العامـل نحو أخلاقيات الأعمال: الجزء الثاني

  .كان حول علاقـة أخلاقيات الأعمال في البنوك بأداء العاملين: أما الجزء الثالث

أتفق تماما، أتفق، (ى الإجابة لكـل فقرة وفق مقياس ليكارت إذ توزعت البدائل على وقد تم تدريج مستو 

  :والجدول التالـي يوضح ذلك 5إلى  1وقد أعطيت كل إجابـة رقما بدءا من ). محايد، لا أتفق، لا أتفق تماما

  درجات مقياس ليكارت: )08( جدول رقم

  تمام لا أتفق  لا أتفق  محايد  أتفق  أتفق تمام  الاستجابة

  5  4  3  2  1  الدرجة

لتحديد طول خلايا مقياس ليكارت الخماسي المستخـدم في الاستمارة، تم حساب المـدى بين أكبر وأصغر 

، ثم تقسيمه على عدد درجات المقياس للحصـول في الأخير على طول )4=1-5(قيمة لدرجات مقياس ليكارت 

وذلك ) 1(ذه القيمة إلى أقـل قيمة في المقياس وهي ، بعد ذلك تم إضافة ه)0.8=4/5(الخلية الصحيحة أي 

  : ، وهكذا لبقيـة الفئات فيتشكـل عندنا المقياس التالي)1.8=1+0.8(لتحديد الحد الأعلـى لأول خلية أو فئة 

 .يمثل أتفق تمام 1.80إلى  1من  −
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 .يمثـل أتفق 2.60إلى  1.81من  −

 .يمثـل محايد 3.40إلى  2.61من  −

 .ثـل لا أتفقيم 4.20إلى  3.41من  −

 .يمثـل لا أتفق تماما 5إلى  4.21من  −

الممثلـة في الاستمارة تم دراسة الصدق الظاهري والبنائي لها وكذا دراسة ثباا وهذا  لاختبار أداة الدراسة و 

  :كما يلـي

 لقد تم عرض أداة الدراسة في صورا الأوليـة على مجموعة من المحكمين :الصدق الظاهري لأداة الدراسة  .أ 

المتخصصين في موضوع الدراسة وذلك للتأكد من صدقها وإمكانية استعمالها لجمع المعلومات، وفي ضوء 

التوجيهات التي أبداها المحكمون قمنا بإجراء التعديلات اللازمة، حيث كان الهدف من عرض الاستمارة على 

ي تصحيحه وللتعرف على مدى ـبغوح صياغة كل عبارة من عبارا وتصحيح ما ينـن مدى وضياالمحكمين هو تب

وإذا ما كانت . والهدف منها) ، لا أتفق، لا أتفق تمامامحايدأتفق تماما، أتفق، ( ملائمة المتغيرات المدروسة 

  .  ةـل محور ملائمة وسليمـالأهداف المحددة لك

الاستمارة  بعد التأكد من الصدق الظاهري لأداة الدراسة، تم توزيع: الصدق البنائي لأداة الدراسة  .ب 

ل الدراسة، وذلك من أجل التعرف على الاتساق الداخلي ـالبنوك محعمال من  10على عينة عشوائية عددها 

ل ارتباط سيبرمان بين درجة كل عبارة من عبارات المحور والدرجة الكلية لجميع ـللأداة من خلال حساب معام

ة الموضحة في ـل جزء من أجزاء الدراسـق الداخلي لكوكانت نتائج الاتسا. عبارات هذا المحور الذي تنتمي إليه

 : ةـالجداول التالي

دى ـول الجوانب الأخلاقية لـدق الاتساق بين كل عبارة من عبارات المحور الثاني حـقياس ص .1

 :وكـالبن

 معامل الارتباط بين كل عبارة من عبارات المحور الثاني والدرجة الكلية له :)09(جدول رقم 

  sigالقيمة الإجمالية  معامل سبيرمان للارتباط  رقم العبارة

06  .490**0  0.000  

07  .481**0  0.000  

08  .614**0  0.000  
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09  .627**0  0.000  

10  .698**0  0.000  

11  .414**0  0.000  

12  .502**0  0.000  

13  .665**0  0.000  

14  .643**0  0.000  

15  .710**0  0.000  

16  .624**0  0.000  

17  .545**0  0.000  

18  .473**0  0.000  

19  .608**0  0.000  

20  .547**0  0.000  

21  .442**0  0.000  

22 .560**0  0.000  

  0.05الارتباط دال إحصائيا عند مستوى دلالة ** 

  .الدراسة عينة أفراد إجابات على اعتمادا SPSSمن برنامج  المصدر مخرجات

عبارة والدرجة الكلية كـل تباط بين درجة  يتضح أن جميع معاملات الار  )09(من خلال الجدول رقم 

) 0.05(وى معنوية ـموجبة ودالة إحصائيا عند مست "الجوانب الأخلاقية لدى البنوك"لجميع عبارات محور 

حيث تراوحت بين ، )0.05ة النظري المفروض لل من مستوى الدلاـأق P valueمستوى الدلالة المحسوب (

، مما )15(ى أمام العبارة رقم ـفي حدها الأعل )0.710(، وبين )11(رة رقم في حدها الأدنى أمام العبا )0.414(

  .ي بين عبارات هذا المحورـالداخل الاتساقيشير إلى 
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توجه العامل نحو أخلاقيات حول  ثالثقياس صدق الاتساق بين كل عبارة من عبارات المحور ال .2

 :الأعمال

  عبارات المحور الثالث والدرجة الكلية له معامل الارتباط بين كل عبارة من :)10(جدول رقم 

  sigالقيمة الإجمالية  معامل سبيرمان للارتباط  رقم العبارة

23  .518**0  0.000  

24  .565**0  0.000  

25  .477**0  0.000  

26  .627**0  0.000  

27  .435**0  0.000  

28  .442**0  0.000  

29  .064**0  0.000  

30  .515**0  0.000  

31  .582**0  0.000  

32  .588**0  0.000  

33  .515**0  0.000  

34  .643**0  0.000  

35  .760**0  0.000  

  0.05وى دلالة ـالارتباط دال إحصائيا عند مست** 

  .الدراسة عينة أفراد إجابات على اعتمادا SPSSبرنامج  من المصدر مخرجات

ة لجميع ـبارة والدرجة الكلية كل عـيتضح أن جميع معاملات الارتباط بين درج )10(من خلال الجدول رقم 

 ؛)0.05(وى معنوية ـموجبة ودالة إحصائيا عند مست "ل نحو أخلاقيات الأعمالـتوجه العام"عبارات محور 

، حيث تراوحت بين )0.05ة النظري المفروض لل من مستوى الدلاـأق P valueمستوى الدلالة المحسوب (
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، مما )35(في حدها الأعلى أمام العبارة رقم  )0.760( وبين ،)27(في حدها الأدنى أمام العبارة رقم ) 0.435(

  .ي بين عبارات هذا المحورـالداخل الاتساقيشير إلى 

علاقة أخلاقيات الأعمال في حول  رابععبارات المحور ال قياس صدق الاتساق بين كل عبارة من .3

 :البنوك بأداء العاملين

  ن عبارات المحور الرابع والدرجة الكلية لهمعامل الارتباط بين كل عبارة م :)11(جدول رقم 

  sigالقيمة الإجمالية  معامل سبيرمان للارتباط  رقم العبارة

36  .471**0  0.000  

37  .588**0  0.000  

38  .642**0  0.000  

39  .411**0  0.000  

40  .501**0  0.000  

41  .433**0  0.000  

42  .559**0  0.000  

43  .610**0  0.000  

44  .589**0  0.000  

45  .529**0  0.000  

46  .623**0  0.000  

47  .535**0  0.000  

48  .519**0  0.000  

  0.05الارتباط دال إحصائيا عند مستوى دلالة ** 

  الدراسة عينة أفراد إجابات على اعتمادا SPSSمن برنامج  المصدر مخرجات
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ارة والدرجة الكلية لجميع ـح أن جميع معاملات الارتباط بين درجة كل عبـيتض )11(من خلال الجدول رقم 

وى دلالة ـموجبة ودالة إحصائيا عند مست "وك بأداء العاملينـعلاقة أخلاقيات الأعمال في البن"عبارات محور 

، حيث )0.05ة النظري المفروض لوى الدلاـل من مستـأق P valueوى الدلالة المحسوب ـمست( )0.05(معنوية 

في حدها الأعلى أمام العبارة  )0.642(، وبين )39(مام العبارة رقم في حدها الأدنى أ )0.411(تراوحت بين 

 .الداخلي بين عبارات هذا المحور الاتساق، مما يشير إلى )38(رقم 

 :ةـثبات أداة الدراس .ج 

دة تقريبا إذا تكرر تطبيقاها على نفس ـون واحـد بثبات أداة الدراسة التأكد من أن الإجابة ستكـيقص

  1.الأفراد

  ، تم حساب معامـل ألفاكرونبـاخ)الاستبانـة(التأكـد من ثبات أداة الدراسة  ومن أجـل

(Alpha Chronbach)  وارتباط امـانسج ىـعل حرصا وذلك ،)عمال 10(على نفس العينـة المحسـوبة سابقا أي 

 مغايرة، ظروف في أو أخرى مرة للدراسة كأداة الاستبيان صلاحية من والتحقق، ببعض بعضها ورـمح كل فقرات

 التحديد وجه وعلى ، (0.75) من أكبر أو ةـمساوي القيم هذه تكون عندما إحصائيا ولةـمقب ألفاكرونباخ، قيم وتعد

   .وكيةـوالسل الإدارية البحوث في

  :والجدول التالي يوضـح معاملات ثبات محاور الدراسة

  ةـمعامل ألفاكرونباخ لقياس ثبات محاور أداة الدراس: )12( جدول رقم

  ثبات محاور الاستمارة  عدد العبارات  محاور الاستمارة  

  7600.  17  الجوانب الأخلاقية لدى البنوك  1

  5270.  13  توجه العامل نحو أخلاقيات الأعمال  2

علاقة أخلاقيات الأعمال في البنوك   3

  بأداء العاملين

13  .6810  

                                                           
 .180، ص1998، دار الفكر للطباعة والنشر والتوزيع، الأردن، هـومه وأدواته وأساليبـمفه: البحث العلميعبيدات وآخرون،  1
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  0.656  43  معامل الثبات العام

  عتماد على الاستمارة الموجهة للعمالبالامن إعداد الطالب : المصدر

الجوانب (قيمة الثبات للمحور الأول لقد أظهر حساب ثبات الاستبانة باستخدام طريقة ألفا كرونباخ أن     

) توجه العامل نحو أخلاقيات الأعمال(ة الثبات للمحور الثاني ـ، وقيم)0.760( يساوي) الأخلاقية لدى البنوك

) علاقة أخلاقيات الأعمال في البنوك بأداء العاملين(الثبات للمحور الثالث  ، وقدر معامل)0.527(يساوي 

ي أن جميع المعاملات ذات قيمة ـ، وهذا يعن)0.656( ، وقدر معامل الثبات العام للاستبانة بـ)0.681( يساوي

رونباخ، وهذه ـألفا كل ـولة لمعامـي تمثل القيمة الدنيا المقبـ، وه)0.50(عالية جدا لأن جميعها أعلى بكثير من 

ق بغرض تحقيق أهدافها من خلال الإجابة على أسئلتها، ـللتطبي) الاستبانة(القيمة مؤشرا لصلاحية أداة الدراسة 

   .د تطبيقهاـ إلى إمكانية ثبات النتائج التي يمكن أن تسفر عنها عنيرمما يش

ةــالمقابل: ثانيا   

ن طريق موقف مواجهة يحاول فيه الشخص القائم بالمقابلة تفاعل لفظي يتم ع: " تعرف المقابلة على أا

أن يستشير معلومات أو أراء أو معتقدات شخص آخر أو أشخاص آخرين للحصول على بعض البيانات 

  1".الموضوعية

وتم اعتمادنا في هذا البحث على المقابلـة المباشرة، وكانت من بين الوسائل المستعملة لتلبية متطلبات 

قمنا بمقابلـة مع المسؤولين والعاملين، طرحنا فيها العديد من الأسئلة المتعلقـة بالموضوع مع محاولتنا  البحث، بحيث

لإثارة المبحوثين وجعلهم يتفاعلون مع الموضـوع، وقمنا بشرح الألفاظ الصعبة والغامضة وحتى تغييرها في بعض 

أجل الحصول على الإجابة الصحيحة وكـل الأحيان قصد تسهيـل إيصال المفهـوم للمبحوثين، وكل هذا من 

  .المعلومات اللازمة للبحث

السجلات والوثـائق :ثالثا  

ث استعنا بالسجلات والوثائق ـالاعتماد على السجلات والوثائق أمر ضروري لاستكمال البحث، بحي

  .وك ومن بينها المدونات الأخلاقيةـالموجودة في البن

  ةـالملاحظ: رابعا
                                                           

 . 212، ص2008، الطبعة الثالثة، ديوان المطبوعات الجامعية، قسنطينة، الجزائر، تدريبات على منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعيةشيد زرواتي، ر  1
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   التجوال أثناء أنه حيث والمقابلة، للاستمارة المنوط للدور مكملا دورا هذه دراستنا في الملاحظة تلعب

 أثناء الأفراد سلوكيات في لوحظت التي النقاط أهم سجلت العاملين، الأفراد ومقابلة البنـوك محل الدراسة في

نا اعتماده أن الإشارة تجدرو  والعكس، مرؤوسيه مع الرئيس يتعامل وكيف بينهم، فيما التعامل في وكذا عملهم،

 النتائج لبعض إضافي لتفسير عليها والاعتماد استحضارها لنا ىـيتسن حتى الملاحظات لهذه والكتابة التسجيل

  .ةـوالمقابل الاستمارة بطريقة عليها لـالمحص

  مجتمـع وعينـة الدراسة :المطلب الثالث

بنوك العامة والخاصة، حيث قمنا بأخذ ع البحث على مجموعة من الـاشتمل مجتم :ع الدراسةـمجتم .أ 

  .  خاصين وذلك في ضـوء ما تيسر لنا ثلاثةوك عامة و ـرة من مجتمع البحث قوامها ثلاثة بنـعينة ميس

ة، فهي تعتبر ـع منه البيانات الميدانيـمجتمع الدراسة الـذي تجم: "تعـرف العينة على أا :ةـة الدراسـعين .ب 

     1."يـمعين أو نسبة معينة من أفراد اتمع الأصل ة جزءـجزاءا من الكـل، فالعين

فردا تم اختيارهم عشوائيا من مجمـوع عاملي الوكالات  74نذكر أن الاستمارة وجهت إلى عينة متكونة من 

عامـل، وتمثل نسبـة أفراد العينة إلى مجتمع  143حيث قدر مجمـوع مجتمع الدراسة بـ . البنكية الستـة محـل الدراسة

 . وهي نسبـة تجعلنا نقـول أن العينـة تعتبر ممثلـة للمجتمع المعني بشكـل كبير %51.74راسة الد

  :  حيث تم اختيار حجم العينـة وفق النسب التاليـة

 .فردا 14فردا وهي تمثل  30 من % 49أخذت منه نسبة   B.E.A بالنسبة لبنك •

 .فردا 15تمثل  فردا وهي 30من  %50أخذت منه نسبة  B.A.D.Rبالنسبة لبنك  •

 .فردا 10فردا وهي تمثل  28من  % 35.71أخذت منه نسبة  B.D.L بالنسبة لبنك  •

فردا وهي  25من  %52أخذت منه نسبة  SOCIETE GENERALE ALGERIEبالنسبة لبنك  •

 .فردا 13تمثل 

 .فردا15فردا وهي تمثل  19من  %78.947أخذت منه نسبة  BNP PARIBASبالنسبة لبنك  •

 ا.فرد 07فردا وهي تمثل  11من  %63.63أخذت منه نسبة  ABC Bank نك بالنسبة لب •

 

 

 

                                                           
 .267المرج نفسه، ص  1
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وعة البنوكـتوزيع الاستبيانات على مجم: )13(جدول رقم   

 الاستبيانات المسترجعة الاستبيانات الموزعة البنك

B.E.A 14 11 

B.A.D.R 15 10 

B.D.L 10 4 

SOCIETE GENERALE 

ALGERIE 
13 12 

BNP PARIBAS 15 9 

ABC Bank 7 7 

  المستعملة في الدراسة أساليب التحليل الإحصائية للبيانات :الرابعالمطلب 

 الرئيسية الإشكالية عن معبرة ةـدقيق علمية نتائج إلى ولـالوص هو البحث، لهذا الرئيسي الهدف إن

 علمية ةـبطريق وتفسيرها ا،تحليله تبويبها، ثم ومن اللازمة البيانات تجميع طريق عن وذلك الدراسة، لـمح للموضوع

 .تفنيدها أو ا المرتبطة الفرضيات يـنف وبالتالي الدراسة، ةـمقدم في طرحت التي التساؤلات على الإجابة إلى تؤدي

 لنوع ملاءمتها ومدى الدراسة، في دةـالمعتم الإحصائية بالأساليب منوط أهداف هكذا قـتحقي أن كما

 .ممكن وقت لـوبأق معنوية نتائج على ولـالحص من الباحث تمكّن التي ةـالمناسب الإحصائية البرامج وتوظيف البحث،

 الإحصائية ةـالحزم جـبرنام للبيانات، الإحصائي التحليل في الاستخدام ةـالشائع الإحصائية جـالبرام بين من

  .SPSSـ ب اختصارا المعروف الاجتماعية للعلوم

 :SPSS التعريف ببرنامج .1

  ج الأساسية والمهمة في التطبيقات الإحصائية للبياناتـبمختلف إصدارته من البرامSPSS يعتبر برنامج 

بعد عقد كامل من التصميم في جامعة شيكاغو بالولايات المتحدة الأمريكية، وقد  1976وقد ظهر البرنامج عام 

    1.تطور في بدايـة الثمانينات، ونتج منه عدة إصدارات

                                                           
  . 156-155، ص ص 2005، الدار الجامعية الإسكندرية، SPSSمبادئ الإحصاء الوصفي باستخدام نادر شعبان السواح،  1
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رفة الكثير من الخصائص المميزة تمـع ما، من خلال التحليلات الوصفية ويتم بواسطة هذا البرنامج مع

والتمثيلات البيانية الممثلة له، كما يمكن من خلاله دراسـة العلاقة بين مختلف المتغيرات، وكذا معرفـة كيفية تطور 

نسانية والإدارية بصفـة الظواهر عبر الزمن، سواء كانت كمية أو نوعيـة، وهو مستعمل بشكل واسع في البحوث الإ

  . خاصة

 :ةـالمفاهيم الإحصائية المستخدمة في الدراس .2

الإحصائية اللامعلمية، وذلك بسبب أن مقياس استخدمنا في تحليل بيانات الدراسة العديد من المفاهيم 

  : ليكرت هو مقياس ترتيبي وقد تم استخدام الأساليب الإحصائية التالية

إلى الحاسب الآلي، وذلك لتحديد طول خلايا مقياس ليكارت الخماسي تم ترميز وإدخال البيانات  .أ 

 . المستخدم في محاور الدراسة، وهذا ما تم توضيحه سابقا) الحدود العليا والدنيا(

التكرارات والنسب المئوية وذلك لوصف أفراد مجتمع الدراسة وفقا لخصائصهم الشخصية، بالإضافة إلى  .ب 

 .ل فقرة من فقرات محاور الدراسةالتكرارات والنسب المئوية لك

 .الدراسة لمتغيرات الدراسة عينة استجابة على للحكم وذلك المعيارية؛ والانحرافات الحسابية الأوساط .ج 

حيث تم استخدامه للتحقق من ثبات أداة ، (Alpha Chronbach) كرونباخ ألفا الارتباط معامل .د 

 .الدراسة

 .رجة الارتباط بين استجابات أفراد العينةاختبار معامـل الارتباط سبيرمان لمعرفة د .ه 

  عرض وتحليل البيانات الميدانية الخاصة بالاستمارة: المبحث الثالث

في  ةيعرض هذا المبحث نتائج التحليل الإحصائي للبيانات التي تم جمعها من خلال الاستمارة المستخدم

لنموذج المتبع لذلك والذي يوضـح الشكل الميدانية حسب اة ـجمع البيانات، وذلك بغرض اختبار فروض الدراس

من  %71.62استمارة وهـو ما يعادل  53استمارة على عينـة الدراسة تم استرجاع منها  74التالي، حيث تم توزيع 

  .إجمالي الاستمارات الموزعة

  ة الدراسةـج التحليل الوصفي لعينـنتائ: المطلب الأول     

الجنس، فئات : ينة الدراسة يتم توزيع أفراد العينة على حسبعنتائـج التحليل الوصفي لللتعرف على 

 .  ي، فئات الأقدمية، والوظيفية التي يشغلواـ، المستوى التعليمعمرال
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  :ة حسب الجنسـتوزيع أفراد العين .1

  .الجنس حسب الدراسة عينة توزيع بخصوص إليها المتوصل النتائج )14( رقم الجدول يلخص

  أفراد العينة حسب الجنس توزيع: )14( جدول رقم

 

 

 

 

 

 

 

 
مخرجات من برنامج : المصدر SPSS .إجابات أفراد عينة الدراسةاعتمادا على    

ة ـح من خلاله أن غالبية أفراد العينـس، حيث يتضتوزيع أفراد العينة حسب الجن )14(رقم دول ـيوضح الج

50.9% ، وهم يمثلون ما نسبتهناثمن الإ ، أي ما 26 لذكورمن الحجم الإجمالي للعينة، في حين بلغ عدد ا 

% 49.1 نسبته الإدارة (وهذا يعكس لنا تركيبة الموارد البشرية في المستويات الثلاث  .ةـمن الحجم الإجمالي للعين 

).لوسطى، والدنياالعليا، ا  

 :توزيع أفراد العينة على مختلف فئات العمر .2

  .العمر حسب العينة أفراد توزيع بخصوص إليها لـالمتوص النتائج )15( رقم الجدول يلخص

  عمرتوزيع أفراد العينة حسب ال: )15( جدول رقم

  البيانات            

  العمر      

 %النسبة المئوية   التكرارات

   50.9 % 27  سنة 30أقل من 

 41.5 % 22  سنة 40إلى  30من 

البيانات           

الجنس      

 %النسبة المئويـة  التكرارات

 % 49.1 26 ذكر

 % 50.9 27 أنثى

 % 100 53 المجموع
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 7.5 % 40  سنة 50إلى  41من 

  %00 00  سنة 50أكثر من 

 100 % 53  المجموع

مخرجات من برنامج : المصدر SPSS .إجابات أفراد عينة الدراسةاعتمادا على    

 50.9%نسبته العمر، حيث يتضح من الجدول أن ما توزيع أفراد العينة حسب  )15(رقم  يوضح الجدول

سنة، بينما  40إلى  30تتراوح أعمارهم بين  % 41.5سنة، و  30من الحجم الإجمالي للعينة تقل أعمارهم عن 

سنـة من الحجم الإجمالي للعينة، حيث يلاحظ من هذه النتائج  50إلى  41بينبلغت نسبة الذين تتراوح أعمارهم 

  .   ع الدراسةـفتوة مجتمة، وهي نتيجـة تعكس سن 7.5أن غالبيـة لإفراد العينة تزيد أعمارهم عن 

 :ة حسب المؤهل العلميـتوزيع أفراد العين .3

  .العلمي المؤهل حسب ةـالعين أفراد توزيع بخصوص إليها المتوصل جـالنتائ )16( رقم الجدول يلخص

توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي: )16( جدول رقم  

  

  

  

  

  

  

مخرجات من برنامج : المصدر SPSS .إجابات أفراد عينة الدراسةاعتمادا على    

  البيانات         

  المؤهل العلمي

 %النسبة المئوية   لتكراراتا

 00 % 00  ابتدائي

 00 % 00  متوسط

 3.80 % 20  ثانوي

 96.2 % 51  جامعي

 100 % 53  المجموع
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في  تبعة مجموعات، تمثلة حسب مستوى تعليمهم إلى أر ـلقد قمنا في هذه الدراسة بتقسيم مفردات العين

ويلاحظ أن أغلبية العاملين في البنوك من حملـة الشهادات . المستوى الابتدائي، المتوسط، الثانوي والجامعي

من إجمالي عينة الدراسة، في حين كانت نسبة  96.2%الجامعية، حيث حصلت فئة المستوى الجامعي على نسبة 

للعينـة، وهذا يدل على وجود مستوى أكاديمـي عال ضمن مستويات من الحجم الإجمالي   3.8%المستوى الثانوي

  .الإدارة المختلفـة في البنوك محل الدراسة

 :توزيع أفراد العينة على مختلف الأقدمية .4

 .المهنية الخبرة حسب الدراسة ةـعين توزيع بخصوص إليها المتوصل النتائج )17( رقم الجدول يلخص

  عينة حسب سنوات الخبرةتوزيع أفراد ال: )17( جدول رقم

  البيانات           

  سنوات الخبرة

 %النسبة المئوية   التكرارات

 39.6 % 21  سنوات 5أقل من 

 49.1 % 26  سنوات 10إلى  5من 

 11.3 % 60  سنة 15إلى 11من 

 00 % 00  سنة 15أكثر من 

 100 % 53  المجموع

مخرجات من برنامج : المصدر SPSS .أفراد عينة الدراسةإجابات اعتمادا على    

ة فئات، تمثلت ـة حسب عدد سنوات الخبرة إلى أربعـدت الدراسة الحالية على تقسيم مفردات العينـلقد اعتم

ويتضـح . سنة 15ة أكثر من ـسنوات وفئ 15إلى  11سنوات، فئة  10إلى  5ة من ـسنوات، فئ 5ة أقل من ـفي فئ

من حجم  49.1%سنـوات، و 5الي للعينة تقـل خبرم عن من الحجم الإجم 39.6%من الجـدول أن ما نسبته 

من  11.3%سنوات من الحجم الإجمالي للعينة، بينما ما نسبته  10و 5العينـة الإجمالي يملكون خبرة ما بين 
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سنوات، وهي نتيجـة تعكس تواضع الخبرة العلميـة لأفراد عينة  15و 11الحجم الإجمالي للعينة فتتراوح خبرم بين 

  ات أفراد عينة الدراسةباجتحليل وتفسير است :المطلب الثاني .دراسةال

ة ـج التحليل الإحصائي الذي تم بغرض معرفة مدى استجابات أفراد عينـيتم في هذا المطلب عرض نتائ

   .الدراسة محاور من محور لـلك وهذا الإحصائية المعاملات خلال من وذلكمجتمع الدراسة، 

  تجابات أفراد عينة الدراسة حول الجوانب الأخلاقية لدى البنوكتحليل وتفسير اس: أولا

 ،الجوانب الأخلاقية لدى البنوك نحو) لدى البنوك العاملين( الدراسة أفراد واستجابات آراء الجزء هذا يتناول

 للتعرف ذلكو  المعياري، والانحراف الحسابي والمتوسط ةـالمئوي والنسب التكرارات استخدام تم ذلك قـتحقي سبيل وفي

 .كل  محور باراتع من عبارة كل نحو الدراسة أفراد آراء على

  نتائج تحليل عبارات المحور الثاني: )18(جدول رقم 

رقم 

  العبارة

المتوسط   درجة الموافقة  التكرار

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

  الترتيب

  لا أتفق تماما  لا أتفق  محايد  أتفق  أتفق تماما %النسبة 

  02  02  04  17  28  ت  06
1.7358 1.02189 

3  

% 52.83  32.07  07.54  03.77  03.77  

  01  01  05  20  26  ت  07
1.6981 .867910 

1  

% 49.05  37.73  09.43  01.88  01.88  

 2 5 10 16 20  ت  08
2.1132 1.13782 

5  

% 37,74 30,19 18,87 9,43 3,77 

 7 5 11 20 10  ت  09
2.6038 1.27611 

12  

%  18,87 37,74 20,75 9,43 13,21 

 6 16 11 11 9  ت  10
2.9811 1.29333 

16  

%  16,98 20,75 20,75 30,19 11,32 

 10 6 9 14 14  ت  11
2.6981 1.46215 

13  

%  26,42 26,42 16,98 11,32 18,87 
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 20 21 5 5 2  ت  12
3.9811 1.10053 

17  

%  3,77 9,43 9,43 39,62 37,74 

 7 10 12 14 10  ت  13
2.8113 1.31641 

15  

%  18,87 26,42 22,64 18,87 13,21 

 5 5 5 20 18  ت  14
2.2264 1.28065 

8  

%  34 37.7 9.4 9.4 9.4 

 1 5 9 25 13  ت  15
2.1698 .975390 

7  

%  24,53 47,17 24.5 9,43 1,89 

 12 1 13 18 9  ت  16
2.7925 1.39171 

14  

%  17 34 24.9 1.9 22.6 

 4 7 1 21 20  ت  17
2.1321 1.27155 

6  

%  37,74 39,62 1,89 13,21 7,55 

 2 4 11 27 9  ت  18
2.3019 .972410 

10  

%  16,98 50,94 20,75 7,55 3,77 

 2 2 6 33 10  ت  19
2.1132 .891420 

4  

%  18,87 62,26 11,32 3,77 3,77 

 8 2 5 26 12 ت  20
2.3962 1.30590 

11  

% 22,64 49,06 9,43 3,77 15,09 

 1 1 5 20 26 ت  21
1.6981 .867910 

2  

% 49,06 37,74 9,43 1,89 1,89 

 2 4 9 28 10 ت  22
2.2453 .978730 

9  

% 18,87 52,83 16,98 7,55 3,77 

الحور 

  الثاني

    525830.  2.3940 كالجوانب الأخلاقية لدى البنو  محور لعبارات الكلي والانحراف الكلي المتوسط

مخرجات من برنامج : المصدر SPSS .إجابات أفراد عينة الدراسةاعتمادا على    
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أن الجوانب الأخلاقية لدى عاملي البنوك تتصف بالاتفاق من حيث  )18(يتضح من بيانات الجدول رقم 

 بـ رالمرجح للمحو  واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة، حيث قدر المتوسط الحسابي

 وجاءتق، ـرت والتي تشير إلى الخيار موافـوهو متوسط يقع ضمن الفئة الثانية من مقياس درجات ليك 2.3940

ر إلى تمركز ـوالذي يشي 0.5258ـ ة، حيث قدر الانحراف المعياري بـإجابات أفراد الدراسة ممركزة وغير مشتت

  .الإجابات

وفقا لدرجة ) الأصغر إلى الأكبرمن (عينة الدراسة ترتيبا تنازليا  أفراد إجاباتع ترتيب يوم نستطـوعلى العم

ل انحراف معياري ـقأ أيهمال متوسط حسابي، وفي حالة تساوي المتوسطات فنختار ـوهذا حسب اقالاستجابة 

  :كما يلي ل تشتت ممكنـقأالذي يبين لنا 

 - النزاهة -الأمانة(الأخلاقية هناك وسائل لتقصي الجوانب "بعنوان  )07(جاءت العبارة رقم  .1

ذلك و  ،في الترتيب الأول من حيث واقعها لدى البنوك"  في البنك...) السرية في العمل -الصدق -الشفافية

ع ضمن ـوهو يق )1.6981( بـ بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارةمن وجهة نظر أفراد الدراسة، حيث 

 موافقة هناك أن على يدل وهذا ،"أتفق تماما"الخيار  إلىرت والتي تشير ـكمن فئات مقياس درجات لي الأولىالفئة 

 أوتفق تماما أ(بلغت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجـة موافقة عالية حيث  ،ارةـالعب هذه على الدراسة أفراد قبل من

اف معياري ة، وهذا بانحر ـوع إجابات أفراد عينة الدراسـمن مجم )%86.82%=37.73%+49.05(بـ ) تفقأ

 .تشتتها الذي يشير إلى تمركز الإجابات وعدم )0.8679( ضعيف قدر بـ

في الترتيـب الثـاني مـن حيـث "  تحافظ البنوك على السرية في تعاملاتهـا" وان ـبعنـ )21(جاءت العبارة رقم  .2

 لعبــــارةبلــــغ متوســــط درجـــة الموافقــــة علــــى هــــذه اواقعهـــا لــــدى البنــــوك وهــــذا مـــن وجهــــة نظــــر أفــــراد الدراســـة، حيــــث 

  "أتفـــق تمامـــا"الخيـــار  إلىر ـمـــن فئـــات مقيـــاس درجـــات ليكـــرت والـــتي تشيـــ الأولىوهـــو يقـــع ضـــمن الفئـــة  1.6981بــــ

   )اتفـــــــــــــــق أواتفــــــــــــــق تمامـــــــــــــــا ( بلغـــــــــــــــت نســـــــــــــــبة الأفــــــــــــــراد الـــــــــــــــذين أعطـــــــــــــــوا درجـــــــــــــــة موافقـــــــــــــــة عاليـــــــــــــــةحيــــــــــــــث  

ف ـيـاري ضعيـمن مجمـوع إجابـات أفـراد عينـة الدراسـة، وهـذا بـانحراف مع %)86.80%=37.74%+49.06( بـ

 .الذي يشير إلى  تمركز الإجابات وعدم تشتتها )0.8679( قدر بـ

: قانون أخلاقي معمول به(يوجد لدى إدارة البنك قاعدة أخلاقية " بعنوان ) 06(جاءت العبارة رقم  .3

في الترتيب الثاني من حيث واقعها لدى البنوك "  ..)مثل تعويض العامل عما لحقه من إصابات بسبب العمل

وهو يقع  )1.7358( بـ بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارةحيث هذا من وجهة نظر أفراد الدراسة، و 

بلغت نسبـة الأفراد حيث ، "أتفق تماما"الخيار  إلىرت والتي تشير ـمن فئات مقياس درجات ليك الأولىضمن الفئة 
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وع ـمن مجم %)84.90%=32.07%+52.83(بـ ) اتفق أواتفق تماما ( الذين أعطوا درجـة موافقة عالية

الذي يشير إلى عدم تمركز  )1.0218( اري عالي نسبيا قدر بــإجابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحراف معي

 .الإجابات وتشتتها

في الترتيب الرابع من "  يتصرف العاملون في البنك بطريقة أخـلاقية" بعنوان  )19(جاءت العبارة رقم  .4

   بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارةحيث البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة، حيث واقعها لدى 

حيث ، "أتفق"الخيار  إلىوهو يقع ضمن الفئة الثانية من فئات مقياس درجات ليكرت والتي تشير ) 2.1132( بـ

بـ ) اتفق أواتفق تماما ( بلغت نسبـة الأفراد الذين أعطوا درجـة موافقة عالية

وع إجابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحراف معياري ضعيف ـمن مجم %)%81.13=%62.26+18.87(

 .الذي يشير إلى  تمركز الإجابات و عدم تشتتها )0.8914( قدر بـ

في الترتيب "  للبنك مدونة أخلاقية موضوعة تحت تصرف الجميع" بعنوان  )08(جاءت العبارة رقم  .5

حيث بلغ متوسط درجة الموافقة على البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة،  الخامس من حيث واقعها لدى

ار ـالخي إلىرت والتي تشير ـة الثانية من فئات مقياس درجات ليكـع ضمن الفئـوهو يق )2.1132( بـ هذه العبارة

  ) اتفق أواتفق تماما ( بلغت نسبـة الأفراد الذين أعطوا درجـة موافقة عاليةحيث ، "قـأتف"

وع إجابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحراف معياري عالي ـمن مجم %)67.93%=30.19%+37.74(بـ 

 .دم تمركز الإجابات وتشتتهاـالذي يشير إلى ع )1.1378( قدر بـ

يتم عقد دورات تدريبية وتكوينية في البنك هدفها توجيه وتطويـر " بعنوان  )17(جاءت العبارة رقم  .6

في الترتيب السادس من حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة، "  العمل وترسيخ أخلاقيات

وهو يقع ضمن الفئة الثانية من فئات مقياس  )2.1321( بـ حيث بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة

تفق أ( ا درجـة موافقة عاليةبلغت نسبـة الأفراد الذين أعطو حيث ، "أتفق"الخيار  إلىرت والتي تشير ـدرجات ليك

 ة الدراسة، وهذا بانحرافـمن مجموع إجابات أفراد عين %)77.36%=39.62%+37.74(بـ ) تفقأ أوتماما 

 .عينة الدراسة وعدم تمركزها آراء وفق الإجابة تشتت يعكسالذي  )2.1321( معياري عالي جدا  قدر بـ

أي القواعد التي تنظم البنك (والقواعد التنظيمية  تعتبر الإجراءات" بعنوان  )15(جاءت العبارة رقم  .7

في الترتيب السابع من حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر "  عادلـة) والإجراءات التي يجب إتباعها فيه

وهو يقع ضمن الفئة الثانية من  )2.1698( بـ حيث بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارةأفراد الدراسة، 

بلغت نسبـة الأفراد الذين أعطوا درجـة موافقة حيث ، "أتفق "الخيار  إلىرت والتي تشير ـقياس درجات ليكفئات م
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من مجموع إجابات أفراد عينة الدراسة، وهذا  %)71.70%=47.17%+24.53(بـ ) تفقأ أوتفق تماما أ( عالية

 .وعدم تشتتهاالذي يشير إلى تمركز الإجابات  )0.9753( بانحراف معياري ضعيف قدر بـ

"  هناك مساواة بين المرأة والرجل في الحقوق والواجبات الوظيفية" بعنوان  )14(جاءت العبارة رقم  .8

حيث بلغ متوسط درجة في الترتيب الثامن من حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة، 

رت والتي تشير ـلثانية من فئات مقياس درجات ليكع ضمن الفئة اـوهو يق )2.2264( بـ الموافقة على هذه العبارة

  ) قـتفأ أوتفق تماما أ( بلغت نسبـة الأفراد الذين أعطوا درجـة موافقة عاليةحيث ، "أتفق "الخيار  إلى

من مجموع إجابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحراف معياري عالي نسبيا  %)71.7%=37.7%+34.0(بـ 

 . إلى عدم تمركز الإجابات وتشتتهاالذي يشير )1.2806( قدر بـ

يتم وضع أهداف أخلاقية في خطط وبرامج البنك للتنفيذ في الفترات " بعنوان  )22(جاءت العبارة رقم  .9

حيث بلغ متوسط في الترتيب التاسع من حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة، " القادمة

وهو يقع ضمن الفئة الثانية من فئات مقياس درجات ليكرت والتي  )2.2453( بـ درجة الموافقة على هذه العبارة

  ) تفقأ أوتفق تماما أ( بلغت نسبـة الأفراد الذين أعطوا درجـة موافقة عاليةحيث ، "أتفق"الخيار  إلىتشير 

بيا من مجموع إجابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحراف معياري عالي نس %)71.7%=52.83%+18.87(بـ 

 .الذي يشير إلى عدم تمركز الإجابات وتشتتها )1.97873( قدر بـ

  "  يتم توزيع تكوينات العاملين بعدالة بعيدا عن المحسوبية" بعنوان  )18(جاءت العبارة رقم  .10

حيث بلغ متوسط درجة في الترتيب العاشر من حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة، 

وهو يقع ضمن الفئة الثانية من فئات مقياس درجات ليكرت والتي تشير  )2.3019( بـ هذه العبارة الموافقة على

  ) تفقأ أوتفق تماما أ( بلغت نسبـة الأفراد الذين أعطوا درجـة موافقة عاليةحيث ، "أتفق"الخيار  إلى

ف معياري ضعيف من مجموع إجابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحرا %)67.92%=50.94%+16.98(بـ 

 .الذي يشير إلى تمركز الإجابات وعدم تشتتها )0.9724( قدر بـ

في الترتيب "  هناك شفافية في تداول وسيرورة المعلومات في البنك" بعنوان  )20(جاءت العبارة رقم  .11

فقة حيث بلغ متوسط درجة المواالحادي عشر من حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة، 

 إلىرت والتي تشير ـوهو يقع ضمن الفئة الثانية من فئات مقياس درجات ليك )2.3962( بـ على هذه العبارة

  ) تفقأ أوتفق تماما أ( بلغت نسبـة الأفراد الذين أعطوا درجـة موافقة عاليةحيث ، "أتفق"الخيار 

ا بانحراف معياري عالي من مجموع إجابات أفراد عينة الدراسة، وهذ %)71.70%=49.06%+22.64(بـ 

 .الذي يشير إلى عدم تمركز الإجابات وتشتتها )1.3059( در بــنسبيا ق
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يوفر البنك برامج لتحسين نوعية حياة العاملين وبنائها على " بعنوان  )09(جاءت العبارة رقم  .12

تقديم  -التعاقد مع صيدلية -التعاقد مع طبيب -مكافحة الأمراض المهنية(أسس سليمة وشاملة مثل 

عشر من حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة ثاني في الترتيب ال" ) مكافآت -علاوات

وهو يقع ضمن الفئة الثانية من فئات مقياس  )2.6038( بـ حيث بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة

تفق أ( لأفراد الذين أعطوا درجـة موافقة عاليةبلغت نسبـة احيث ، "أتفق"الخيار  إلىدرجات ليكرت والتي تشير 

من مجموع إجابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحراف  %)56.61%=37.74%+18.87(بـ ) تفقأ أوتماما 

 .الذي يشير إلى عدم تمركز الإجابات وتشتتها )1.2761( معياري عالي نسبيا قدر بـ

يــة المــرأة العاملــة مــن المضــايقات اللاأخلاقيــة  توجــد آليــات لحما" بعنــوان  )11(جـاءت العبــارة رقــم  .13

حيـث عشر من حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسـة  ثالثفي الترتيب ال"  في مكان العمل

وهـو يقـع ضـمن الفئـة الثالثـة مـن فئـات مقيـاس درجـات  )2.6981( بــ بلغ متوسـط درجـة الموافقـة علـى هـذه العبـارة

اتفـق تمامـا ( بلغت نسبــة الأفـراد الـذين أعطـوا درجــة موافقـة عاليـة، حيث "غير متأكد"الخيار  إلى ليكرت والتي تشير

ة الدراسة، وهـذا بـانحراف معيـاري ـوع إجابات أفراد عينـمن مجم) %52.84%=26.42%+26.42(بـ ) اتفق أو

 غـــت نســـبة غـــير المتأكـــدين بــــالـــذي يشـــير إلى عـــدم تمركـــز الإجابـــات وتشـــتتها، وبل )1.4621( عـــالي نســـبيا قـــدر بــــ

  ) لا أتفـــــــــــــــــــــــق أو لا أتفـــــــــــــــــــــــق تمامـــــــــــــــــــــــا(، في حـــــــــــــــــــــــين بلغـــــــــــــــــــــــت نســـــــــــــــــــــــبة عـــــــــــــــــــــــدم الاتفـــــــــــــــــــــــاق %)16.98(

 .وع أفراد عينة الدراسةـمن مجم اوهذ %)30.19%=18.87%+1132( بـ

يتم التوظيف على أساس الكفاءة والتخصص، لا على أساس " بعنوان  )16(جاءت العبارة رقم  .14

حيث ة، ـع عشر من حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسـلترتيب الرابفي ا"  الوساطة والقرابة

وهو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس درجات  )2.7925( بـ بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة

تفق تماما أ( درجـة موافقة عاليةبلغت نسبـة الأفراد الذين أعطوا ، حيث "غير متأكد"الخيار  إلىرت والتي تشير ـليك

ف قدر ـة، وهذا بانحراف معياري ضعيـوع إجابات أفراد عينة الدراسـمن مجم %)51%=34%+17(بـ ) تفقأ أو

، في %)24.5( الذي يشير إلى تمركز الإجابات وعدم تشتتها، حيث بلغت نسبة غير المتأكدين بـ )0.9753( بـ

من  اوهذ %)32.07%=22.64%+9.43( بـ) ق أو لا أتفق تمامالا أتف(دم الاتفاق ـحين بلغت نسبة ع

 .مجموع أفراد عينة الدراسة

في الترتيب الخامس "  هناك عدالة ومساواة في التعامـل بين العاملين" بعنوان  )13(جاءت العبارة رقم  .15

وافقة على هذه حيث بلغ متوسط درجة المعشر من حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة، 

غير "الخيار  إلىرت والتي تشير ـوهو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس درجات ليك )2.8113( بـ العبارة
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  ) اتفق أواتفق تماما ( بلغت نسبـة الأفراد الذين أعطوا درجـة موافقة عاليةحيث ، "متأكد

عالي ة، وهذا بانحراف معياري ـراسوع إجابات أفراد عينة الدـمن مجم %)45.29%=26.42%+18.87(بـ 

ة غير المتأكدين ـز الإجابات وتشتتها، حيث بلغت نسبـالذي يشير إلى عدم تمرك )1.3164( قدر بـ نسبيا

) لا أتفق أو لا أتفق تماما(دم الاتفاق ـفي حين بلغت نسبة ع ،%)22.64(بـ

 .وع أفراد عينة الدراسةـمن مجم اوهذ %)32.08%=13.21%+18.87(بـ

في الترتيب السادس "  هناك تمييز من قبل الرؤساء اتجاه العاملين" بعنوان  )10( اءت العبارة رقمج .16

حيث بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه وك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة، ـعشر من حيث واقعها لدى البن

غير "الخيار  إلىليكرت والتي تشير ن الفئة الثالثة من فئات مقياس درجات ـوهو يقع ضم )2.9811( بـ العبارة

  ) اتفق أواتفق تماما ( بلغت نسبـة الأفراد الذين أعطوا درجـة موافقة عاليةحيث ، "متأكد

ة، وهذا بانحراف معياري عالي ـوع إجابات أفراد عينة الدراسـمن مجم %)37.73%=20.75%+16.98( بـ

 ابات وتشتتها، حيث بلغت نسبة غير المتأكدين بـالذي يشير إلى عدم تمركز الإج )1.2933( نسبيا قدر بـ

 بـ) ق تماماـلا أتفق أو لا أتف(ة عدم الاتفاق ـ، في حين بلغت نسب%)20.75(

 .وع أفراد عينة الدراسةـمن مجم اوهذ %)%41.49=%11.32+30.19(

أجل هناك تمييز عرقي أو ديني أو حتى جنسي بين العاملين من "بعنوان  )12(جاءت العبارة رقم  .17
في الترتيب السابع عشر من حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد "  الترقية، المكافأة والتعيين

وهو يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات  )3.9811( بـ حيث بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارةالدراسة، 
 بلغت نسبـة الأفراد الذين أعطوا درجـة موافقة عاليةث حي، "لا أتفق"الخيار  إلىرت والتي تشير ـمقياس درجات ليك

من مجموع إجابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحراف  %)13.20%=9.43%+3.77(بـ ) تفقأ أوتفق تماما أ(
الذي يشير إلى عدم تمركز الإجابات وتشتتها، حيث بلغت نسبة غير  )1.4621( معياري عالي نسبيا قدر بـ

  )لا أتفق أو لا أتفق تماما(، في حين بلغت نسبة عدم الاتفاق %)9.43(بـ المتأكدين
 .من مجموع أفراد عينة الدراسة اوهذ %)77.26%=37.64%+39.62( بـ

  توجه العامل نحو أخلاقيات الأعمالتحليل وتفسير استجابات أفراد عينة الدراسة حول : نيااث

  نتائج تحليل عبارات المحور الثالث: )19(جدول رقم 

م رق

  العبارة

المتوسط   درجة الموافقة  التكرار

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

  الترتيب

  لا أتفق تماما  لا أتفق  محايد  أتفق  أتفق تماما %النسبة 

  1 0.53472 1.4151 0 0 1 20 32  ت  23
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% 60,38 37,74 1,89 0,00 0,00% 

 0 1 3 23 26  ت  24
1.6038 0.68891 

5  

% 49,06 43,40 5,66 1,89 0,00% 

 15 17 16 5 0  ت  25
3.7925 0.96792 

12  

% 0,00 9,43 30,19 32,08 28,30 

 13 12 12 10 6  ت  26
3.3019 1.33855 

11  

%  11,32 18,87 22,64 22,64 24,53 

 0 0 3 28 22  ت  27
1.6415 0.59142 

6  

%  41,51 52,83 5,66 0,00 0,00 

 1 2 5 21 24  ت  28
1.7736 0.91234 

8  

%  45,28 39,62 9,43 3,77 1,89 

 22 26 1 4 0  ت  29
4.2453 0.82987 

13  

%  0,00 7,55 1,89 49,06 41,51 

 0 0 3 22 28  ت  30
1.5283 0.60776 

3  

%  52,83 41,51 5,66 0,00 0,00 

 0 3 3 31 16  ت  31
1.8679 0.76051 

9  

%  30,19 58,49 5,66 5,66 0,00 

 4 0 4 23 22  ت  32
1.8868 1.08593 

10  

%  41,51 43,40 7,55 0,00 7,55 

 1 1 5 23 23  ت  33
1.7547 0.85273 

7  

%  43,40 43,40 9,43 1,89 1,89 

 0 2 2 21 28  ت  34
1.5849 0.74509 

4  

%  52,83 39,62 3,77 3,77 0,00 

 0 1 0 22 30  ت  35
1.4717 0.60776 

2  

%  56,60 41,51 0,00 1,89 0,00 



 الجزائريةالتجارية  من البنوك    عينةقيات الأعمال في تحسين أداء العاملين بالتطبيق على  ـــ دور أخلاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالثالث ــــــالفصل  

 
144 

المحور 

  الثالث

   توجه العامل نحو أخلاقيات الأعمال لعبارات الكلي والانحراف الكلي المتوسط

2.1437  

  

  

0.8325  

  

  .إجابات أفراد عينة الدراسةاعتمادا على  SPSSمخرجات من برنامج : المصدر

ح لنا أن توجه العامل نحو أخلاقيات يتض ،(19) رقم الجدول في والمدونة عليها المتحصل النتائج على بناءا

ة الدراسة، حيث قدر ـة نظر أفراد عينـوك وهذا من وجهـالأعمال تتصف بالاتفاق من حيث واقعها لدى البن

ع ضمن الفئة الثانية من مقياس درجات ليكـرت ـوهو متوسط يق )2.1437( بـ رالمتوسط الحسابي المرجح للمحو 

  وجاءت إجابات أفراد الدراسة ممركزة وغير مشتتة، حيث قدر الانحراف المعياري ، "أتفق"والتي تشير إلى الخيار 

 .والذي يشير إلى تمركز الإجابات) 0.8325( بـ

وفقا لدرجة ) من الأكبر إلى الأصغر(وم نستطيع ترتيب إجابات أفراد عينة الدراسة ترتيبا تنازليا ـوعلى العم

حالة تساوي المتوسطات فنختار أيهما أقل انحراف معياري  قل متوسط حسابي، وفيأالاستجابة وهذا حسب 

  :ل تشتت ممكن كما يليـالذي يبين لنا أق

تؤدي واجباتك ومهامك بنشاط، متوخيا بذلك الأمانة والنزاهة " بعنوان  )23(جاءت العبارة رقم  .1

حيث بلغ فراد الدراسة، وك وهذا من وجهة نظر أـمن حيث واقعها لدى البن ولفي الترتيب الأ"  والدقة المهنية

من فئات مقياس درجات  الأولىوهو يقع ضمن الفئة  )1.4151( بـ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة

تفق تماما أ( بلغت نسبـة الأفراد الذين أعطوا درجـة موافقة عاليةحيث ، "تماماأتفق "الخيار  إلىرت والتي تشير ـليك

ة الدراسة، وهذا بانحراف معياري ـوع إجابات أفراد عينـمن مجم %)98.12%=37.74%+60.38(بـ ) تفقأ أو

 .الذي يشير إلى تمركز الإجابات وعدم تشتتها )0.5347( ضعيف قدر بـ

من حيث واقعها لدى  ثانيفي الترتيب ال"  تحافظ على أسرار مهنتك" بعنوان  )35(جاءت العبارة رقم  .2

وهو  )1.4717( بـ ث بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارةحيالبنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة، 

بلغت نسبـة حيث ، "تماماأتفق "الخيار  إلىرت والتي تشير ـمن فئات مقياس درجات ليك الأولىع ضمن الفئة ـيق

وع ـمن مجم %)98.11%=41.51%+56.60(بـ ) تفقأ أوتفق تماما أ( الأفراد الذين أعطوا درجـة موافقة عالية

الذي يشير إلى تمركز الإجابات  )0.6077( ابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحراف معياري ضعيف قدر بـإج

 .وعدم تشتتها



 الجزائريةالتجارية  من البنوك    عينةقيات الأعمال في تحسين أداء العاملين بالتطبيق على  ـــ دور أخلاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالثالث ــــــالفصل  

 
145 

تسجل جميع العمليات المالية على نحو سليم في دفاتر " بعنوان  )30(جاءت العبارة رقم  .3

يث بلغ حهة نظر أفراد الدراسة، من حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وج ثالثفي الترتيب ال"  حسابات البنك

من فئات مقياس درجات  الأولىة ـوهو يقع ضمن الفئ )1.5283( بـ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة

تفق تماما أ( بلغت نسبـة الأفراد الذين أعطوا درجـة موافقة عاليةحيث ، "تماماأتفق "الخيار  إلىرت والتي تشير ـليك

ة، وهذا بانحراف ـة الدراسـوع إجابات أفراد عينـمن مجم %)93.34%=41.51%+52.83(بـ ) قـتفأ أو

 .الذي يشير إلى تمركز الإجابات وعدم تشتتها )0.6077( معياري ضعيف قدر بـ

تتصرف مع الرؤساء والمرؤوسين وأي متعامل وفق القوانين " بعنوان  )34(جاءت العبارة رقم  .4

حيث بلغ واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة،  من حيث رابعفي الترتيب ال"  المعمول بها

من فئات مقياس درجات  الأولىوهو يقع ضمن الفئة  )1.5849( بـ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارة

اما تفق تمأ( بلغت نسبـة الأفراد الذين أعطوا درجـة موافقة عاليةحيث ، "تماماأتفق "الخيار  إلىرت والتي تشير ـليك

من مجموع إجابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحراف معياري  %)92.45%=39.62%+52.83(بـ ) تفقأ أو

 .الذي يشير إلى تمركز الإجابات وعدم تشتتها )0.7459( ضعيف قدر بـ

من  امسفي الترتيب الخ"  تعطي عملك حقه من الوقت الرسمي له" بعنوان  )24(جاءت العبارة رقم  .5

   حيث بلغ متوسط درجة الموافقة على هذه العبارةلدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة،  حيث واقعها

، "تماماأتفق "الخيار  إلىرت والتي تشير ـمن فئات مقياس درجات ليك الأولىوهو يقع ضمن الفئة  )1.6038( بـ

  ) تفقأ وأتفق تماما أ( بلغت نسبـة الأفراد الذين أعطوا درجـة موافقة عاليةحيث 

وع إجابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحراف معياري ضعيف ـمن مجم %)92.46%=43.40%+49.06(بـ 

 .الذي يشير إلى تمركز الإجابات وعدم تشتتها )0.6889( قدر بـ

في الترتيب "  تحرص على الشفافية في التعامل مع المسؤول" بعنوان  )27(جاءت العبارة رقم  .6

ة على ـحيث بلغ متوسط درجة الموافقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة، من حيث واق سادسال

الخيار  إلىرت والتي تشير ـمن فئات مقياس درجات ليك الأولىوهو يقع ضمن الفئة  )1.6415( بـ هذه العبارة

  ) تفقأ أوا تفق تمامأ( بلغت نسبـة الأفراد الذين أعطوا درجـة موافقة عاليةحيث ، "تماماأتفق "

من مجموع إجابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحراف معياري ضعيف  %)94.34%=52.83%+41.51(بـ 

 .الذي يشير إلى تمركز الإجابات وعدم تشتتها )0.5914( قدر بـ

  "  يجب أن يبلغ عن أي سلوك غير قانوني أو غير أخلاقي" بعنوان  )33(جاءت العبارة رقم  .7

حيث بلغ متوسط درجة من حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة،  لسابعفي الترتيب ا
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رت والتي تشير ـمن فئات مقياس درجات ليك الأولىوهو يقع ضمن الفئة  )1.7547( بـ ة على هذه العبارةـالموافق

  ) تفقأ أوتفق تماما أ( بلغت نسبـة الأفراد الذين أعطوا درجـة موافقة عاليةحيث ، "تماماأتفق "الخيار  إلى

ف ـوع إجابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحراف معياري ضعيـمن مجم %)86.80%=43.40%+43.40(بـ 

 .الذي يشير إلى تمركز الإجابات وعدم تشتتها )0.8527( قدر بـ

دى من حيث واقعها ل ثامنفي الترتيب ال"  تتقيد بأوقات الدوام" بعنوان  )28(جاءت العبارة رقم  .8

وهو  )1.7736( بـ ة على هذه العبارةـحيث بلغ متوسط درجة الموافقالبنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة، 

بلغت نسبـة حيث ، "تماماأتفق "الخيار  إلىرت والتي تشير ـمن فئات مقياس درجات ليك الأولىيقع ضمن الفئة 

وع ـمن مجم %)84.90%=39.62%+45.28(بـ ) تفقأ أوتفق تماما أ( الأفراد الذين أعطوا درجـة موافقة عالية

الذي يشير إلى تمركز الإجابات  )0.9123( إجابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحراف معياري ضعيف قدر بـ

 .وعدم تشتتها

من  تاسعفي الترتيب ال"  تمتلك درجة عالية من الإخلاص في العمل" بعنوان  )31(جاءت العبارة رقم  .9

وهو  )1.8679( بـة ـحيث بلغ متوسط درجة الموافقوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة، ـى البنحيث واقعها لد

بلغت نسبـة الأفراد حيث ، "أتفق "الخيار  إلىرت والتي تشير ـمن فئات مقياس درجات ليكالثانية يقع ضمن الفئة 

وع ـمن مجم %)88.68%=58.49%+30.19(بـ ) تفقأ أوتفق تماما أ( الذين أعطوا درجـة موافقة عالية

الذي يشير إلى تمركز الإجابات  )0.7605( إجابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحراف معياري ضعيف قدر بـ

 .دم تشتتهاـوع

من  عاشرفي الترتيب ال"  تعتبر أن الوظيفة تكليف لا تشريف" بعنوان  )32(جاءت العبارة رقم  .10

وهو  )1.8868( بـة ـحيث بلغ متوسط درجة الموافقر أفراد الدراسة، حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظ

بلغت نسبـة الأفراد حيث ، "أتفق "الخيار  إلىرت والتي تشير ـمن فئات مقياس درجات ليكالثانية يقع ضمن الفئة 

وع ـمن مجم %)84.91%=43.40%+41.51(بـ ) تفقأ أوتفق تماما أ( وا درجـة موافقة عاليةـالذين أعط

عدم تمركز  الذي يشير إلى )1.0859( قدر بـ عالي نسبياابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحراف معياري إج

 .الإجابات وتشتتها

  "  تلقيت دورات تدريبية لها علاقة بأخلاقيات الأعمال" بعنوان  )26(جاءت العبارة رقم  .11

حيث بلغ متوسط نظر أفراد الدراسة، عشر من حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة  اديفي الترتيب الح

الخيار  إلىرت والتي تشير ـوهو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس درجات ليك )3.3019( بـة ـدرجة الموافق

  ) اتفق أواتفق تماما ( وا درجـة موافقة عاليةـبلغت نسبـة الأفراد الذين أعطحيث ، "غير متأكد"
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 عالية، وهذا بانحراف معياري ـوع إجابات أفراد عينة الدراسـممن مج %)29.79%=18.47%+11.32(بـ 

 ز الإجابات وتشتتها، حيث بلغت نسبة غير المتأكدين بــدم تمركـالذي يشير إلى ع )1.3385( قدر بـ

 بـ) لا أتفق أو لا أتفق تماما(دم الاتفاق ـفي حين بلغت نسبة ع %)22.64(

 .فراد عينة الدراسةمن مجموع أ اوهذ %)%47.17=%24.53+22.64(

عشر  الثانيفي الترتيب "  قد تستعمل منصبك لأغراض شخصية" بعنوان  )25(جاءت العبارة رقم  .12

 )3.7925( بـة ـحيث بلغ متوسط درجة الموافقمن حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة، 

ت نسبـة ـبلغحيث ، "لا أتفق"الخيار  إلىالتي تشير رت و ـمن فئات مقياس درجات ليك رابعةع ضمن الفئة الـوهو يق

من مجموع  %)9.43%=9.43%+0.00(بـ ) قـاتف أواتفق تماما ( ةـوا درجـة موافقة عاليـالأفراد الذين أعط

ز الإجابات ـالذي يشير إلى تمرك )0.9692( إجابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحراف معياري ضعيف قدر بـ

  لا أتفق (دم الاتفاق ـفي حين بلغت نسبة ع ،%)30.19( ث بلغت نسبة غير المتأكدين بـوعدم تشتتها، حي

 .وع أفراد عينة الدراسةـمن مجم اوهذ %)60.38%=28.30%+32.08( بـ) أو لا أتفق تماما

  "  قد تستغل إمكانيات العمل المادية لحاجاتك الشخصية" بعنوان  )29(جاءت العبارة رقم  .13

حيث بلغ متوسط درجة عشر من حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة،  علرابفي الترتيب ا

  الخيار  إلىرت والتي تشير ـمن فئات مقياس درجات ليك الخامسةوهو يقع ضمن الفئة  )4.2453( بـة ـالموافق

  ) تفقأ أوتفق تماما أ( ةـوا درجـة موافقة عاليـت نسبـة الأفراد الذين أعطـبلغحيث ، "لا أتفق تماما"

  وع إجابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحراف معياري ضعيف قدر ـمن مجم %)7.55%=7.55%+0.00(بـ 

   %)1.89( ث بلغت نسبة غير المتأكدين بــز الإجابات وعدم تشتتها، حيـذي يشير إلى تمركـال )0.8298( بـ

   اوهذ %)90.12%=41.06%+49.06( بـ) تمامالا أتفق أو لا أتفق (في حين بلغت نسبة عدم الاتفاق 

 .من مجموع أفراد عينة الدراسة



 الجزائريةالتجارية  من البنوك    عينةقيات الأعمال في تحسين أداء العاملين بالتطبيق على  ـــ دور أخلاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالثالث ــــــالفصل  

 
148 

علاقة أخلاقيات الأعمال في البنوك بأداء تحليل وتفسير استجابات أفراد عينة الدراسة حول : ثالثا

 العاملين

  نتائج تحليل عبارات المحور الرابع: )20(جدول رقم 

رقم 

  العبارة

  درجة الموافقة  التكرار
سط المتو 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

  الترتيب

لا أتفق   لا أتفق  محايد  أتفق  أتفق تماما %النسبة 

  تماما

36  
 1 1 11 20 20  ت

1.9245 0.91671 

6  

% 37,74 37,74 20,75 1,89 1,89 

37  
 2 3 3 27 18  ت

1.9434 0.98869 

7  

% 33,96 50,94 5,66 5,66 3,77 

38  
 0 0 1 24 28  ت

1.4906 0.54146 

2  

% 52,83 45,28 1,89 0,00 0,00 

39  
 0 1 4 7 41  ت

1.3396 0.70557 

1  

%  77,36 13,21 7,55 1,89 0,00 

40  
 1 3 3 20 26  ت

1.7358 0.94362 

4  

%  49,06 37,74 5,66 5,66 1,89 

41  
 2 0 0 19 32  ت

1.5094 0.84632 

3  

%  60,38 35,85 0,00 0,00 3,77 

42  
 0 3 4 27 19  ت

1.8302 0.80230 

5  

%  35,85 50,94 7,55 5,66 0,00 

43  
 3 3 7 26 14  ت

2.1509 1.06331 

8  

%  26,42 49,06 13,21 5,66 5,66 

44  
 6 7 13 13 14  ت

2.5849 1.32192 

10  

%  26,42 24,53 24,53 13,21 11,32 

45  
 1.10251 2.4717 3 7 11 23 9  ت

9  
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%  16,98 43,40 20,75 13,21 5,66 

46  
 9 13 8 12 11  ت

2.9434 1.41985 

12  

%  20,75 22,64 15,09 24,53 16,98 

47  
 14 9 8 12 10  ت

3.0943 1.49697 

13  

%  18,87 22,64 15,09 16,98 26,42 

48  
 10 6 4 22 11  ت

2.6604 1.42698 

11  

%  20.75 41.51 7.54 11.32 18.87 

المحور 

  لرابعا

علاقة أخلاقيات الأعمال في البنوك  لعبارات الكلي والانحراف الكلي المتوسط

  بأداء العاملين
2.1364  0.3494  

  

  .إجابات أفراد عينة الدراسةاعتمادا على  SPSSمخرجات من برنامج : المصدر

بنوك تتصف بأداء العاملين في ال الأعماليتضح لنا أن علاقة أخلاقيات  )20( من خلال الجدول رقم

   ةـحيث بلغ متوسط درجة الموافقة نظر أفراد عينة الدراسة، ـمن حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجه بالإيجاب

" أتفق"وهو متوسط يقع ضمن الفئة الثانية من مقياس درجات ليكـرت والتي تشير إلى الخيار ) 2.1364(بـ 

والذي يشير إلى  )0.3494(قدر الانحراف المعياري بـ  وجاءت إجابات أفراد الدراسة ممركزة وغير مشتتة، حيث

 .وي للإجاباتـتمركز ق

وفقا لدرجة ) من الأكبر إلى الأصغر(وم نستطيع ترتيب إجابات أفراد عينة الدراسة ترتيبا تنازليا ـوعلى العم

معياري  قل متوسط حسابي، وفي حالة تساوي المتوسطات فنختار أيهما أقل انحرافأالاستجابة وهذا حسب 

  :ل تشتت ممكن كما يليـالذي يبين لنا أق

  "  العامل ذو الأخلاق العالية يكون متفاني في العمل أكثر" بعنوان  )39(جاءت العبارة رقم  .1

حيث بلغ متوسط درجة من حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة،  ولفي الترتيب الأ

أتفق "الخيار  إلىرت والتي تشير ـمن فئات مقياس درجات ليك الأولىة ـمن الفئوهو يقع ض )1.3396( بـة ـالموافق

  ) تفقأ أوتفق تماما أ( ةـوا درجـة موافقة عاليـت نسبـة الأفراد الذين أعطـبلغحيث ، "تماما

من مجموع إجابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحراف معياري ضعيف  %)90.57%=13.21%+77.36(بـ 

 .الذي يشير إلى تمركز الإجابات وعدم تشتتها )0.7055( قدر بـ
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في الترتيـب "  تحسين أداء العامل يحتـاج ويتطلـب إلـى أطـر أخلاقيـة" بعنوان  )38(جاءت العبارة رقم  .2

  حيــــث بلــــغ متوســــط درجــــة الموافقـــــة مــــن حيــــث واقعهــــا لــــدى البنــــوك وهــــذا مــــن وجهــــة نظــــر أفــــراد الدراســــة،  ثــــانيال

" تمامــاأتفــق "الخيــار  إلىرت والــتي تشــير ـمــن فئــات مقيــاس درجــات ليكــ الأولىالفئــة  وهــو يقــع ضــمن )1.4906( بـــ

  ) تفـــــــــــــــقأ أوتفــــــــــــــق تمامــــــــــــــا أ( بلغـــــــــــــــت نسبــــــــــــــــة الأفــــــــــــــراد الــــــــــــــذين أعطــــــــــــــــوا درجـــــــــــــــة موافقــــــــــــــة عاليــــــــــــــــةحيــــــــــــــث 

مـن مجمـوع إجابـات أفـراد عينـة الدراسـة، وهـذا بـانحراف معيـاري ضـعيف  %)98.11%=45.28%+52.83(بـ 

 .الذي يشير إلى تمركز الإجابات وعدم تشتتها )0.5414( قدر بـ

 ثالثفي الترتيب ال"  الالتزام بآداب العمل يزيد في تحسين الأداء" بعنوان  )41(جاءت العبارة رقم  .3

 )1.5094( بـحيث بلغ متوسط درجة الموافقـة من حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة، 

بلغـت ، حيث "تماماأتفق "الخيار  إلىرت والتي تشير ـمن فئات مقياس درجات ليك ولىالأوهو يقع ضمن الفئة 

   %)96.23%=35.85%+60.38(بـ ) تفقأ أوتفق تماما أ( نسبـة الأفراد الذين أعطـوا درجـة موافقة عاليـة

ير إلى تمركز الذي يش )0.8463( من مجموع إجابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحراف معياري ضعيف قدر بـ

 .الإجابات وعدم تشتتها

"  يؤثر الافتقار إلى العدالة والنزاهـة علـى أداء العـاملين لـدى البنـك" بعنوان  )40(جاءت العبارة رقم  .4

حيث بلغ متوسط درجـة الموافقــة من حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة،  رابعفي الترتيب ال

" تمامــاأتفــق "الخيــار  إلىرت والــتي تشــير ـمــن فئــات مقيــاس درجــات ليكــ الأولىمن الفئــة وهــو يقــع ضــ )1.7358( بـــ

  ) تفـــــــــــــــقأ أوتفــــــــــــــق تمامــــــــــــــا أ( بلغـــــــــــــــت نسبــــــــــــــــة الأفــــــــــــــراد الــــــــــــــذين أعطــــــــــــــــوا درجـــــــــــــــة موافقــــــــــــــة عاليــــــــــــــــةحيــــــــــــــث 

مـن مجمـوع إجابـات أفـراد عينـة الدراسـة، وهـذا بـانحراف معيـاري ضـعيف  %)86.80%=37.74%+49.06(بـ 

 .الذي يشير إلى تمركز الإجابات وعدم تشتتها )0.9436( قدر بـ

من  امسفي الترتيب الخ"  تؤثر الأنماط السلوكية للعامل على أدائه" بعنوان  )42(جاءت العبارة رقم  .5

وهو  )1.8302( بـ حيث بلغ متوسط درجة الموافقـةحيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة، 

بلغـت نسبـة الأفراد حيث ، "قـأتف"الخيار  إلىرت والتي تشير ـمن فئات مقياس درجات ليكثانية الة ـع ضمن الفئـيق

من مجموع  %)86.79%=50.94%+35.85(بـ ) تفقأ أوتفق تماما أ( الذين أعطـوا درجـة موافقة عاليـة

لى تمركز الإجابات الذي يشير إ )0.8023( إجابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحراف معياري ضعيف قدر بـ

 .وعدم تشتتها

تساهم القيم والمعتقدات السائدة لدى العامل بالبنك في تحسين " بعنوان  )36(جاءت العبارة رقم  .6

حيث بلغ متوسط من حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة،  سادسفي الترتيب ال"  أدائه
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الخيار  إلىرت والتي تشير ـمن فئات مقياس درجات ليكالثانية الفئة وهو يقع ضمن  )1.9245( بـ درجة الموافقـة

  ) تفقأ أوتفق تماما أ( بلغـت نسبـة الأفراد الذين أعطـوا درجـة موافقة عاليـةحيث ، "أتفق "

من مجموع إجابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحراف معياري ضعيف  %)75.48%=37.74%+37.74(بـ 

 .ذي يشير إلى تمركز الإجابات وعدم تشتتهاال )0.9167( قدر بـ

  "  تعمــل القواعــد الأخلاقيــة علــى تســهيل إنجــاز العمــل فــي البنــوك" بعنــوان  )37(جــاءت العبــارة رقــم  .7

حيــث بلــغ متوســط درجــة مــن حيــث واقعهــا لــدى البنــوك وهــذا مــن وجهــة نظــر أفــراد الدراســة، لســابع في الترتيــب ا

" أتفـق"الخيـار  إلىرت والـتي تشـير ـمن فئات مقيـاس درجـات ليكـ الأولىالفئة  وهو يقع ضمن )1.9434( بـ الموافقـة

  ) تفـــــــــــــــقأ أوتفــــــــــــــق تمامــــــــــــــا أ( بلغـــــــــــــــت نسبــــــــــــــــة الأفــــــــــــــراد الــــــــــــــذين أعطــــــــــــــــوا درجـــــــــــــــة موافقــــــــــــــة عاليــــــــــــــــةحيــــــــــــــث 

ف ـمن مجمـوع إجابـات أفـراد عينـة الدراسـة، وهـذا بـانحراف معيـاري ضعيـ %)84.90%=50.94%+33.96(ـ ب

 .ي يشير إلى تمركز الإجابات وعدم تشتتهاالذ )0.9886( قدر بـ

الالتزام بأخلاقيات الأعمال لدى العامل من بين معايير تقييم " بعنوان  )43(جاءت العبارة رقم  .8

من حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة  ثامنفي الترتيب ال"  الأداء السنوي لدى البنك

رت ـمن فئات مقياس درجات ليك الثانيةوهو يقع ضمن الفئة  )2.1509( بـ حيث بلغ متوسط درجة الموافقـة

  ) تفقأ أوتفق تماما أ( بلغـت نسبـة الأفراد الذين أعطـوا درجـة موافقة عاليـةحيث ، "أتفق "الخيار  إلىوالتي تشير 

عالي ي من مجموع إجابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحراف معيار  %)75.48%=49.06%+26.42(بـ 

 .عدم تمركز الإجابات وتشتتها الذي يشير إلى )1.0633( قدر بـ نسبيا

يتم الاهتمام بمسألة تقييم أداء العاملين وبنائها على أسس سليمة " بعنوان  )45(جاءت العبارة رقم  .9

حيث ة، ـسمن حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدرا تاسعفي الترتيب ال"  وكـوشاملة لدى البن

رت والتي تشير ـمن فئات مقياس درجات ليكالثانية وهو يقع ضمن الفئة  )2.4717( بـ بلغ متوسط درجة الموافقـة

  ) تفقأ أوتفق تماما أ( بلغـت نسبـة الأفراد الذين أعطـوا درجـة موافقة عاليـةحيث ، "أتفق "الخيار  إلى

عالي عينة الدراسة، وهذا بانحراف معياري  من مجموع إجابات أفراد %)60.38%=43.40%+16.98(بـ 

 .تمركز الإجابات و تشتتها الذي يشير إلى عدم )1.1025( قدر بـ نسبيا

تستخدم المنافسة الأخلاقية بين العاملين لدى البنوك لرفع  " بعنوان  )44(جاءت العبارة رقم  .10

حيث بلغ وجهة نظر أفراد الدراسة،  من حيث واقعها لدى البنوك وهذا من عاشرفي الترتيب ال"  كفاءة الأداء

 إلىرت والتي تشير ـمن فئات مقياس درجات ليكالثانية ة ـوهو يقع ضمن الفئ )2.5849( بـ متوسط درجة الموافقـة

  ) تفقأ أوتفق تماما أ( بلغـت نسبـة الأفراد الذين أعطـوا درجـة موافقة عاليـةحيث ، "أتفق "الخيار 
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عالي وع إجابات أفراد عينة الدراسة، وهذا بانحراف معياري ـمن مجم %)50.95%=24.53%+26.42(بـ 

 .عدم تمركز الإجابات و تشتتها الذي يشير إلى )1.3219( قدر بـ نسبيا

"  يوفر البنك البيئة المناسبة لإنجاز المهام في أحسن الظروف" بعنوان  )48(جاءت العبارة رقم  .11

حيث بلغ متوسط البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسة، عشر من حيث واقعها لدى  اديفي الترتيب الح

الخيار  إلىرت والتي تشير ـوهو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس درجات ليك )2.6604( بـ درجة الموافقـة

  ) اتفق أواتفق تماما ( بلغـت نسبـة الأفراد الذين أعطـوا درجـة موافقة عاليـةحيث ، "غير متأكد"

 عالية، وهذا بانحراف معياري ـوع إجابات أفراد عينة الدراسـمن مجم %)62.26%=41.51%+20.75(بـ 

   %)7.54( ز الإجابات وتشتتها، حيث بلغت نسبة غير المتأكدين بــالذي يشير إلى عدم تمرك )1.4269( قدر بـ

من  اوهذ %)30.19%=18.87%+11.32( بـ) لا أتفق أو لا أتفق تماما(في حين بلغت نسبة عدم الاتفاق 

 .مجموع أفراد عينة الدراسة

في الترتيـب "  يتم وضـع الشـخص المناسـب فـي المكـان المناسـب" بعنوان  )46(جاءت العبارة رقم  .12

   حيــث بلــغ متوســط درجــة الموافقـــةعشــر مــن حيــث واقعهــا لــدى البنــوك وهــذا مــن وجهــة نظــر أفــراد الدراســة،  الثــاني

" غـير متأكـد"الخيـار  إلىرت والـتي تشـير ـمـن فئـات مقيـاس درجـات ليكـ ثـةالثالوهـو يقـع ضـمن الفئـة  )2.9434( بـ

  ) اتفـــــــــــــــق أواتفــــــــــــــق تمامـــــــــــــــا ( بلغــــــــــــــــت نسبــــــــــــــــة الأفــــــــــــــراد الـــــــــــــــذين أعطــــــــــــــــوا درجـــــــــــــــة موافقـــــــــــــــة عاليــــــــــــــــةحيــــــــــــــث 

عــالي ة، وهــذا بــانحراف معيــاري ـوع إجابــات أفــراد عينــة الدراســـمــن مجمــ %)43.39%=22.64%+20.75(بـــ 

ـــ )1.4198( قـــدر بــــ نســـبيا   ز الإجابـــات و تشـــتتها، حيـــث بلغـــت نســـبة غـــير المتأكـــدين ـعـــدم تمركـــ ذي يشـــير إلىال

  ) لا أتفــــــــــــــــــــق أو لا أتفــــــــــــــــــــق تمامــــــــــــــــــــا(في حــــــــــــــــــــين بلغــــــــــــــــــــت نســــــــــــــــــــبة عــــــــــــــــــــدم الاتفــــــــــــــــــــاق  ،%)15.09( بـــــــــــــــــــــ

 .وع أفراد عينة الدراسةـمن مجم اوهذ %)41.51%=16.98%+24.53( بـ

ضـافية التـي تبـذل لأداء العمـل بكفـاءة يتم تقـدير المجهـودات الإ" بعنوان  )47(جاءت العبارة رقم  .13

حيـث بلـغ عشر من حيث واقعها لدى البنوك وهذا من وجهة نظر أفراد الدراسـة،  لثالثفي الترتيب ا"  لدى البنك

 إلىرت والـتي تشـير ـمن فئـات مقيـاس درجـات ليكـ الثالثةوهو يقع ضمن الفئة  )3.0943( بـ متوسط درجة الموافقـة

  ) قـاتفـــــ أواتفـــــق تمامـــــا ( ة عاليــــــةـبلغــــــت نسبــــــة الأفـــــراد الـــــذين أعطــــــوا درجــــــة موافقـــــيـــــث ح، "غـــــير متأكـــــد"الخيـــــار 

ـــ  عــالي ة، وهــذا بــانحراف معيــاري ـة الدراســـوع إجابــات أفــراد عينـــمــن مجمــ %)41.51%=22.64%+18.87(ب

  تأكــــدين ز الإجابــــات وتشــــتتها، حيــــث بلغــــت نســــبة غــــير المـالــــذي يشــــير إلى عــــدم تمركــــ )1.4969( قــــدر بـــــ نســــبيا

  ) لا أتفــــــــــــــــــــق أو لا أتفــــــــــــــــــــق تمامــــــــــــــــــــا(في حــــــــــــــــــــين بلغــــــــــــــــــــت نســــــــــــــــــــبة عــــــــــــــــــــدم الاتفــــــــــــــــــــاق  ،%)15.09( بـــــــــــــــــــــ

 .من مجموع أفراد عينة الدراسة اوهذ %)41.40%=26.42%+16.98( بـ
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 اختبار فرضيات الدارسة :لثاالمطلب الث

 وكذا فرعيةال التساؤلات على الإجابة خلال من في تحسين أداء العاملين دور أخلاقيات الأعمال ظهري

 فرضيات اختبار خلال من التساؤلات جميع على الإجابة المطلب هذا في ويتم للبحث، الرئيسية الإشكالية

  .الدراسة

 ةـالفرعي الفرضيات اختبار :أولا

 :الأولى الفرعية ةـالفرضي اختبار .1

 .هناك تفاوت في تبنى أخلاقيات الأعمال لدى المنظمات  -

 التحليل جـنتائ خلال ومن ن،ـللعاملي الموجهة الاستمارة من الثاني المحور ودـبن لـوتحلي عرض من انطلاقا

بوجود  الخاص الثاني المحور عبارات كل على بالإيجاب يقرون البنوك التجارية الجزائرية عاملي أن تبين الإحصائي

ومنه ، )2.3940(ـ ب للمحور الحسابي المتوسط قدر حيث متفاوتة، بدرجات وهذا جوانب أخلاقيـة لدى البنوك،

هناك تفاوت في تبني أخلاقيات الأعمال لدى البنوك، وتم ملاحظة أن البنوك الخاصة أكثر تطبيق  نستنتـج أن

  .واستخدام للمعايير الأخلاقية

بوجود معايير  ،الأولى الفرعية الفرضية صحة وإثبات الأول، الفرعي التساؤل على الإجابة تمت وعليه 

  .التجارية الجزائرية وبتفاوا تبنيها من بنك عام لبنك خاص أخلاقية لدى البنوك

 :الثانية الفرعية ةـالفرضياختبار  .2

 .هناك التزام ملحوظ للعاملين في البنوك التجارية الجزائرية بأخلاقيات الأعمال - 

جه العامل نحو بمـدى تو  والمتعلق للعاملين الموجهة الاستمارة من الثالث المحور ودـبن لـوتحلي عرض من انطلاقا

البنوك  عاملي أن تبين الإحصائي التحليل جـنتائ خلال ومن ،أخلاقيات الأعمال لدى البنوك التجارية الجزائرية

 )2.1437(توفر فيهم صفات أخلاقية، وهذا بدرجات متفاوتـة، حيث قدر المتوسط الحسابي التجارية الجزائرية ت

التي تختلف من شخص لآخر، لهذا فإن الأفراد يمارسون أنماط فالأخلاقيات مكـون أساسي من مكونات الفرد و 

  .سلوكية مختلفـة منها الإيجابي والسلبي
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 الفرضية صحة وإثبات دـتأكي تم ،ثانيال الفرعي التساؤل على جابةالإ يعكس والذي سبق ما لـك منو 

وك التجارية الجزائرية بأخلاقيات هناك إلتـزام ملحوظ للعاملين في البن أن إلى التوصل تم حيث ة،نيالثا الفرعية

  .الأعمال

 :الثالثة الفرعية الفرضية اختبار .3

  .العاملين في البنــوك التجارية الجزائرية وأداء الأعمالزام بأخلاقيات ـبين الالتإيجابية لاقة ـهناك ع   - 

 التحليل جـنتائ خلال ومن للعاملين، ةـالموجه الاستمارة من رابعال المحور بنود وتحليل عرض خلال من

 وهذاالبنوك التجارية الجزائرية يميلون إلى تأكيد أن هناك علاقة إيجابية بين الإلتزام   عاملي أن تبين الإحصائي

حيث تعمل القوانين والمدونات الأخلاقية  ،)2.1364(ـ ب للمحور الحسابي المتوسط قدر حيث متفاوتة، بدرجات

  .تالي على تحسين أداء العاملينعلى سهولة إنجاز العمل في البنوك وبال

 الفرضية ةـصح وإثبات تأكيد فتم ،لثالثا الفرعي التساؤل على جابةالإ يعكس والذي سبق ما كل من

  .العاملين أداء تحسين إلى فإدراج أخلاقيات الأعمال ضمن إستراتيجيات البنـوك يؤدي ،لثةالثا

  الفرضيـة الرئيسية اختبار :ثانيا

 في البنوك التجارية الجزائرية العاملين أداء تحسين في أساسيا دورا مالتلعب أخلاقيات الأع - 

 الثالث الفصل في الميدانية الدراسة خلال ومن والثاني، الأول الفصل في المقدم العرض خلال ومن إنه

 علاقةال نتائج أن لنا اتضح ةـالفرعي الفرضيات اختبار خلال ومن ة،ـالدراس عينة أفراد إجابات مختلف وتحليل

 أهموتعتبر الأخلاقيات  فيها، العاملين أداء خلال من تظهرالبنوك  في والأداء أخلاقيات الأعمال بين السببية

 أداء على مباشر تأثير ولها أهمية تقل لا أخرى لـعوام وجود إلى ةـإضافالبنوك،  داخل الأداء في المؤثرة لـالعوام

 .مادية أو معنوية كانت سواء البشري العنصر

 لهذه تقبلهم ومدى الأفراد، مع البنوك تتبعها التي الأخلاقية المدوناتو  للممارسات تتبعنا خلال فمن

 نحو ووجهت جيدة بطريقة استغلت إذا والتي ،أهمية توفر هذه المدونات في البنوك لنا تبين ،المدوناتو  الممارسات

 .الأطراف يعجم على ةـفعال بنتائج سيعود ذلك فإن وعمل ا الصحيحة الوجهة
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  :خلاصة الفصل

من خلال هذا الفصل حاولنا التعرف على واقع ومدى إدراك البنوك التجارية الجزائرية لأخلاقيات الأعمال 

أن أخلاقيات  إلى الميدانية الدراسة نتائج أظهرت لقدومدى الدور الذي تلعبه في تحسين أداء العاملين ا، و 

عامة منها تعرف نوعا من الغموض وهذا ما تم استنتاجه من خلال أجوبة عينـة وخاصة ال الأعمال في البنوك

فقد التمسنا من دراستنا أن مفهـوم أخلاقيات الأعمال جديد بالنسبة للعاملين بالرغم من توفر مدونات  ،الدراسة

 .بجدواها حقيقية اتقناع وجودأخلاقية تنص على كل ما يتعلق ذا الموضوع وفي كل الجوانب، وهذا نتيجة لعـدم 

 بما الإداري، لـالعم جوهر لـيمث كنشاط اله ىـتعط أن يجب التي بالمكانة بعد أخلاقيات الأعمال ىظتح ولم

التحفيزية، تحصين الكفاءات الفنيـة من الانحرافات السلوكية، وكذا  الوظيفية، الأهداف تحقيق تدعم أدوار من اله

وتحسين أداء بين الالتزام بأخلاقيات الأعمال  علاقة طـرديةأن هناك  توصل إلىال وتم، تحسين أداء العاملين

 .العاملين
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  :الخاتمـة

الأساسية في بناء من القضايا المعاصرة والملحة، فهي من ضمن المواد أخلاقيات الأعمال قضية هامـة  تعتبر

ستحسنتـه الفطـرة السليمـة، واتفقت عليه جميع وهي ما ا. وحضارا المنظمات، وأساس تقدمها ورمز ثقافتها

الجانب الـروحي في الإنسان،  البشريــــة والرسالات السماوية، فإذا كانت العبادات في الإسـلام لتزكية الأعراف

إن وذا المنهج ف .الحصين لتنمية الجانب المـادي فيـه، واللازم لتعامله مع البيئة من حـوله فالأخلاقيات هي السياج

العالم بات يبحث عن القيم ف. الإنسان قـادر على قيادة المنظمات المختلفة على هدىً من الحـق والعـدل والخير

العملاقة  نظماتت ببعض المـة التي أطاحـفي مجال الأعمال بكافة أشكالها في ظل الأزمات العاصف ياتوالأخلاق

أصبح المنظمـة نحو أهدافها، فحدث تحول في مفاهيم حيث ا، ـال في ممارساـعملأدم الالتزام بأخلاقيات اـنتيجة ع

الهدف الأخلاقي جنبًا إلى جنب مع هدف تعظيم الربح حيث يلتقي الجانب المادي مع الجانب الروحي المشكّل 

بل تعداه إلى العاملين وأطراف  المنظمات في حد ذااوأصبح الاهتمام لا يقتصر فقط على  .لطبيعة الإنسان

ة وهو ما يعرف بالحوكمة قد أدى إلى الاهتمام ـكما أن بروز مفاهيم الإدارة السليم  ،ل في اتمع بوجه عامـالتعام

دالة والإحسان وضبط النفس ـة والعثقل الـل أعضاء مجالس إدارة ممتازين أخلاقيًا ويتحلون بصفات مثـبتشكي

   .ة والاعتدالـــوالحشم

مات بما يمارسه الأفراد العاملون فيها، ومدى التزام أولئك الأفراد حيث تتأثر الممارسات الأخلاقية للمنظ

 ييرالمعا اخلاله من تتبنى دةيجد صورة أمام الإدارة ضعي البشري المورد في الاستثماربالمعايير الأخلاقية السائدة، ف

 ميالق بإحلال لمطالبةوا ميهلد الالتزام جانب ةيوتنم الأفراد اتيخصوص على المحافظة اشا من التي ةيالأخلاق

 الخروقات عن الناتجة ةيالقضائ ىالدعاو  ةهمواج عواقب المنظمة نبيج مما والإجراءات، اللوائح من بدلا ةيالأخلاق

 الاعتبارات المدى دةيبع اايجياسترات في ومتواصل ييجتدر  بشكل تضمن أن ضايأ المنظمة وعلى ة،يالأخلاق

 الملقاة اتيالمسؤول مهأ احد يه ةيالأخلاق ةيالمسؤول كون من انطلاقا دارةللإ مةيالسل الأسس ديوتحد ةيالأخلاق

  . اهأنشطت ممارسة في المنظمة إدارة عاتق على

أداء  تحسين أخلاقيات الأعمال في تلعبه الذي الدور الدراسة بمعالجة مدى هذه خلال من قمنا ولقد

الجانب  إسقاط أجل من قمنا ا التي الميدانية الدراسة لمح كانت التي البنوك التجارية الجزائرية، في العاملين

بحثنا، بطريقة  إشكالية في المطروحة الأسئلة على الإجابة هو ذلك من الغرض وكان التطبيقي، على الجانب النظري

 التيعلى الجوانب  مركزين العاملين، أداء تحسين ومدى الدور الذي تلعبه في أخلاقيات الأعمال على تجعلنا نتعرف

الدراسة إلى أنه على الرغم من بروز العديد من الأدبيات  توأشار  .والتطبيقي النظري الجانبين في تخـدم الموضوع
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مازال  نظماتوالتطورات في مجال الاهتمام بأخلاقيات الأعمال، إلا أن تطبيقات أخلاقيات الأعمال في الم

 . محدودًا

  نتائـج الدراسة: أولا

والمقابلـة  الملاحظة أدوات وباستعمال عينة البنـوك التجارية الجزائرية، في دانيةالمي الدراسة خلال من

  :التالية النتائج إلى تم التوصل والاستبيان،

بترسيخ وإرساء  تموإستراتيجية  البنـوك التجارية الجزائرية وخاصة العامـة منها إلى سياسات أخلاقية، تفتقد -

 .مبادئ أخلاقيات الأعمال

أخلاقيات الأعمال جديد بالنسبة لأغلبية العاملين في البنوك التجارية الجزائرية وبالتحديد العامة  إن مفهوم -

منها، بالرغم من وجوده ضمن وثائق خاصة في البنوك تدعى بالمدونات الأخلاقية للبنك، على عكس ذلك نجد 

 .أن مفهوم أخلاقيات الأعمال معروف ومتداول بكثرة لدى البنوك الخاصة

لدى البنوك التجارية الجزائرية في استغلال واستخدام المدونات الأخلاقية والعمل ا، بالرغم من  كبير صنق -

 .توفرها في أغلب البنوك محل الدراسة

  .غياب الهدف الأخلاقي لدى البنوك التجارية الجزائرية مقارنة مع هدف تعظيم الربح -

 .مباليسلوك لا  غالبيتهم لدى ولد مما ينالعامل أداء تقييم بعملية الاهتمام الكافي غياب -

أهمية أخلاقيات الأعمال، وكذا عدم  توعية العاملين حول البنوك التجارية الجزائرية في إدارة دور غياب -

 .العاملين أداء بتحسين اهتمامها

 .تساهم في ردع السلوكيات اللا أخلاقية فيها أساليب فعالة  البنوك التجارية الجزائرية تستخدم -

 ملتزمةالبنوك التجارية الخاصة  أن ينتب بعينة البنوك محل الدراسة، اهنايأجر  التي ةيدانيالم الدراسة خلال نم -

وخاصة اتجاه عمالها وموظفيها وكذا نحو عملائها وحتى اتمع، مما جعلها تكسب العديد من المزايا منها  ايأخلاق

 .ولاء العملاء

صورة لإيضاح ما هو صحيح أو خاطئ من الناحية الأخلاقية كما  إن الجانب الأخلاقي للأعمال ليس فقط -

 .يعرف في التقيد الفلسفي، ولكنه وسيلة للتسيير الجيد للبنك بصفة خاصة وللمنظمة بصفة عامة

إن توفر سلوك الأخلاقيات في العاملين، يوطد جسور الثقة بين البنوك والعمال ومختلف أصحاب المصالح  -

 .وخاصة العملاء
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أبـرز النتائج التي أشـرها الجانب التطبيقي أن هناك علاقـة بين متغيرات أداء العامـل الـذي تم اعتماده   لعـل 

ونتائج الدراسة جاءت لتؤكـد . كمتغير تابـع ومتغيرات أخلاقيات الأعمال التي تم اعتمادها كمتغيرات مستقلـة

  .في تحسين أداء العاملينصحة الفرضيات بأن أخلاقيات الأعمال تساهم ولو بشكـل ضمني 

 : وفيما يلـي استعراض لأهم النتائـج التي تم التوصـل إليها في الدراسة

  :بالنسبة للمحور الثاني حول الجوانب الأخلاقية لدى البنوك .1

الدراسـة، ونتيجـة  محـل البنوك في العاملين لإجابات للموضوع وتحليلنا والميدانية النظرية الدراسة خـلال من    

تحليل الإحصائي لأسئلـة الدراسة في المحـور الثاني؛ توصلنا إلى أن اتجاهات عينة الدراسة نحو تساؤلات هذا المحور  ال

كانت ايجابية، حيث أظهرت نتائج الدراسة أن هناك قدر من الالتزام بأخلاقيات الأعمال لدى البنوك وهو ما 

لدى عينـة  الأعمال أخلاقيات مفهـوم ناك تفاوت في تبنيأوضحته النتائج المتحصل عليها، وكذا توصلنا إلى أن ه

البنوك الخاصة،  عاملي أغلب لدى متداول أو أكثر تـداول البنوك محـل الدراسة، حيث مفهوم أخلاقيات الأعمال

  .  الكافي للاهتمام على عكس البنوك العامة حيث يفتقر هذا المفهـوم

هناك تفاوت في تبني أخلاقيات الأعمال لـدى  "ية الأولى انطلاقا من هذه النتائج تم ثبوت صحة الفرض

  "المنظمات

 :بالنسبة للمحور الثالث حول توجه العامل نحو أخلاقيات الأعمال .2

 من لها أخلاقيات العامـل أو الفرد الشخصية على أخلاقيات المنظمة، مما أهمية إلى الدارسة نتائج أشارت

الدراسة توفر صفات أخلاقية يتميز ا  ترسيخ الأخلاقيات، حيث بينت في زيادة توجه المنظمة نحـو ملحوظ أثر

، وهذا الأمر راجع إلى المستـوى العلمي والثقافي الذي يتميز به ...عاملي البنوك من أمانة وصدق وانضباط ونزاهة

  .الأفراد العاملين لدى البنك بمختلف مستويام الإدارية

هناك التـزام ملحوظ للعاملين في البنوك التجارية  "ة الفرضية الثانية انطلاقا من هذه النتائج تم ثبوت صح

  "الجزائرية بأخلاقيات الأعمال 

 :بالنسبة للمحور الرابع حول علاقة أخلاقيات الأعمال في البنوك بأداء العاملين .3

عمال تساهم بعد معالجتنا لمختلف جوانب الموضوع النظرية منها والتطبيقية، توصلنا إلى أن أخلاقيات الأ

في تحسين أداء العاملين وتحصين الكفاءات الفنية من الانحرافات السلوكية، كما أن أخلاقيات الأعمال تعمل على 

مد جسور الثقة بين المؤدي للخدمة والمتلقي لها، وهذا ما توصلت إليه نتائج الدراسة التي قمنا ا حيث تعمل 

إنجاز العمـل في البنوك وبالتالي على تحسين أداء العاملين في المنظمة القوانين والمدونات الأخلاقية على سهولة 
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 أن يمكن الأخلاق أن: "وعلى جميع الأصعدة، وبالتالي تحسين أداء المنظمة ككل، وهذا ما تعبر عليه العبارة التاليـة

  ."مادية منافع تحقق أي تدفع

ناك عـلاقة إيجابية بين الالتزام بأخلاقيات ه "انطلاقا من هذه النتائج تم ثبوت صحة الفرضية الثالثة 

  "الأعمال وأداء العاملين في البنــوك 

  الاقتراخات: ثانيا

على ضوء النتائج التي تم التوصل إليها من خلال الدراسة الحالية، يمكن تقديم بعض المقترحات والتوصيات 

كفاءة العاملين فيها وتحسين أدائهم، وذلك   التي تسهم في ترسيخ وإرساء أخلاقيات الأعمال في البنوك وذلك لرفع

  :على النحو التالي

تدرك فوائد الالتزام  البنوكجعل الأوساط التجارية و : يات الأعمالرفع مستوى الوعي بأهمية أخلاق .1

  .بالمعايير الأخلاقية

ام الوظيفية تطوير ميثاق أخلاقي يلزم الإداريين التقيد به أثناء ممارستهم لواجبام على اختلاف مستوي .2

 . وهو ما يساعد في تحسين الأداء

 .أخلاقيات الأعمالوضع القوانين والمدونات الخاصة بقواعد  .3

 .الاجتماعية والأخلاقية وأثرهما على تحسن الأداء ةتوعية العاملين بأبعاد المسؤولي .4

 على الالتزام ضرورة وضع برامج فعالة للحد من الفساد الإداري لأن ذلك من شائنة أن يحفز العاملين .5

  .بأخلاقيات العمل

 .إلزام  المنظمات على اختلاف أنواعها بوضع أسس ومعايير أخلاقية .6

 ميوق اساتيوس اتيجيواسترات القرار صنع في ةيوالأخلاق ةيالاجتماع ايوالقضا ماماتهتالا دمج ضرورة .7

 .المنظمة وثقافة

 مع المنظمة داخل الأعمال اتيخلاقبأ تم مييالتنظ كلياله إطار في ةيأخلاق ولجان مكاتب خلق .8

 اتيزانيم صيوتخص المكاتب ذهه في كامل بوقت تعمل إطارات صيوتخص الإدارات ذهله ةيالاستقلال إعطاء

 . للمنظمة ةيالأساس ةيزانيالم عن اتيزانيالم ذهه وفصل اهوبرامج اهأنشطت لدعم منتظم وبشكل محددة

 عاملينال ةيلتوع اللازمة ودهالج يهتوج اجل من والخاصة عامةال نظماتالم كل في الفساد الات مييالتق .9

الأعمال اتيبأخلاق خاصة حوافز يموتقد ،اهمن والحد ا. 
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 ةيقانون يرالغ الممارسات كل عن للإفصاح الأفراد حمل اخلاله من كنيم والتي إبلاغ اتيآل وجود ضرورة .10

 اتيعمل ميوتدع عيلتشج ا موثوق ساخنة خطوط احوافتت مبتكرة برامج وإنشاء المنظمة، في ةيأخلاق يروالغ

 .المنظمة داخل الإبلاغ

  :مراعاة ما يلي يجب المنظمات،في  الأعمالق أخلاقيات ـلكي ينجح تطبيو  .11

، حتى المنظمةداخل  ابحيث يتم الالتزام  المنظمة،في العاملين وضع قوانين أو قواعد أخلاقية لسلوك  •

  ؛)المدونة الأخلاقية( ومن ثم محاولة تطبيقها المنظمة،العمل في  تيافهم أسس أخلاق عامليتسنى لل

 لعاملينعلى تطوير االمستشار والخاصة، وينصب عمل  عامةال المنظماتالاستعانة بالاستشارة الأخلاقية في  •

  ؛وكذلك التحقيق في شكاوى المستفيدين "أخلاقيا"

تطوير أنفسهم ل عاملينيكون هدفها توجيه وتعليم الأو خارجها و  المنظمةفي  عاملينتوفير دورات تدريبية لل •

  .بالمسؤولية الملقاة على عاتقهم لعاملينأخلاقيا وكذلك محاولة إحساس ا

  :إذا أردت أن تتخذ قراراً أخلاقياً فاسأل نفسك ثلاثة أسئلة قبل اتخاذه: وكما يقال

  يير المتوافرةفالسؤال القانوني للنظر في المعا................. هل هو قانوني؟  �

  والسؤال عن التوازن للنظر في العدالة والعقلانية................. هل هو متوازن؟  �

والسؤال الأخير للنظر في العواطف ................ كيف سيجعلك تنظر إلى نفسك في المرآة؟  �

 .والرضا عن النفس

الحوار نحوها خاصـة في الجزائـر، وكذا زيادة وفي الأخير نوصـي بالاهتمام الجـدي بدراسة هذه المواضيع وزيادة 

التطبيقات الإدارية للجوانب الأخلاقية في المنظمات العامة منها والخاصة، ومتابعة الخروقات الأخلاقية ومحاسبة 

  .  المنظمات والعاملين على أدائهم اللا أخلاقي

  آفاق البحث: ثالثا

مواضيع أخرى للبحث في هذا اال ونحبـذ لو يتطرق لها أثار انتباهنا ونحن نبحث في متغيرات البحث عدة 

باحثون آخرون مستقبلا بشكل متوسع، خاصـة وأا تركز على الجوانب الأخلاقية والاجتماعية وتتمثـل بعض 

  :  الإشكاليات المقترحة في

 .مدى تبني إدارة الموارد البشرية للأخلاقيات في سياسة التوظيف .1

 .على اتخاذ القرارات الإدارية تأثير أخلاقيات الأعمال .2

 .دور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء المنظمة .3
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 .أخلاقيات الأعمال وسلوك المورد البشري .4

 .القـوائم السلوكية كمقاييس للأداء .5

 .الإداري الفساد من ليالتقل في اهودور  الأعمال اتيأخلاق .6

 .ةيالاقتصاد المؤسسة في الأخلاقي بيالتدر  ةيهمأ .7

 .لأعمال كميزة تنافسية لمنظمات الأعمالأخلاقيات ا .8
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  :استمارة استبيان حول

 دور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء العاملين



 

 

  الأخ الكريم، الأخت الكريمة تحية طيبة وبعد،

" ـع بين يديك استمارة الاستبيان والتي تم إعدادها استكمالا لمتطلبات نيـل شهادة الماجستير والموسومة  بـ نض     

بمجموعة من البنوك، راجين منكم التكرم بالإجابة على ما " دور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء العاملين

  .تضمنته الاستمارة من تساؤلات بتمعن ودقة

اتكم ستعامل بشكل سري ولغايات وأغراض البحث العلمي حصرا وستوضع  نتائج الدراسة ونعلمكم أن إجاب 

  .تحت تصرفاتكم في أي وقت

        

 ....واالله الموفقواالله الموفقواالله الموفقواالله الموفق............................شاكرين تعاونكم معناشاكرين تعاونكم معناشاكرين تعاونكم معناشاكرين تعاونكم معنا

  :ملاحظات عامة

الذي يتفق  في المكان المناسب)  √( يرجى بيان اتفاقك مع كل فقرة من الفقرات من خلال وضع   •

 .مع رأيك بدقة

 .يس هناك إجابة صحيحة أو خاطئة، فنحن نطلب رأيك الصريح والدقيق اتجاه العبارة المطروحةل •

  . يرجى عدم ترك أي عبارة من دون الإجابة عليها، لأن ذلك يعني عدم صلاحية الاستمارة للتحليل  •

  

  المعلومات الشخصية: أولا

 :    الجنس .1

  ثىذكر                         أن               

السن .2

:   

           سنة 50-41من      سنة          40 - 31من                  سنة30 من أقل     

  سنة 50أكثر من        

    :المستوى التعليمي .3

            جامعي     ابتدائي                  متوسط                ثانوي                 



 

 

  

              

  :ات الخبرةعدد سنو  .4

  سنة                                15 -11سنوات               10 -  05من  سنوات              05أقل من        

  سنة 15أكثر من                

 ...................................  :الوظيفة .5

  الجوانب الأخلاقية لدى البنوك  :ثانيا

  الرقم
  

  العبــارة

  معيـــــارال

لا أتفق   لا أتفق  محايد   أتفق  أتفق تمام
  تماما

قانون أخلاقي معمول (يوجد لدى إدارة البنك قاعدة أخلاقية   6
مثل تعويض العامل عما لحقه من إصابات بسبب : به

  ..) العمل

          

 - النزاهة -الأمانة(هناك وسائل لتقصي الجوانب الأخلاقية   7
  في البنك...) في العمل السرية - الصدق - الشفافية

          

            للبنك مدونة أخلاقية موضوعة تحت تصرف الجميع  8

يوفر البنك برامج لتحسين نوعية حياة العاملين وبنائها على   9
التعاقد  -مكافحة الأمراض المهنية(أسس سليمة وشاملة مثل 

مكافآت  - تقديم علاوات - التعاقد مع صيدلية - مع طبيب
  (...  

          

            هناك تمييز من قبل الرؤساء اتجاه العاملين  10

توجد آليات لحماية المرأة العاملة من المضايقات اللاأخلاقية    11
  في مكان العمل

          

هناك تمييز عرقي أو ديني أو حتى جنسي بين العاملين من   12
  أجل الترقية، المكافأة والتعيين

          



 

 

  

  توجه العامل نحو أخلاقيات الأعمال :اثالث

            بين العاملينهناك عدالة ومساواة في التعامـل   13

            هناك مساواة بين المرأة والرجل في الحقوق والواجبات  الوظيفية  14

أي القواعد التي تنظم البنك (تعتبر الإجراءات والقواعد التنظيمية   15
  عادلـة) والإجراءات التي يجب إتباعها فيه

          

يتم التوظيف على أساس الكفاءة والتخصص، لا على أساس   16
  ساطة والقرابةالو 

          

يتم عقد دورات تدريبية وتكوينية في البنك هدفها توجيه   17
  وتطويـر وترسيخ أخلاقيات العمل

          

            يتم توزيع تكوينات العاملين بعدالة بعيدا عن المحسوبية   18

            يتصرف العاملون في البنك بطريقة أخـلاقية  19

            لمعلومات في البنكهناك شفافية في تداول وسيرورة ا  20

            تحافظ البنوك على السرية في تعاملاا   21

يتم وضع أهداف أخلاقية في خطط وبرامج البنك للتنفيذ في   22
  الفترات القادمة

          

  

  الرقم

  

  العبــارة

  المعيـــــار

أتفق  لا  لا أتفق  محايد   أتفق  أتفق تمام
  تماما

تؤدي واجباتك ومهامك بنشاط، متوخيا بذلك الأمانة   23
  والنزاهة والدقة المهنية

          

            تعطي عملك حقه من الوقت الرسمي له  24

            قد تستعمل منصبك لأغراض شخصية  25

            تلقيت دورات تدريبية لها علاقة بأخلاقيات الأعمال  26



 

 

  

  أداء العاملينعلاقة أخلاقيات الأعمال في البنوك ب: رابعا

            تعامل مع المسؤولتحرص على الشفافية في ال  27

            تتقيد بأوقات الدوام  28

            قد تستغل إمكانيات العمل المادية لحاجاتك الشخصية   29

تسجل جميع العمليات المالية على نحو سليم في دفاتر   30
  حسابات البنك

          

            تمتلك درجة عالية من الإخلاص في العمل  31

            تشريفتعتبر أن الوظيفة تكليف لا   32

            يجب أن يبلغ عن أي سلوك غير قانوني أو غير أخلاقي  33

تتصرف مع الرؤساء والمرؤوسين وأي متعامل وفق القوانين   34
  المعمول ا

          

            تحافظ على أسرار مهنتك  35

  

  الرقم

  

  العبــارة

  المعيـــــار

لا أتفق   لا أتفق  محايد   أتفق  أتفق تمام
  تماما

ى العامل بالبنك في تساهم القيم والمعتقدات السائدة لد  36
  تحسين أدائه

          

            تعمل القواعد الأخلاقية على تسهيل إنجاز العمل في البنوك   37

            تحسين أداء العامل يحتاج ويتطلب إلى أطر أخلاقية  38

            العامل ذو الأخلاق العالية يكون متفاني في العمل أكثر  39

          على أداء العاملين لدى  يؤثر الافتقار إلى العدالة والنزاهة  40



 

 

  

  

  

 

 

 

 

 

  

  

  البنك

            الالتزام بآداب العمل يزيد في تحسين الأداء  41

            تؤثر الأنماط السلوكية للعامل على أدائه   42

الالتزام بأخلاقيات الأعمال لدى العامل من بين معايير   43
  تقييم الأداء السنوي لدى البنك

          

ين العاملين لدى البنوك لرفع  تستخدم المنافسة الأخلاقية ب  44
  كفاءة الأداء 

          

يتم الاهتمام بمسألة تقييم أداء العاملين وبنائها على أسس   45
  سليمة وشاملة لدى البنوك

          

            يتم وضع الشخص المناسب في المكان المناسب   46
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