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  أهدي هذا الجهد إلى والدي الغالیین

تغمدهما االله بواسع رحمته وجمعني بهما في جناته، وبارك في العلم 

  وجعله صدقة جاریة لهما إلى یوم الدین،

"الى كل راغب في تربیة النشء صحیحة في إطار تعالیم الدین الاسلامي 

  الحنیف ".

(سیف الدین، خلیل بناء وبنات إخوتي وأخواتي الى ازهار المنزل ا

ایوب ل ،نضاو سلام الدین ،نسیم وضیاء أكرم وإ ،علاء ،جلال 

  سامة وكوثر).أومروى عبد الرحمان  دعاء ،سلسبیل ویونس 

  

  



 

 

أتقدم بجزیل الشكر والامتنان إلى جامعة المسیلة، وكلیة الحقوق والعلوم 

والذي اذ المشرفالسیاسیة وإلى فضیلة الأست

  كان سندي ونور دربي في هذا العمل جزاه االله خیرا وسدد خطاه.

الكرام في قسم العلوم  كما أتقدم بخالص شكري وتقدیري إلى جمیع أساتذة

" وأتمنى لها المزید من السیاسیة وبالخصوص "

 كما أتقدم بخالص الشكر والتقدیر إلى ،النجاحات 

الكرام كل باسمه وعلى تفضلهم وقبولهم مناقشة رسالتي، وأجزي عمیق 

 (لولایة سطیف  الشكر إلى سیادة مدیر مدیریة الشؤون الدینیة والأوقاف

) وإلى كل من ساعدني هناك وإلى جمیع أفراد 

وإلى صدیقاتي(حوریة ؛ابتسام ؛لویزة) وإلى كل من صبرهم علیا  عائلتي 

بولایة لى كل من( یعمل في دعمني و إساعدني و 

بعید، وإلى كل قریب إلى  هذا العمل من قریب أو المسیلة) على استكمال

  من االله التوفیق. قلبي وأرجو
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تكتسب  والتيیعتبر موضوع أخلاقیات الوظیفة العامة من الموضوعات المعاصرة 

تمثل من ناحیة الأداة المناسبة للحیلولة دون حدوث الظواهر المختلفة  باعتبارهاأهمیتها 

، كما أن الأخلاقیات من الشخصيربح للتحقیق و  محسوبیةرشوة و  ، منالإداريللفساد 

ومع تزاید   تحقیق أهداف المنظمات المختلفة بكفاءة وفاعلیة فيناحیة أخرى تسهم 

الكفاءة إلى و  الفضائح الأخلاقیة واتساع الانتقادات للأعمال ومعاییرها والمتمثلة في الربح

إزاء ذلك ، وخاصة  سهلا الصمتالأخلاقیة لم یعد و حد إهمال مسؤولیتها الاجتماعیة 

عبر أقطار و استفحاله في مختلف المجالات و ظاهر الفساد الإداري ممع انتشار مختلف 

قد یعود سبب هذه و ما تتناقله وسائل الإعلام، و بالأخص في الدول العربیة و العالم 

 الدوافع كالتطورو التدهور الأخلاقي إلى مجموعة من العوامل و الانحرافات السلوكیة 

  الدخول مع المنظمات في مجال المنافسة مع الشركات الكبرى.و السریع 

عقائدیة لابد أن ینقل هذه القیم إلى و اجتماعیة و فالمجتمع الذي تسوده قیم سیاسیة   

لا تراعي فردا و تعاقب المعتدي، و إذا كانت هذه القیم تحرص على وضع حد للمخالفات و التنظیم 

تجعلهم یحرصون و في المجتمع فإنها ستسیطر على الأفراد مكانته و على حساب آخر لجاهه أ

  محاولة الالتفاف علیها لأنها أقوى من ذواتهم كأفراد.و على عدم العبث بهذه القیم أ

أخذ بعدا أكبر في حیاة و الجامعات و تجاوز المدارس و اتسع موضوع أخلاقیات الوظیفة  و  

الإنسان إلى درجة كبیرة حتى استقلت كعلم یدرس في معظم الجامعات، وسعت المؤسسات 

الذي بدوره و إلى تحقیق جودة الأداء من خلال تعزیز المنظومة الأخلاقیة للعمل، والمنظمات 

ین أداء یة في تحسالمجتمع، فنظر للدور الذي تلعبه القیم الأخلاقو ینعكس إیجابا على نم

لإصدار مدونات أخلاقیات المهنة فمنها ما والمؤسسات العمومیة  ت الموظف تسعى المنظما

    الهندسة الوراثیة و...الخ.ما تحدث عن  أخلاقیات  منهاو یتحدث عن أخلاقیات الحاسوب، 

ن وتحسین صورة الموظف في یات هو تقریب الادارة من المواطنیوالغرض من هذه الاخلاق

لذا  هتماماتهم و كذا العمل على تحسین نوعیة الخدمات المقدمةا لك بالإصغاء الىوذ منظره

الادارة  التاریخو قد عرف  ،سعى مختلف الباحثین الغرب والمسلمین الى تطویر مجال الادارة

این  ،لمختلف الممارسات الاخلاقیة والقیم التي تقوم علیها الادارة فرید  كنموذج الإسلامفي 

في و مختلف المفاهیم العقلانیة الراقیة لالإنساني الذي یصلح و  الولاء الحضاري یعتبر الاسلام
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المدونات و مل قواعد الع المؤسسات منهو استمد الأفراد و مناحي الحیاة، و شتى المجالات 

یدة إلا أن الواقع یظهر لنا فجوات كبیرة بین هذا الوعاء خلاقیة نظریا على الأقل مقبولة وجالأ

  لممارسات الفعلیة لهؤلاء الأفراد.ابین مختلف و 

   أهمیة الدراسة:.1

تنبع أهمیة الدراسة كونه یعالج موضوعا جد هام، والذي یدرس القاعدة الأخلاقیة التي تساهم 

لوظیفیة أصبحت عاملا مهما في الرفع من مستوى أداء الموظف، وبخاصة وأن الأخلاقیات ا

في تعزیز المیزة التنافسیة في الكثیر من المنظمات ذات الطابع الربحي من جهة أما المنظمات 

ذات الطابع الخدماتي أو الدیني كما في دراستنا فتنبع أهمیتها في تثمین المجهودات التي تقدم 

الثناء علیها، دون أن ننسى على وجه الخصوص و (الموظف العمومي)من طرف المورد البشري 

  تلك المدونات الأخلاقیة والتي تصدرها المنظمات ومدى انعكاسها الإیجابي على المجتمع.

  تهدف الدراسة إلى: أهداف الدراسة .2

 .العمومي ة في تحسین أداء الموظفیالوظیفخلاقیات الأ كیفیة مساهمةمعرفة  .1

ما هي أهم الوسائل و معرفة الآثار المترتبة عن إهمال الجانب الأخلاقي في العمل  .2

 العلاجیة لذلك.و الوقائیة 

ما و القانوني، و موظفین عن كیفیة القیام بالواجبات في إطارها الأخلاقي اعطاء اجابات لل .3

 ینتظر من حقوق إزاء ذلك.

ي تدفعه إلى ممارسة سلوكیات لتاو معرفة أهم التحدیات التي تواجه الموظف في العمل  .4

  .داء الوظیفيالأمستوى  و زیادة خلاقیة والتي تؤدي الى تراجع أالأأو  أخلاقیةاللا

ووفق ما سبق ذكره جاءت دراستنا من خلال  : شكالیة الموضوع أو مشكلة البحثا .1

الوظیفي  الأخلاقیات الوظیفیة في تحسین الأداء كیف تساهم :طرح الإشكالیة التالیة

  ؟ولایة سطیفوقاف لالأ و  مدیریة الشؤون الدینیةب للموظف العمومي

  للإجابة على هذه الإشكالیة یمكن طرح الأسئلة الفرعیة التالیة:و   

 ما أهمیة الأخلاقیات الوظیفیة ؟ 
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  ؟ هي عناصر واسالیب تحسین الاداء الوظیفي ما 

 ما علاقة الأخلاقیات الوظیفیة بالأداء الوظیفي؟ 

  ومختلف  الدور الذي تلعبه الأخلاقیات الوظیفیة في القضاء على الفساد الإداريما

 ؟المظاهر السلبیة  للبیروقراطیة 

  بالتالي رفع مستوى الأداء؟و كیف یمكن للأخلاقیات الوظیفیة تحسین ظروف العمل 

  حدود المشكلة: .2

الوظیفیة في مساهمة الأخلاقیات كیفیة تندرج هذه الدراسة ضمن  الحدود الموضوعیة:

  الرفع من الأداء الوظیفي للوظف العمومي بالمدیریة محل الدراسة.

لایة و و الاوقاف في أجریت الدراسة على موظفي مدیریة الشؤون الدینیة  الحدود المكانیة:

  سطیف.

  .2017ماي  شهر وبدایة أبریلشهر نهایة  فيكانت لمیدانیة اللدراسة  الحدود الزمانیة

  الفرضیات: .3

  كلما ابتعدت و كلما كان هناك التزام بالأخلاقیات الوظیفیة كلما ارتفع مستوى الأداء

 المنظمة فعلیا عن هذا الالتزام تراجع مستوى أداء الموظفین.

 والقضاء على مختلف المظاهر  تلعب الأخلاقیات دورا في الحد من الفساد الإداري

 .السلبیة  للبیروقراطیة 

 كبیر في رفع مستوى أداء الموظف العمومي للأخلاقیات الوظیفیة دور. 

  هناك عدة مبررات ودوافع لاختیار الموضوع أهمها: مبررات اختیار الموضوع: .4

  ،اهتمامي الشخصي و ارتباط الموضوع بمجال التخصص الذي ادرس فیه من جهة

 بموضوع الأخلاق من جهة اخرى.

  العمومیة في الجزائر. الوضع المتدهور في الإدارة و الموضوع یتماشى 

  ظف خطط عمل تعمل على الرفع من فعالیة الأداء للمو و الرغبة في وضع بدائل

مدیریة ذات التجارب ضمن دراستنا للو ذلك بالاطلاع على بعض الحقائق، و  العمومي
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التي بإمكان بعض المنظمات العمومیة الأخرى على اختلاف طابعها و الطابع الدیني 

 الاستفادة منها.

  الاعتماد على الدراسات التالیة: تملإعداد هذا البحث  یات الدراسة:أدب .5

للدكتور بلال خلف السكارنه، بعنوان "أخلاقیات العمل"  ) :2013الدراسة الأولى (أ. 

والذي حاول إعطاء صورة واضحة للمفهوم العام والسلوكیات الصحیحة لأخلاقیات العمل، 

ما یجب أن یكون علیه العمل لا كما العمل  حیث تناول إثناء عشر فصلا وحاول تفسیر

في الواقع العملي والتطبیقي مشیرا إلى مجموعة  من المرتكزات والعناصر التي لابد أن 

تتوفر، وكیفیة  تفسیر بعض السلوكیات، وتجنب بعضها مع مراعاة الجانب التكنولوجي، 

إداریة في القطاع العام كما والشبكة المعلوماتیة والانترنت والاتصال دون أن ننسى أهم آفة 

حتها، وقد أكد في دراسته الخاص وفي جمیع أقطار العالم، وهي ظاهرة الفساد وكیفیة مكاف

منطقیا بالعمل و عضویا و أخلاقیات العمل في الإسلام مرتبطة ارتباطا أساسیا على  أن 

كیفیة إجادة العمل الوظیفي و الذي یبدأ من التعامل مع الآخرین و الدنیوي، و المدني 

نیة والانتهاء بالتمسك بالقوانین، وفي دراستنا هذا الموضوع سنضیف الممارسات الإنساو 

بعض الجزئیات والعناصر وتطبیقها على أرض الواقع من خلال الدراسة المیدانیة  التي 

  سنجریها.

تنمیة و نصر بعنوان "إدارة و للدكتور مدحت محمد أب ) :2007الدراسة الثانیة (ب. 

الموارد البشریة ،الاتجاهات المعاصرة "حیث تم إعداد هذا المؤلف بالاعتماد على أكثر من 

مرجعا أجنبیا ما یتیح للقارئ مساحة أوسع من المعرفة حول هذا  116ومرجعا عربیا  165

التدریس في أكثر و أمریكا، و بریطانیا و حصیلة دراسة لسنوات طویلة في مصر و هو المؤلف، 

حیث الاستفادة من تجارب الآخرین، و السفر و التجربة و التدریب و القراءة و من جامعة 

یؤكد على عنصرین و أسالیب إدارة وتنمیة الموارد البشریة و مناهج و یستعرض لنا مفاهیم 

ل إدارة الموارد البشریة باعتبارها المدخل الاستراتیجي لإدارة أهم أصو  ان أولها مهمین هما:

و هو المورد البشري و فه ثانیهما هم العاملین الذین یحققون أهداف المنظمة أماو المنظمة 

الأخیر لإدارة المنظمة،  وخلص  إلى أن اهتمام إدارة الموارد البشریة و المحرك الأول 
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حتى بعد الخروج من و الكفء منها، و بالمورد البشري یكون بدءا من الاستقطاب المناسب 

  المعاش.

للطالبة بو دراع أمنیة بعنوان "دور أخلاقیات الأعمال في  ) :2013الدراسة الثالثة (  . ج

دراسة عینة من البنوك التجاریة الجزائریة، والهدف من الدراسة  –تحسین أداء العاملین 

ترسیخ أخلاقیات الأعمال والتي ینبغي وضعها في المقام الأول، وأن تسیر في ملكها 

المنشودة التي تصل جمیعها نحو تحقیق الأداء المتمیز، وأهم  جمیع الفلسفات الأخرى

النتائج التي تم الإشارة إلیها في الجانب التطبیقي أن هناك علاقة بین متغیرات أداء 

العامل الذي تم اعتماده كمتغیر تابع ومتغیرات أخلاقیات الأعمال التي اعتمدها 

فرضیات بأن أخلاقیات الأعمال كمتغیرات مستقلة حیث جاءت النتائج لتؤكد صحة ال

وتضیف دراستنا اعطاء تفسیر  شكل ضمني في تحسین أداء الموظفین،تساهم ولو ب

وتضیف اهمیة وظیفة الرقابة والطریقة التي یتبعها الموظف لسیكولوجیة البیروقراطي 

  في الانضباط وكیف یمكن أن نوفر عناصر المناخ التنظیمي للعمل.

قترابات المستخدمة في البحث : تم استعمال اقترابین هما اللإ والمنهجي:الاطار النظري  .6

  راب القانوني والاقتراب المؤسسي. الاقت

هم مدخل منهجي استخداما في كلیات الحقوق الاقتراب أیعد هذا  : القانونيالاقتراب   . أ

والموافق والعلاقات  للأحداثفي اوروبا وفرنسا، وهو اقتراب قدیم ویركز في دراسته 

ى مدى التزام تلك الظواهر بالمعاییر والضوابط ي علوالأبنیة على الجوانب القانونیة أ

ابق الفعل خرى مدى تطالمدونة وغیر المدونة ، وبصیغة أ المتعارف علیها والقواعد

  1.و تفلته من ضوابطهامع القاعدة القانونیة أ

ك بوصفه تراب في الدراسات السیاسیة ، وذل: یستعمل هذا الاق الاقتراب المؤسسي .7

وتحدیده للشروط التي ینبغي توفرها  السیاسیة للدولة ، ووصفه لحق التصویتللمؤسسات 

في  ذلك وتأثیرفي المرشح و الاجراءات الواجب اتباعها قانونیا في العملیة الانتخابیة 

في استقرار الدولة والنظام  العملیة السیاسیة سواء تعلق بالمشاركة السیاسیة او تأثیر ذلك

والنخب بالقواعد  2السیاسي او العكس ،كما یفید الاقتراب في معرفة مدى التزام القادة

                                                             

  1محمد شلبي ،المنهجیة في التحلیل السیاسي- مفاهیم اقترابات والادوات-(د.ط)، الجزائر: دون سنة نشر  ،1997، ص 112. 

.119مرجع نفسه، ص 2  
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ومدى احترام  ،طر الرسمیةیة بالغة للأبنیة و الهیاكل و الأالقانونیة ،كما یولي اهم

الاقتراب یركزوا العلماء السیاسیون یستخدمون هذا  المؤسسات بالقواعد الدستوریة وكلما

على الدولة ومؤسساتها الرسمیة كالحكومة والبرلمان ، والسلطة القضائیة والبیروقراطیة 

  .ي لمكونات النظام السیاسي الحكوميویعتمدون الوصف الدقیق والتفصیل

  المناهج المستخدمة في البحث : .8

أجل بشكل علمي منظم من طریقة من طرق التحلیل والتفسیر  المنهج الوصفي : .9

سكان معینین یة ،اجتماعیة او مشكلة اجتماعیة أو غراض محددة لوضعالوصول الأ

ویعتقد الكاتب نفسه بان المسح الاجتماعي یمكن ان یتضمن عدة عملیات كتحدید 

الغرض منه  و تعریف مشكلة البحث وتحلیلها وتحدید نطاق ومجال المسح و فحص 

ات  نتائج واخیرا الوصول لاستنتاججمیع الوثائق المتعلقة بالمشكلة وتفسیر ال

  1.و القومیةاستخداماتها لأغراض المحلیة أ

:هو منهج یتجه الى جمع البیانات العلمیة المتعلقة بأیة وحدة سواء كانت فردا  منهج دراسة حالة

او مؤسسة او نظامها او اجتماعیا وهو یقوم على اساس التعمق في دراسة جمیع المراحل التي 

ة وبغیرها عن الوحدات بالوحدة المدروسمرت بها وذلك بقصد الوصول الى تعمیمات متعلقة 

  2المتشابهة 

للإجابة على الإشكالیة وتحلیل الفرضیات المقدمة للوصول إلى النتائج اعتمدنا على   المنهجیة:. 10

المنهج الوصفي التحلیلي ، أما بالنسبة للجانب التطبیقي تم الاعتماد على الوسائل الاحصائیة 

(المنهج الاحصائي التحلیلي ) بهدف اسقاط الجانب النظري على أرض الواقع وبالضبط على 

  دیریة الشؤون الدینیة بولایة سطیف.م

 34تم دراسة واختیار عینة عشوائیة من الموظفین العمومیین في المدیریة عددهم  أسلوب العینة:  

  موظفا.

أسلوب یستخدم مجموعة من  المعلومات حول عینة الدراسة من أجل  أسلوب الاستبیان:  

الإجابة على الإشكالیة البحث ، ویعرف بانه مجموعة من الاسئلة المرتبة حول موضوع معین ، یتم 

للحصول على وضعها في استمارة ترسل للأشخاص المعنیین بالبرید او یجري تسلیمها بالید تمهیدا 

                                                             

  1عمار بوحوش ،مناهج البحث العلمي وطرق اعداد البحوث ،ط 1 ،الجزائر : دیوان المطبوعات الجامعیة،2009،ص 137- 138.

.130نفس المرجع السابق ، ص 2  
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من  التأكدسئلة الواردة فیها ، وبواسطتها یتم التوصل الى حقائق جدیدة عن الموضوع أو أجوبة الأ

  معلومات علیها لكنها غیر مدعمة بحقائق.

   أدوات البحث:. 11

  كتب باللغة العربیة ورسائل جامعیة ذات صلة بالموضوع. -

   القوانین.وثائق من المدیریة ووثائق رسمیة كبعض  -

عترضتنا في هذا البحث بحث من الصعوبات فقد الا یخلو أي عمل أو  صعوبات الدراسة:. 12

  العوائق أهمها:جملة من 

  موضوع الأخلاقیات الوظیفیة موضوع صعب جدا باعتباره یدرس السلوك التنظیمي للفرد من

الجانب الأخلاقي ونظرا لصعوبات ضبط هذا الأخیر باعتبار معیار یحتاج للغة الأرقام ویرجع 

 ذلك لقلة ما كتب عنه.

  لتحسین الأداء داخل التنظیم صعوبة ربط المتغیرین، فالانطلاق من نقطة الأخلاق وصولا

  الإداري یحتاج لمراحل وهنا تنطلق من مصدرها ومنشأها.

  هیكلة الدراسة:. 13

  للإجابة على الإشكالیة المطروحة واختبار الفرضیات تم تقسیم البحث إلى ثلاث فصول:  

لذي الفصل الأول: تحت بعنوان الإطار المفاهیمي للأخلاقیات الوظیفیة والأداء الوظیفي وا  

تضمن ثلاث مباحث الأول تناول مفهوم الأخلاقیات الوظیفیة ثم یلیه الأسس الأخلاقیة من 

  منظورات فكریة وفلسفیة وأخیرا مفهوم الأداء الوظیفي.

أما الفصل الثاني فتناول ثلاث مباحث تحت عنوان مساهمة الأخلاقیات في تحسین الأداء،   

حد من الفساد الإداري، ثم الأخلاقیات الوظیفیة ودورها المبحث الاول بعنوان الأخلاقیات كمدخل لل

في الحد من المظاهر السلبیة للبیروقراطیة وأخیرا دور الأخلاقیات في تحصیل الكفاءة وتحسین 

  الأداء.

والفصل الثالث تحت عنوان الأخلاقیات الوظیفیة في مدیریة الشؤون الدینیة بولایة سطیف ودورها في   

  الوظیفي.تحسین الأداء 

بعنوان ، والثاني یتضمن ثلاث عناصر  بعنوان التعریف بمیدان الدراسةول مبحثین الأ  یتضمن

   تحلیل النتائج.عرض و  طریقة



  

    

 

الإطار المفاهيمي للأخلاقيات 

 الوظيفية والأداء الوظيفي
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أصبح موضوع الاخلاقیات محط الاهتمام وبخاصة في السنوات الاخیرة وذلك نتیجة لأسباب    

عدیدة في مقدمتها الفضائح الاخلاقیة، النقد الموجه لإدارة الأعمال وتلك المعاییر التي تعتمدها 

  الاخلاقي، لذا احتاجت المنظمات لمعاییر أكثر رقیا وتحسینا لأداء موظفیها.بعیدا عن الإطار 

 الوظیفة .ث الأول: مفهوم أخلاقیات المبح

إن تحدیدنا لمفهوم الأخلاقیات الوظیفیة العامة أمر في غایة الصعوبة باعتبارها كمفهوم 

اولا بتحدید  سنبدأ فإننافي بیئات مختلفة، لذلك و معاییر تحكم سلوك الأفراد و یركز على مبادئ 

  ثم عناصرها واهدافها. بالأخلاقیاتالمقصود 

نظرا لصعوبة الالمام بمصطلح الاخلاقیات بشكل دقیق : : مفهوم الأخلاقیاتالمطب الأول

    .ذلك من الباحثین وانطلاقا من المفهوم اللغوي ثم الاصطلاحيسنحاول  فإننا

والتي تعني "العادات أو  Ethosإلى الكلمة الیونانیة  Ethicsیعود لفظ كلمة الأخلاق لغة:  .أ

السلوك أو الصفات" وهي في حقیقة الأمر اشتباك مفاهیمي مع عدد من المصطلحات من قیم 

  1وأخلاق وأعراف وتقالید.

قواعد السلوك" و " "المبادئ الأدبیة Ethics" فیعني بلفظ "Oxfordأما قاموس أكسفورد "  

أما  Science of moralالأدب و حیث یحمل هذا اللفظ معنیین المعنى الأول: علم الأخلاق 

 Moral soundnessالأدب  وعمق الأخلاق أو المعنى الثاني: مضمون 
2.  

السجیة، و في القاموس المحیط بأنه الخلق الأخلاقیات لفظ ورد هذا  وفي اللغة العربیة فقد  

  3یقول الراغب الاصفهاني "الخلق في الأصل شيء واحد".و المرودة و الطبع 

  فتشیر إلى معاییر السلوك التي تقود المدراء وتوجههم في عملهم حیث تؤثر هذه  اصطلاحا: .ب

  

                              
مذكرة مكملة لنیل درجة ( ،"دراسة نظریة تطبیقیة مقارنة– القیادة الأخلاقیة من منظور إسلامي "أحمد عبد االله محمد الكبیر، 1

   .53، ص )2014الدكتوراه في حقول إدارة الأعمال، جامعة المقاصد، كلیة الدراسة الإسلامیة، 
2  Oxford learner s pocket dictionary university press, typeset in Arial, nimrod, and minion. By snteractive sciences 
Ltd, Glouc ester printed great Britain by clays Ltd, Bun gay Suffolk, 2002, p 489. 

  .20-18ص ص ،2013 الطباعة،و التوزیع و للنشر  دار المسیرة عمان: ،3، طأخلاقیات العمل، بلال خلف السكارنه 3
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   1الأخلاقیات على عمل المدراء بطرق مختلفة وفي مجالات أساسیة متعددة.

تصرفات والأفعال اتجاه شيء ما، المعاضیدي قائلا "الإطار الشامل الذي یحكم الوقد عرفها 

وتوضح ما هو مقبول وصحیح، وما هو مرفوض أو خاطئ بشكل نسبي في ضوء المعاییر 

السائدة في المجتمع بحكم العرف والقانون والذي تلعب فیه ثقافة المنظمة والقیم وأنظمة المنظمة 

   2وأصحاب المصالح دورا أساسیا في تحدیده.

تعریف الأخلاقیات الإدارة "بأن الأخلاق في الإدارة هي  P.F.Drachirأما بیتر دراكر 

العلم الذي یعالج الاختبارات العقلانیة على أساس التقییم بین الوسائل المؤیدة إلى الأهداف" أي 

نمیز ونقیم بعقولنا الوسائل التي یمكن الاعتماد علیها بطریقة عقلانیة وصحیحة والتي تحقق لنا 

  3اد تطبیقها أو الوصول إلیها.الأهداف المر 

ویعرفها بلال خلف السكارنه بأنها "المبادئ والمعاییر التي تعد مرجعا للسلوك المطلوب 

  4لأفراد المهنة الواحدة، والتي یعتمد علیها المجتمع في تقییم أدائهم إیجابا أو سلبا".

راراتهم أو ممارسة وتعرف أیضا "معاییر السلوك التي سیسترشد بها المدیرون عند اتخاذ ق

تصرفاتهم التنظیمیة والغرض منها یتمثل في تمكین الأفراد من المفاضلة والاختیار بین بدائل 

  5السلوك المختلفة".

هیئة راسخة في النفس تصدر عنها و أما معنى الخلق في الاصطلاح الشرعي "فه  

الهیئة قابلة بطبعها لتأثیر  لهذهو قبیحة، و جمیلة و ئة، سیو الأفعال الإداریة الاختیاریة من حسنة 

  6یئة فیها".السو التربیة الحسنة 

                              

، عمان: دار وائل للنشر والتوزیع، 4، طالإدارة والأعمالصالح مهدي محسن العامري، طاهر محسن منصور الغالبي، 1 

  .82، ص 2014

2
، (مذكرة مكملة "الجزائریةدراسة عینة من البنوك التجاریة  -دور أخلاقیات الأعمال في تحسین أداء العاملین"بودراع أمینة،  

 - 2012لنیل شهادة الماجستیر، جامعة المسیلة، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، قسم علوم التسییر، 

   .16)، ص2013
  .419، ص مرجع سابقنصر،  ومدحت محمد أب 3

  4 بلال خلف السكارنه، مرجع سابق، ص 21.   

إشكالیة حوكمة الشركات وإلزامیة احترام أخلاقیات الأعمال في ظل الأزمة الاقتصادیة "عبد الرحمان العایب، بالرقي تیجاني، 5 

   .2009نوفمبر  19- 18، الملتقى الدولي حول الحوكمة وأخلاقیات الأعمال في المؤسسات، جامعة عنابة، "الراهنة
   .10، ص مرجع سابقمحمد عبد الفتاح،  6
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الأخلاق هي سلوك  ، أنمسكویهو علماء الفكر الإسلامي أمثال الغزالي  حیث یرى  

توجیهه الوجهة الصحیحة عن طریق التربیة السلیمة القائمة على غرس و إنساني یمكن تغیره 

  1المبادئ الصحیحة.و القیم 

دي التعو ى الإنسان بها إلى النجاح فكل إنسان یحمل صفات الغش كما أنها وسیلة یسع  

یعاقب بعدم التعامل و لا التعامل معه مهما طال خداعه و على أموال الآخرین لا یمكن الثقة به، 

  2.ان كان موظفبعزله عن وظیفته او معه أ

  :ةمصادر أخلاقیات الوظیفو : عناصر المطلب الثاني

ت الوظیفیة مختلفة إن العناصر التي تقوم علیها الاخلاقیاعناصر أخلاقیات الوظیفیة :  أ.

 برزها فیما یلي:ومتعددة یمكن أن نركز على أ

واحدة من أهم مكونات أخلاقیات الإدارة إذ أن القیم تمثل  الثقافة التنظیمیة في الإدارة:.1

إلى تصرفات هي ظاهرة مهمة خاصة في التفسیر الأخلاقي الذي یترجم هذه القیم و الشخصیة 

 3.أو المنظمة عملیة صنع القرار الأخلاقي في المؤسسة

 ویدخل في تكوین أخلاق الأفراد جملة من المصادر التحدید ما ه ات الفرد:یكیل أخلاقتش. 2

الإبداء و الضمیر و الكتب المقدسة الأخرى و السنة النبویة و خطأ فالقرآن الكریم  وما هو صحیح 

 وما هو صحیح  والقوانین...الخ أین تمنح هذه المصادر القدرة على الحكم على ما هكذا و 

  4.المواقف والحالات التي تواجه الفردخاطئ إزاء 

مجموع المبادئ الأخلاقیة في تشكیل و السیاسات و تساهم الأنظمة  أنظمة المنظمة:. 3

لكل نظام تأثیر خاص على و التي من شأنها توجه سلوك الفرد باتجاه معین، و أخلاقیات الإدارة 

                              
  .644، ص مرجع سابق، شهبازانتصار زین العابدین  1
  .23- 22، ص ص مرجع سابقبلال خلف سكارنة،  2
، المدیریة العامة "الإدارة في الوظائف الحكومیةو أثر الأخلاقیات الوظیفیة في تقلیل فرص الفساد "ي عبد اللطیف، ر أسار فخ 3

 الساعة،على 2017 02- 18الاطلاع علیه ، تم2006تموز  الأبحاث، البنك المركزي العراقيو للإحصاء 

21:00.                                                                 http://www.stoptraining.com           
مجلة ، بحث میداني في عینة من المصارف العراقي، "تأثیر أخلاقیات الوظیفة في الإبداع الإداري"دجلة مهدي محمود،  4

  .118-117، ص ص2013، 04العشرون، العدد و ، المجلد السادس التقني
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یضعف العمل  والذي یتحكم في السلوك باتجاه یعزز أ وهذا التأثیر هو طبیعة سلوك العادي 

 بأخلاقیات الإدارة.

الجماعات المستفیدة و الزبائن و الرابعة في الأنظمة الحكومیة  یمثل القوة الجمهور الخارجي:. 4

التي تسهم في تكوین أخلاقیات الإدارة توجهها باتجاه معین دون غیره خاصة في و قوى السوق و 

 1التطورات في مجال التكنولوجیا.و التحولات  ومختلفالذي یتمیز بزیادة المنافسة و عالمنا الیوم 

طرق و تختلف النظم الإداریة في مستویاتها وطبیعتها  العامة: الوظیفةمصادر أخلاقیات ب. 

هذا لا یعني اختلافها في المصادر من حیث الجوهر، فقد أجمع الكثیر من الكتاب و املها تع

 المتمثلة فیما یلي:و الباحثین في تحدید المصادر الأساسیة الأخلاقیة و 

فضائل تنعكس على المرء و فما جاءت به الدیانات السماویة من أخلاق  المصدر الدیني:. 1

الاستقامة في التعامل مع الجمیع لأنهم متساوون أمام و حسن المعاملة و في تعامله مع االله، 

 القانون.

التي تقوم بوصفها الدولة لنظام الخدمة المدنیة، قانون  و التشریعات:و الأنظمة و القوانین . 2

 قواعد العمل، اللوائح الإداریة.و الخدمة المدنیة، قانون الخدمة العمومیة، أنظمة 

الأعراف من بین أهم مصادر و التقالید و العادات و أین تعد القیم  ة:البیئة الاجتماعی. 3

الجمهور من جهة، و في مستوى التعامل بین الموظفین، و الأخلاقیات التي تؤثر في الإدارة، 

 من بین الموظفین أنفسهم داخل المنظمة من جهة أخرى.و 

رجال الفكر و الفلاسفة و  حیث حاول العلماء الفلسفیة:و المدارس الفكریة و نظریات التنظیم . 4

غیرهم، في مختلف كلیاتهم أن ینظروا و التاریخ و علماء الإدارة والسلوك و على اختلاف مدارسهم 

  2المحكوم.و للعلاقة بین الحاكم 

  3كما تم تصنیف مصادر أخلاقیات الأعمال في مخطط نوضحه في الشكل التالي:

                              
   .سابقالموقع ار فخري عبد اللطیف، سأ 1
  .252، ص مرجع سابقمحمد مرسي أحمد،   2

  .57، ص مرجع سابق، بلال خلف سكارنه  3
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  الوظیفة: مصادر أخلاقیات 1الشكل 

 

  419مرجع سابق  ص،  محمد ابو نصرمدحت المصدر: 

  :: أهمیة أخلاقیات الوظیفة العامةالمطلب الثالث

اتساع الانتقادات للأعمال ومعاییرها المتمثلة و مع التزاید الكبیر في الفضائح الأخلاقیة   

الكفاءة إلى حد إهمال مسؤولیتها الاجتماعیة  والأخلاقیة لم یعد الصمت سهلا إزاء و في الربح 

الحكمة أن تقابل رؤیة الأعمال القائمة في النموذج الاقتصادي برؤیة و ذلك أصبح من الضرورة 

الكفاءة في نموذج و جدیدة قائمة على أخلاقیات الإدارة، بمعاییر خاصة لا تقل أهمیة عن الربح 

  نموذج الاجتماعي الأخلاقي.یسمى ال

سوف تنال اهتمام و تعد أخلاقیات الوظیفة العامة من الموضوعات التي نالت، و   

من جهة أخرى و ة، ب یرجع إلى قلة ما كتب عنها من جهبالسو الأكادیمیین من دول العالم، 

حالات الرشوة، التزویر،  ما نشرته وسائل الإعلام بخصوصو ترجع إلى مختلف الدراسات 

ختلاس، توزیع النفوذ...الخ، وغیرها من الأمور المتعلقة بالانحراف السلوكي لدى الموظف الا

  1فشله في التمسك بقواعد السلوك الرسمي.و العام، 

                              
   .419، صمرجع سابقمدحت محمد أبو نصر،  1

الأخلاقیات الوظیفیة

نظام القیم والمعتقدات الشخصیة الذاتیة

القیم الشخصیة الذاتیة و الفطریة

المعتقدات الدینیة والمذھبیة

الخبرة السابقة والمستوى التعلیمي

الخصوصیة الفردیة

الحالة الصحیة النفسیة والجسمانیة

نظام القیم الاجتماعیة والأخلاقیة في المجتمع 
الخارجي

الثقافة السائدة في المجتمع

قیم الجماعة

قیم العائلة

قیم العمل

قیم المجتمع الحضاري
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فإن الالتزام بالمبادئ الأخلاقیة والسلوك الأخلاقیة ذو أهمیة بالغة بمختلف شرائح المجتمع 

ة الفعلیة لأخلاقیات جراء العنایة الكبیرة والممارسمة والمزایا التي تتوقع أن تصل إلیها المنظ

  یلي: الوظیفة كثیرة نذكر منها ما

الالتزام بالمعاییر الأخلاقیة ضرورة لدخول إلى السوق العالمي والحصول على شهادات  .1

 ).14000یزو  و إ 9000یزو  التمیز المعروفة (إ

مع مختلف المواقف كما تراجع المدونات الأخلاقیة یعطي تصورا عن كیفیة التعامل  .2

تساعد على نشر ثقافة تنظیمیة تعزز الاهتمام بأبعاد الأخلاقیات لمختلف القرارات 

 وكذلك المواقف والأفعال.

خلق التوازن بین هدف المنظمة في تعظیم الربح، وجعل القرارات تأخذ الجانب  .3

 الاجتماعي والأخلاقیات بعین الاعتبار.

البیئة المحلیة والإقلیمیة والمواقف والأفعال والذي له تعزیز سمعة المنظمة على صعید  .4

 1 مردود إیجابي للمنظمة.

الخسائر التي یمكن أن تتحملها منظمات الأعمال جراء تجاهلها بالالتزام بالمعاییر  .5

 2الأخلاقیة أي أن تجاهل الأخلاقیات في العمل یؤدي إلى وقوع أضرار على المنظمة.

  

  

  

  

  

                              

  1 دجلة مهدي محمود، مرجع سابق، ص 117. 

، (مذكرة "مؤسستي سونطراك وسونلغاز -دراسة حالة –شراد وافیة، "مساهمة أخلاقیات الإدارة في مكافحة الفساد الإداري 2 

)، ص 2015-2014مكملة لنیل شهادة الماستر في الحقوق، جامعة بسكرة، كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة، قسم الحقوق، 

27.   
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  فلسفیةو الأسس الأخلاقیة من منظورات فكریة المبحث الثاني: 

مجموعة من العلماء والباحثین في شتى المیادین والحقول العلمیة المعرفیة وبخاصة اهتم 

في علم النفس والاجتماع، وعلم الأجناس البشریة، والإدارة بقضیة القیم ومحاولة منهم لتفسیر 

خاطئة نتیجة للقیم أو الموروثات السلوك الإنساني وما یصدر عنه من ممارسات صحیحة و 

  التي یحملها الفرد ویؤمن بها، وفي هذا المبحث سنركز على منظورین الإسلامي والغربي.

   :من منظور إسلامي الوظیفة  : أخلاقیاتالمطلب الأول

قد أوجب علینا أخلاقیات فمصدر الأخلاق الأساسي عند المؤمنین، الإسلامي الدین یشكل  

الأخلاق تكون خارج  أنو تفنید مقولة أن العمل لا أخلاق فیه،  وهدف ذلك هو كثیرة في العمل، 

معهم إذا فعلى المسلم أن یتصف بمواصفات جیدة في معاملاته مع من یعمل نطاق التجارة، 

یتجنب الرذائل إن و أن یكون حریصا على عمله، و مع مرؤوسیه إذا كان مدیرا،  وكان عاملا أ

أن یدرك أن تلك المسؤولیات یسأل عنها المرء یوم و الأمور الزائلة، و أخلاقیة السلوكیات اللاو 

  1من عند االله ما دامت خزائن االله لا تنتهي.و أن الرزق هو القیامة 

جل في و جل باجتنابها لقوله عز و الاستغلال كلها أمور أمرنا االله عز و الغش و فالخداع   

 یَا أَیُّهَا الَّذِینَ آمَنُوا لا تَأْكُلُوا أَمْوَالَكُمْ بَیْنَكُمْ بِالْبَاطِلِ إِلاَّ أَنْ تَكُونَ تِجَارَةً عَنْ تَرَاضٍ  ﴿محكم تنزیله 

وَأَقِیمُوا الْوَزْنَ بِالْقِسْطِ  ﴿قوله تعالى و ، 2﴾)29مِنْكُمْ وَلا تَقْتُلُوا أَنفُسَكُمْ إِنَّ اللَّهَ كَانَ بِكُمْ رَحِیماً (

في حدیث النبي صلى االله علیه وسلم عن أبي هریرة أن رسول و ، 3﴾) 9وَلا تُخْسِرُوا الْمِیزَانَ (

منا"، فإن من غشنا فلیس و  ااالله صلى االله علیه وسلم قال: "من حمل علینا السلاح فلیس من

الآخرین لا تقوم بتعلیم و مستثمرا علیك الالتزام بأخلاقیات العمل،  ومدیرا أ ونت موظفا أك

  الأخلاق السیئة في العمل كي لا تتحمل وزرهم.

                              
التوزیع، و عالم الكتب الحدیثة للنشر  :، عمان1، طالحدیثةأساسیات الإدارة، المبادئ والتطبیقات نعیم إبراهیم الظاهر،  1

  .242- 236، ص ص2009
  .29سورة النساء الآیة  2
  .9سورة الرحمن، الآیة  3
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وَمَا خَلَقْتُ  ﴿الخلافة في الأرض تحقیقا لقوله تعالى و فغایة خلق االله للإنسان هي العبادة   

  .1﴾)57ا أُرِیدُ أَنْ یُطْعِمُونِ () مَا أُرِیدُ مِنْهُمْ مِنْ رِزْقٍ وَمَ 56الْجِنَّ وَالإِنسَ إِلاَّ لِیَعْبُدُونِ (

  هي:و كما نجد أن الإدارة في الإسلام تتمیز بثلاث ممیزات   

  السلعیة المباحة أین و تسعى لخدمة الأهداف المشروعة من خلال الأنشطة الخدمیة

 العقیدة الربانیة.و یحكمها في ذلك الإیمان 

 .یؤدي المكلف بالعمل واجبه على أساس أنه قیمة إیمانیة یسعى من خلالها للعبادة 

  ،نوع العمل أیا و التعامل في الإدارة یتم على أساس الأخوة، المساواة، احترام الإنسان

 2كان.

الوظیفة العامة تتطلب من العاملین سلوكا لا بد أن یتوافق مع القواعد الأخلاقیة المتفق و   

 القوانین السائدة في الأنظمة، كما تستمد كما سبق والتي تحددها اللوائح و علیها في العمل 

من قوال و السنة المطهرة، و المبادئ الفاضلة التي أرسى قواعدها القرآن و ذكرنا من الأخلاق و 

إلى في الإسلام قد تم تصنیف القیم الأخلاقیة و  3،مینلالمسو الفقهاء و العلماء و الحكماء 

  :مجموعتین

م تعمل على تحسین بیئة التعامل هذه القیو :  القیم التي یتحلى بها العامل المسلم ةمجموع .1

مَنْ عَمِلَ  ﴿جل في قوله و تسموا بهم إلى الحیاة الطیبة الذي ذكرها االله عز و بین الناس 

مُؤْمِنٌ فَلَنُحْیِیَنَّهُ حَیَاةً طَیِّبَةً وَلَنَجْزِیَنَّهُمْ أَجْرَهُمْ بِأَحْسَنِ مَا  وأُنثَى وَهُ  وصَالِحاً مِنْ ذَكَرٍ أَمنكم 

  تتمثل هذه القیم في:و  4،﴾یَعْمَلُونَ كَانُوا 

 :الآخرة حیث ربطها الرسول صلى االله علیه و هي مفتاح سعادة المسلم في الدنیا و  التقوى

وسلم بحسن الخلق  في حدیث أخرجه الإمام أحمد عن أبي هریرة أن رسول االله صلى االله 

  حسن الخلق".و علیه وسلم قال: "أتدرون أكثر ما یدخل الناس الجنة تقوى االله 

 :لا دین لمن لا عهد له.و هي مفتاح الإیمان إذ لا إیمان لمن لا أمانة له، و  الأمانة 

                              
  .57-56سورة الذاریات، الآیة  1
  .237، ص مرجع سابقنعیم إبراهیم الظاهر،  2
  .103، ص مرجع سابق،  بلال خلف السكارنه 3

.97الآیة  ،سورة النحل 4  
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 :أرفعها الصدق مع االله عز وجل ثم الصدق مع الناس.و  الصدق 

  ك في وجه سم: لقوله صلى االله علیه وسلم قال: "تبحسن التعامل مع الآخرینو البشاشة

 أخیك لك صدقة".

 :ربط الضمیر الحي في السر و صحوته، و التي تعتمد على یقظة الضمیر، و  الرقابة الذاتیة

هذا ما و ضمان الأمان ضد الفساد، و هي أسمى أنواع الرقابة الوقائیة، و العلن بخالقه، و 

نلاحظه في المنظمات الإداریة في الغرب رغم التطور التكنولوجي الذي حدث في هذه 

اجزة عن مواجهة مظاهر الفساد الإداري، ذلك مستوى الإنتاج إلا أنها تبقى عو المنظمات، 

أنه یصعب كشفه بضبطه لأنه یتعلق بالضمائر لذا اعتنى الإسلام اهتماما بالسلوك 

 1الإنساني.

  وهي:  التي تتوفر في المسلمو بالإضافة إلى الصفات المرتبطة بالعمل،   

 :العمل في المجال الإسلامي صورة جدلیة و حیث اتخذت العلاقة بین العلم  الصفات العملیة

كلما أوغل في العمل خرج إلى و إذ أنه كلما أوغل المرء في العلم خروج إلى عمل أصلح، 

 2ضي العلم إلى العمل.ع أي یفضي العمل إلى العلم كما یفعلم أنف

العمل جامعة وبالغة إذ یقول و كما كانت مقالة أبي حامد الغزالي بصدد العلاقة بین العلم 

 3العمل بغیر علم لا یكون".و في هذا الصدد "أن العلم بلا عمل جنون، 

  على تحصیل العلم الذي یصحبه  : حیث أن العقل یعد علامةالعقلیةو الصفات الجسمیة

إنما  المسلمینرابي یقول في هذا الصدد "أن هؤلاء أي الجمهور ال في العمل، فالفالتغلغ

 وعاقل من كان فاضلا وحید الرویة في استنباط ما ینبغي أن یثر من خیر أیعنون بال

 ویمتنعون أن یوقعوا هذا الاسم على من كان جید الرویة في استنباط ما هو یتجنب من شر 

 4ستر، بل سیمونه...داهیة".

                              
  .104، ص سابقمرجع ، بلال خلاف السكارنه 1
، 2012: المركز الثقافي العربي، ، بیروت1، طسؤال العمل: بحث عن الأصول العلمیة في الفكر والعلمطه عبد الرحمن،  2

  .16ص
  .14، ص المرجع نفسه 3
  .58، ص السابقمرجع الطه عبد الرحمن،  4
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موسى علیه السلام عندما قالت ابنة نبي االله  قصةكما أشار القرآن الكریم إلى القوة في 

قَالَتْ إِحْدَاهُمَا یَا أَبَتِ اسْتأَْجِرْهُ إِنَّ خَیْرَ مَنْ  ﴿ا كما ذكر االله عز وجل یهعیب علیه السلام لأبش

  2أما بالنسبة لشرح الآیة قوي فیما ولي، أمین فیما استودع.و ،  1﴾)26اسْتأَْجَرْتَ الْقَوِيُّ الأَمِینُ (

ترك العجز لما جعل من یتصف بها و سلم بالأخذ بالقوة و كما أوصى الرسول صلى االله علیه 

أحب إلى االله من المؤمن و سلم "المؤمن القوي خیر و أحب إلى االله لقوله صلى االله علیه و أفضل 

  الضعیف".

بإضافة إلى الكفاءة في العمل أي أن یكون الشخص ملما بالجوانب الشرعیة فیه حتى لا 

  3التجاریة.و الأمور المالیة و قة بالمعاملات یقع في الحرج خاصة في الأمور المتعل

هي لا تقتصر على وظیفة معینة دون أخرى لذا وضع و  القیم المرتبطة بالعمل: ةمجموع .2

حمایة مصالح و الضوابط لحمایة الفرد من الانحرافات و الإسلام منهجا وقائیا ملیئا بالقیم 

  :وهيالمجتمع و المنظمة و الفرد، 

 4﴾وَقُلْ اعْمَلُوا فَسَیَرَى اللَّهُ عَمَلَكُمْ وَرَسُولُهُ وَالْمُؤْمِنُونَ  ﴿لقوله عز وجل  العمل عبادة:  .أ 

أیا كان نوعه، فالإسلام و شاغله كذلك ما دام یكسب رزقه، و شریف  وفالعمل أیا كان ه

 لم یدعوا إلى الزهد في الدنیا.و طلب الرزق، و رض، عمارة الأو الإنتاج و حث على العمل 

غیر و : حیث جعل التفاضل بین الناس في العمل قیاس للتفاضل في الإسلامالعمل م  .ب 

نسبه الذي و ذلك فهم سواسیة فمنزلة المسلم في المجتمع بعمله الذي یبذله لا بحسبه 

قبل الأنظمة و الكفاءة في العمل، و معاییر الجدارة و یدعیه، كما أنه أول دین أرسى قواعد 

الله علیه على هذا المبدأ رسول االله صلى ا فحثن، الغربیة بأربعة عشرة قرنا من الزم

                              
   .26الآیة  ،سورة القصص 1
المعهد : ، جدة1، طأخلاق العمل وسلوك العاملین في الخدمة العامة والرقابة علیها من منظور الإسلاميفؤاد عبد االله العمر،  2

  .29- 28 ص ، ص1999التدریب البنك الإسلامي للتنمیة، و الإسلامي للبحوث 
  .30-29، ص ص المرجع نفسه  3
  .105سورة التوبة الآیة  4
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یعلم أن في  وهو نة، قیل من یا رسول االله قال من ولى رجلا وسلم "لا یشم رائحة الج

 وهذا الحدیث یشیر إلى ضرورة إسناد الوظائف للأكفاء.  1الناس خیرا منه"

تطبیق  وهو في وقتنا الحاضر إن الاهتمام بأسالیب الجودة،  اتقان العمل:و الإخلاص   .ج 

عملي لما یدعوا له الإسلام من اتفاق العمل لقوله صلى االله علیه وسلم "إن االله تعالى 

 ه أن یكون الشخص متخصصاالاتقان یقصد بو أحب من العامل إذا عمل أن یحسن" 

قابله الحدیث عن الجودة ینجزه فالحدیث عن الاتقان في الإسلام یالذي في العمل 

حلقات الجودة في الفكر الإداري الغربي حیث أن الدولة الإسلامیة الناجحة و الشاملة، 

الزبون (مع  ولمیثاق المراجع أذلك بإصدارها و في هذا المجال هي المملكة المالیزیة، 

 2الحكومة).

أن یأخذ بالشورى  بخاصة عند اتخاذ القرارات الهامة یجبو المسلم ف أن لا یستبد بالرأي:  .د 

 4﴾فَاعْفُ عَنْهُمْ وَاسْتَغْفِرْ لَهُمْ وَشَاوِرْهُمْ فِي الأَمْرِ  ﴿، لقوله تعالى 3أن لا یستبد برأیهو 

رؤسائهم یؤدي إلى و : لأن العدل إذا ساد بین الموظفین المساواة في المعاملةو العدل   .ه 

في الوقت نفسه، یمنحونهم ثقتهم، أما إذا ساد عكس ذلك و الرفع من حالتهم المعنویة، 

التمییز بین المرؤوسین یؤدي  وإحداث الفرق أو المعاملة السیئة و كالحرمان من الحقوق 

 5فقدان الثقة.و بالضرورة إلى الظلم 

كره الموظف من رئیسه حتى إن و ف، تكون الطاعة بالمعرو  سین للرئیس:طاعة المرؤو   .و 

 بین الطاعة بالمعروف.و ط بین ذلك شیئا فیجب أن لا یخل

المحسوبیة أولى خطوات الفساد الإداري و فالمحاباة  المحسوبیة:و المحاباة  تجنب  .ز 

من یزین له الأعمال، و من المحاباة أن یقرب من یرغب، و تضییع المصلحة العامة، و 

                              
  .106- 105، ص صمرجع سابق، بلال خلف السكارنه 1
مذكرة لنیل شهادة الماستر (، "الأخلاقیات الوظیفیة كآلیة لتحقیق التنمیة الإداریة في المنظمات المعاصرة"بن سعیدي لطفي،  2

، ص )2016-2015قسم العلوم السیاسیة،  حكامة محلیة، جامعة المسیلة، كلیة الحقوقو في العلوم السیاسیة، تخصص إدارة 

  .13- 12ص
، 19، جامعة ورقلة، العدد رقم مجلة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، "طبیعة الوظیفة العمومیة في الإسلام"ربوح یاسین،  3

  .195، ص 2015
  .159سورة آل عمران، الآیة  4
   .195، ص مرجع سابقربوح یاسین،  5
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را جعل بالمقابل یبعد من له الحق، لقوله صلى االله علیه وسلم "إذا أراد االله بالأمیر خیو 

إذا أراد به غیر ذلك جعل  له وزیر و إن ذكره أعانه، و له وزیر صدق إن نسي ذكره، 

 1لم یعنه". كرإن ذو سوء إن نسي لم یذكره 

  من منظور غربيلوظیفة : أخلاقیات االمطلب الثاني

مع تطور الفكر الإداري الحدیث، كان الاهتمام منصبا على زیادة الكفاءة العملیة   

لا یوجد أي اهتمام بأخلاقیات الإدارة، فمع ظهور الثورة و تعظیم الربح، و المنظمة لزیادة الإنتاج، 

عة تعظیم الربح على حساب الأخلاق بشكل واضح امن عشر برزت نز الصناعیة في القرن الث

قد و ة الأمم، و ر طبیعة ثو آدم سمیث في كتابه ثروة الأمم في البحث عن الأسباب ما وضحه و هو 

تعظیم الربح بأي و حمایة رأس المال، و إنتاج السلع المادیة،  وأكد للمنظمة هدف أساسي ه

الانحرافات الأخلاقیة التي لا مثیل لها على غرار ظلم و هذا ما سبب المشاكل و طریقة، 

  املة النساء العاملات.سوء معو استغلال الأطفال و 

منظماته، متجاهلا و الحدیث الغربي هكذا سیطر الاتجاه المادي على الفكر الإداري و 

الأخلاق في بناء النظم الإداریة، الأمر الذي أدى إلى الانحراف الإداري في و دور القیم 

  2الرفاه الاجتماعي الذي استطاعت تحقیقه.و منظمات الیوم رغم التطور العلمي السائد 

تزاید الاهتمام بالأخلاقیات مع الثلث الأخیر من القرن العشرین حیث بدأ یظهر لكن مع   

) Max Sheleryبقوة ما یسمى بأخلاقیات القیم عند أصحاب فلسفة القیم أمثال "ماكس شیلر (

التقدیرات) تؤلف میدان و الرغبات و یرى هؤلاء أن القیمة (موضوع المیول  و 3)،1954- 1880(

لا و تؤسس أحكاما خاصة تتعلق بالتقدیر مردها إلى الانفعال و اما عن میدان الوجود، مستقلا تم

  هي في جوهرها خلق مثل أعلى.و ترجع إلى العقل، 

                              
  .196، مرجع سابقربوح یاسین،  1
مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر، (، "تأثیر أخلاقیات الإدارة على عملیة توظیف الموارد البشریة في الجزائر"دحیمان لویزة،  2

- 2011العلاقات، تخصص إدارة الموارد البشریة، و الإعلام، قسم العلوم السیاسیة و جامعة الجزائر، كلیة العلوم السیاسیة 

  .17، ص )2012
  .95، صمرجع سابق، خلف السكارنهبلال   3
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تتمثل قیم المنظمة في الفكر الغربي فیما یسمى بالثقافة التنظیمیة، أي یربط ماكس و   

بسلم القیم، فالفعل یكون خیرا إذا یرى أن القیم الأخلاقیة مرتبطة و القیم، و شیلر بین الأخلاق 

  1دنیا. ویكون شریرا إذا حقق قیمة سلبیة أو إذا حقق قیمة علیا، و حقق قیمة إیجابیة، 

كذا الجوانب المرتبطة و التنظیمیة، و الفنیة و تتجسد قیم المنظمة في طبیعتها المادیة و   

  :وهيبالموارد البشریة 

أهدافهم حیث تمثل القیم و مؤسسیها  فقیم أي منظمة تتجسد في رؤى تحقیق الأهداف: .1

 الأساسیة في تحقیق الأهداف.

عدم تعرضها و استقرارها، و أي منظمة تسعى لتحقیق الموازنة بین العوائد  الاستقرار: .2

 للمخاطر الشدیدة.

الربح و المخاطرة و لإبداع لأكثر میلا إلى إعطاء قیمة أكبر  والمنظمات ملتزمة بالنم النمو: .3

 العالیة على الإنتاج.القدرة و القلیل 

تسعى لتدعیم استقلالها، و إعطاء الاستقلالیة قیمة ووزن  وطبیعة المنظمة ه الاستقلالیة: .4

 تقریر مصیرها.و 

 تخصص لها مكانا في هلكها التنظیمي.و حیث تعطي المنظمة قیمة للسلطة  السلطة: .5

عاون الفردي دلیل للتعاون الإداري للفرد قیمة كبیرة في كل المنظمات، أما التو  التعاون: .6

 2على الالتزام بالوظیفة العامة.

الإنسان الأخیر، عن و في المؤلف الشهیر نهایة التاریخ  ماكما یتحدث فرانسیس فوكویا  

 ولن تنجح أي منظمة أو أن الثقة أهم من رأس المال و الذي یعتبرها أهم من القوانین، و الأخلاق 

وصول الإنسان إلى النجاح یعني الالتزام بالأخلاقیات و أي سیاسة إذا غاب من العنصر 

المناداة بالتحلي بالصدق، السلوكیات، كو القیم مع الأفعال و حتى تتحقق الأقوال و الحمیدة، 

 3الحب، الأمانة... من قبل المدیر.

                              
  .97ص ، مرجع سابق، بلال خلف السكارنه 1
  .30، ص 1995وكالة المطبوعات،  :، د ط، الكویتالأخلاق النظریةعبد الرحمن بدوي،  2
  .407، ص مرجع سابقنصر محمد، و بأمدحت  3
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فهم الجوانب و حیث تتشكل أساسا لتفسیر : الوظیفة: نظریات أخلاقیات المطلب الثالث

ما و هو ختلفة في التصرف الإنساني أین تطورت أخلاقیات عدیدة في هذا المجال الأخلاقیة الم

  المتمثلة في أربع نظریات نذكر على التوالي:و أشار إلیه فولمیر في تناوله أخلاقیات الإدارة 

تقوم على أن الأخلاق تشتق من التجربة و  ":Emprocal theoryالنظریة التجریبیة ". 1

هذا ما و غیر أخلاقي یعتد به من خلال الاتفاق العام،  وما ه وأخلاقي أ وأن ما هو الإنسانیة، 

یقاس من عوامل لهذه التجربة یحقق الوصول إلى ذلك و أن ما یحدد و یتحقق إلا بالتجربة أولا 

 الاتفاق ثانیا.

تقوم على أن العقل یمتلك القدرة على أن یحدد ما و  ":Rational theoryالنظریة العقلانیة ". 2

بالتالي فإن حل و عن التجربة،  أن هذه التحدیات المنطقیة هي أكثر استقلالاو یئ، س وه

الشخصیة و أن التأثیرات الذاتیة و عقلاني،  والمشكلات الأخلاقیة یمكن أن یتم عن طریق ما ه

  هي التي تحد من تحقیق ذلك.

 والتجربة أترى أن الأخلاق لا تشتق بالضرورة من و  ":Jntutive theoryنظریة الحدس ". 3

تلقائي من حدس كقدرة ذاتیة على التمییز بین و  فطريإنما بما یمتلكه الأفراد بشكل و المنطق، 

التربیة و ، السیئةأن سوء التصرف الأخلاقي یعود إلى البیئة و خاطئ،  وما هو صحیح،  وما ه

 كذا عوامل التنشئة غیر الملائمة.و الناقصة وغیر السلیمة، 

الشر و وترى هذه النظریة أن التمییز بین الخیر  ":Revelation theoryنظریة الوحي ". 4

القیم و الوحي الإلهي الذي یمد الإنسان بالمبادئ  والأساسي هو الخطأ مصدره الأول و الصواب و 

  غیر أخلاقي. وما هو أخلاقي  والتي تساعده على التمییز بین ما ه

العقل عادلین مكملین و إلى الوحي لقدرة إلهیة لتظل التجربة و فالشرق یمیل إلى الحدس   

لنا الأخلاقیات في  والاستدلال في العقل فتبدو الاستقراء و أما في الغرب فیمیلون إلى التجربة 

أقرب للمبادلات أین  وفي كل الحالات على غرار الغرب فهو الشرق أقرب إلى مبدأ الصوات 

 1یكون الصواب نسبیا.

  

  

                              
   .55- 54ص ص  ،مرجع سابق نجم عبود نجم، 1
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    :الثالث: مفهوم الأداء الوظیفيالمبحث 

یعتبر الأداء الوظیفي من بین اكثر المجالات التي لاقت اھتمام الباحثین في مختلف   
 التوصلالتخصصات وكان لتعقد طبیعة العنصر البشري انعكاس كبیر على اختلاف النتائج 

كل منھا على  تأثیرودرجة  لأدائھالمحددة  العوائلالیھا ،خاصة فیما یتعلق بتصنیف مختلف 
  .مستواه

إن عملیة تقییم الأداء عملیة شاقة للغایة ربما لنقص الخبرة في :  : تعریف الأداءالمطلب الأول

إن تطلبت وقتا و تعرض لها أي فرد لكن لیست بالمستحیلة، یمجال التقییم المثمر البناء، حیث 

ة الشخص الذي یتم تقییمه مساعد إلىتقییم الأداء  تسعى عملیةوجهدا لضمان صحتها، حیث 

تحفیزه على العمل لإضافة المزید من النجاح إلى المكان و زیادة انجازاته و على تحسین أدائه، 

الذي یعمل فیه كما أنه یفید الاعتراف ضمنا بكفاءة العاملین في إنجاز ما یستند إلیهم من مهام 

  تقدیر المقیم لالتزام مرؤوسیه بأعمالهم.و 

به یؤدي إلى  والمعتنيلتطبیق مبدأ تبادل المنافع بل أن التقییم الجید كما یعتبر وسیلة   

هذا لا و الضعاف إلى عدادا المتمیزین،  وانتقال أحد المؤدین من صفوف متوسطي الأداء أ

  1التخطیط المسبق مع توافر الاحترام، الأمانة، الإخلاص.و التفكیر و یتحقق إلا بالإعداد الجید 

هذا الأخیر لم یتوقع موقفا غیر و د الموظفین أن یناقشوا رأي المدیر، یعتلم  التقییم قدیما:أ. 

ذلك رغم احتمال عدم موافقتهم على هذا الرأي لكن إن كان التقییم بمثابة القرار النهائي، أما في 

وقتنا الحاضر فقد أصبح الموظفون أكثر جرأة في التعبیر عن أنفسهم كما قد یدخلون في تحد 

من الذي یجري هذه  قد یطرح الموظفون عدة أسئلة مثل:و المدراء،  وال أمع أصحاب الأعم

  ؟ العملیة؟ من الذي وضع معاییر الجودة

فعلى المدیرین أن یجیبوا على الأسئلة المطروحة من قبل  التقییم في عالمنا المعاصر:ب. 

غیر رسمي،  وأالموظفین من خلال التقاریر المباشرة، كما یمكن أن یكون تقییم الأداء رسمیا 

  كذا المجال الذي تعمل فیه.و فلسفتها، و حجمها ومدى تعقد العمل و اعتمادا على الشركة و 

                              
، 2007ان، جم، مكتبة لبنان للناشرین، الشركة المصریة العالمیة للنشر لون1، طتقییم الأداء ،سلسلة المتمیزون الإداریة 1

  .1ص
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أوصله إلى  وإیصال الشيء إلى المرسل إلیه، یقال فلان أدى الشيء أ وفالأداء لغة "ه  

  1ملزم به". وقام بما هو جهته بمعنى عمل ما علیه 

المنظمة  والفریق أ وأنه درجة بلوغ الفرد أیعرفه أحمد سید مصطفى" أما اصطلاحا ف  

  2فعالیة".و الأهداف المخططة بكفاءة 

"بأنه یشمل الكفاءة  2008إصدار  9000وحسب المنظمة العالمیة للتقییس الإیز و   

هذه الأخیرة هي مدى بلوغ النتائج، أما الكفاءة فهي العلاقة بین النتیجة المتحصلة و الفعالیة و 

  3الموارد المستخدمة"و 

: قد قصد بها تلك العملیة التي یتم من خلالها العمل على ضمان أداء إدارة الأداءأما   

أن هؤلاء الأشخاص یؤدون ما علیهم من واجبات بما و الأشخاص العاملین یتم إدارته بكفاءة، 

بالتالي من الضروري مقارنة متطلبات الوفیة و تقدیره، و لهم من طاقات كما یمكن قیاس الأداء 

یستلزم ذلك تحدید الأهداف بوضوح، ودون ذلك فعملیة إدارة و یة الأفراد لهذه المتطلبات، مع تبل

  4الأداء یتعذر القیام بها بفعالیة.

راویة حسن "بأن الأداء یشیر فقد عرفته  ،الأداء الوظیفيمفهوم قد تعددت الآراء حول و   

یتتبع بها  والكیفیة التي یحقق أیعكس  وهو ة الفرد رجة تحقیق اتمام المهام المكونة لوظیفإلى د

لبس وتداخل بین الأداء والجهد، فالجهد یشیر إلى غالبا ما یحدث و ، الوظیفةالفرد متطلبات 

  التي حققها الفرد".النتائج الطاقة المبذولة، اما الأداء فیقاس على أساس 

                              
مذكرة لنیل شهادة ماجستیر علم (، "انعكاساتها على أداء المؤسسة العمومیة الجزائریةو وظیفة العلاقات العامة "بوخناف هشام،  1

  .25، ص )2011- 2010الإنسانیة الاجتماعیة، قسم علم الاجتماع، علوم و الاجتماع، جامعة عنابة، كلیة الآداب 
  .415، ص 2002 بدون ذكر دار نشر، :، مصرإدارة البشر (الأصول والمهارات)أحمد سید مصطفى،  2
   .19، ص مرجع سابقمزغیش عبد الحلیم،  3
  .44، ص 2006یع، التوز و دار الفاروق للنشر  :، القاهرة2، طإدارة الموارد البشریةباري كشواي،  4



 الإطار المفاهیمي للأخلاقیات الوظیفیة والأداء الوظیفي ---------- الفصل الأول 

 
26 

ن منها المهام المختلفة التي یتكو و : "قیام الفرد بالأنشطة عاشور أحمد صقره یعرفو   

هذه الأبعاد و یمكننا أن نمیز بین ثلاثة أبعاد جزئیة یمكن أن یقاس أداء الفرد علیها، و عمله، 

  1نمط الأداء".و هي كمیة الجهد المبذول، نوعیة الجهد، 

من أهم محاول العمل المهني في أي مجال وظیفي، فإذا كان هذا الأداء و ه لأداءفا

المساواة، فمن المنطقي أن یأخذ الأداء صاحبه لمكانة و متمیزا في ظل بیئة عمل یسودها العمل 

المنافسة الشدیدة، و في ظل عالم یسوده التغیر المتسارع و مرموقة في المنظمة التي یعمل فیها، 

هذا الأخیر یتبع من حصیلة و لا یمكن لمنظمة الدخول في المنافسة إلا إذا كان الأداء عالي و 

  2أداء الأفراد في المنظمة ككل.

الأداء الوظیفي "حصیلة تفاعل عاملي القدرة  (Wagner John) واغنر جوهانفه ویعر 

والدافعیة معا حیث أن العلاقة بینهما واضحة، فالفرد قد یمتلك قدرة على أداء عمل معین ولكنه 

لن یكون قادرا على إنجازه بكفاءة وفعالیة إن لم تكن لدیه الدافعیة الكافیة لأدائها، والعكس 

للفرد أن تتوافر لدیه الدافعیة اللازمة لكنه لا یؤدي العمل بالشكل السلیم  صحیح فیمكن

  3والمطلوب لعدم توفر القدرة على ذلك.

  : عناصر نظام تقییم الأداءالمطلب الثاني

حیث تتمثل خطوات الممارسة التطبیقیة السلیمة لتقییم الأداء في المنظمات انطلاقا من 

عناصر أخرى من هذا النظام، ویؤثر فیها لینتقل الأمر تحدید الغرض منه لأن ذلك یحدد 

لتحدید المسؤول عن عملیة التقییم وكم مرة تجري والتي یؤدي إلى خطوات أكثر أهمیة هي 

                              
مذكرة مكملة لنیل شهادة ماجستیر في علم الاجتماع، جامعة قسنطینة، كلیة (، "أداء الممرضینو التحفیز "الطاهر الوافي،  1

  .10-9، ص ص)2013-2012الاجتماعیة، قسم علم الاجتماع، و العلوم الإنسانیة 
العاملین مؤسسات القطاع العام في الأردن، دراسة تطبیقیة  أثر الحوافز في تحسین الأداء لدى"غازي حسین عودة الحلابیة،  2

، )2013مذكرة لنیل شهادة ماجستیر، جامعة الشرق الأوسط، كلیة الأعمال، قسم إدارة الأعمال، (، "على أمانة عمان الكبرى

  .22ص 

بولایة  - الة بلدیة العناصردراسة ح–تأثیر الصراع التنظیمي على الأداء الوظیفي في المنظمة "عبد المؤمن سي حمدي، 3  

دارة وحكامة، جامعة سیاسیة والعلاقات الدولیة، تخصص إ، (مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر في العلوم ال"بوعریریجبرج 

    .52)، ص 2014المسیلة، كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة، قسم العلوم السیاسیة والعلاقات الدولیة، 
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تحدید المعاییر، والتي یتم على أساسها التقییم واستخدام إدارة الموارد البشریة لنتائج التقییم في 

  ) عن النظریة العامة لتقییم الأداء.02رقم ( الوظائف الإداریة، كما یعبر الشكل

  : عناصر نظام تقییم الأداء02الشكل رقم 

  

  

      

  

  

  .410ص مرجع سابق، : أحمد ماهر، المصدر

  المتمثلة في:و فیما یلي المعاییر الممكن استخدامها في هذه العملیة و   

 جودة الأداء.و هي: كمیة الأداء و بالنسبة لنواتج الأداء  .1

جتماعات، كتابة هي: معالجة شكاوى العملاء، إدارة الاو بالنسبة لمعاییر سلوك الأداء  .2

 سین.و بة على العمل، قیادة المرؤ التقاریر، المواظ

المتمثلة في: المبادأة، الانتباه، دافعیة العمل، و بالنسبة لمعاییر الصفات الشخصیة  .3

 1الانفعالي. الاتزان

التي لها و یتم استعمال المعاییر و لذا لا بد من وضع معاییر قبل وضع نموذج التقییم،   

عدد  وعلاقة بالإنتاج بما یحقق للموظف أرقاما معینة كالمكالمات التي یتم الرد علیها، أ

  2العملاء الذي یتم خدمتهم...الخ.

                              
  .416- 410، ص 2006، الاسكندریة، الدار الجامعیة، 2، طالبشریةإدارة الموارد أحمد ماهر،  1
  .203، ص مرجع سابقلة المتمیزون الإداریة، سلس 2

 تحدید الغرض

 الإخبار بالنتائج

 الطریقة

 من المسؤول

 التوقیت

 استخدام النتائج

 المعایر

 عناصر نظام تقییم الأداء
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إن اتخاذ أي إجراء بشأن تحسین الأداء یبدا من : : أسالیب تحسین الأداءالمطلب الثالث

الجذور، وهذا أمر بدیهي لأنك إذا قمت بمعالجة الظواهر المشكلة وقشورها الخارجیة ستظهر 

 1من جدید.

تعمل المؤسسات على العموم على تفادي الوقوع في الأخطاء بغیة الحصول على نتائج   

ذات مصداقیة عن طریق وضع أسالیب لتحسین الأداء من بینها: أسلوب التخطیط المرن 

  الإدارة بالأهداف.و نموذج الجدارة لتحسین الأداء، و للموارد البشریة، 

الممارسات و یعد التخطیط كأحد الأنشطة  أسلوب التخطیط المرن للموارد البشریة:. 1

من خلاله تحدد احتیاجات و الأساسیة التي تؤدیها إدارة الموارد البشریة في كافة المنظمات 

، فقد 2بشكل یخدم أهدافهاو المنظمة مستقلا من الموارد البشریة من حیث النوع، العدد، المهارة، 

إجراء استقصاء توصل فیه إلى نتائج  عند 1986ذكر في معهد إدارة الأفراد الأمریكي عام 

أن العدید من المؤسسات تمارس ثلاث أنواع للمرونة لتحسین أداء الأفراد نذكرها على  منها

  التالي: والنح

ذلك و كسابهم مهارات متعددة بالتدریب، لإعن طریق تأهیل الموظفین  المرونة الوظیفیة:  .أ 

 مرونة.و لة الوظیفي بسهو إجراء التغیرات في المسار و لتسهیل أداء الوظائف 

الزیادة في عدد  والتي عن طریقها بإمكان المنظمة أن تقوم بخفض أو  المرونة العددیة:  .ب 

 الموظفین في زمن قصیر كرد فعل للتغیرات المفاجئة.

من  دما یزی وهو الوفاء بالالتزامات و تتضمن تحسین تصمیم نظام الأجور،  المرونة المالیة:  .ج 

العمل و یجعلها أكثر مرونة مثلا أن یكون هناك تقییم سوقي لأجر المنظمة و قوة المنظمة 

 لالمهارات مع وضع نظام عادو ملاءمة المكافآت للأداء و على الزیادة الدوریة للأجر 

 3للمكافآت الأداء.

                              

  1 بودراع أمینة، مرجع سابق، ص 95. 
مذكرة لنیل الماجستیر، جامعة البویرة، كلیة (، "تأثیر القیادة الإداریة على أداء العاملین في المؤسسة الاقتصادیة"كیرد عمار،  2

  .83-82، ص ص)2015-2014التجاریة، قسم إدارة الأعمال، و العلوم الاقتصادیة 
   .86، ص مرجع سابقكیرد عمار،  3
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نغر نموذج الجدارة على أنه "وسیلة وصفیة تحد ییعرف كل من لویس ولیس نموذج الجدارة:. 2

السلوكیة اللازمة لأداء دور وظیفي معین و الخصائص الشخصیة و المعارف و  من المهارات،

  بدرجة عالیة من الكفاءة داخل المنظمة بما یساعد المنظمة على تحقیق أهدافها الاستراتیجیة.

أما ماك لیلاند قدم في السبعینات فكرة قیاس الجدارة عندما قدم نموذجه للتنبؤ بالأداء   

السلوكیات لأداء الوظیفة و ستخدمون مجموعة معینة من المعارف الوظیفي بشكل موضوعي ی

دراستهم تساعدنا على تحدید الأشیاء التي تسبب هذا التمییز في الأداء و بشكل متمیز، 

  الوظیفي.

تبعا و من وظیفة لأخرى، و برامج الجدارة الوظیفیة من شركة لأخرى، و تختلف دراسات و   

 هذه الخطوات:من بین و توقعاتها، و لرؤیة الإدارة 

هنا المؤسسة تقوم بتحدید الوظائف التي تحتاج لبرامج لتنمیة الجدارة  الخطوات التمهیدیة:  .أ 

یتم و في ضوء الموارد المتاحة و الوظائف و الوظیفیة أین یعتمد على حساسیة المواقع 

 حساسیته.و تنفیذ البرامج تبعا لأولویة المنصب و التخطیط 

 الذي یشمل ستة خطوات نذكرها على التوالي:و  تصمیم نموذج الجدارة الوظیفیة:  .ب 

تطویر و تحدید فعالیة الأداء، التعرف على العینة المعیاریة، جمع البیانات، تحلیل البیانات 

 1أخیرا تجهیز تطبیقات نموذج الجدارة.و نموذج الجدارة التحقق من نموذج الجدارة، 

مستوى الأداء و ة جدارة الموظف علاقة سببیة قویة بین درج مستوى الأداء:ة الجدارة بعلاق  .ج 

ات مالسو لمهارات اسلوكیات تتحول و الذي حققه للمؤسسة فمثلما تتحول الأفكار لأفعال و 

الوظیفیة إلى أداء ممتاز لكن من الخطأ اعتبار المهارات الفردیة جدارات وظیفیة لأن 

مهمة الأولى الجدارة الوظیفیة ذات أثر فعال على أداء الموظف حیث یقول ولیام جیمس "ال

 المتغیر الذي لا یغیر شیئا".و الإنسان هي أن یفرق بین المتغیر الذي یغیر لمن یدرس 

هي الغایات التي تسعى القیادة الإداریة إلى تحقیقها،  الأهدافف الأهداف:بنموذج الإدارة . 3

أن السلوك الذي یفتقد و حیث تظهر أهمیة الأهداف من الرأي القائل أن السلوك الإنساني هادف 

التي توجهها و الغایة مهما كانت یفتقد مبررات وجوده، كما تعكس الأهداف الجهود الإنسانیة 

                              
  .90-87ص ص ، مرجع سابقكیرد عمار،  1
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الرقابة إضافة إلى توفیر و التنظیم و تنشطها كما تمثل الدعامة التي یعتمد علیها التخطیط و 

لانحرافات غیر المعاییر اللازمة لتقییم الأداء باعتبار أن الأهداف تساعد على تحدید ا

تهدف إلى تنمیة و من جهة أخرى تولي اهتمامها الرئیسي للأداء المستقبل للفرد، و ، 1المرغوبة

  2الحكم على أدائه بنفسه.و تحلیلي قدراته و تعیین سبل تحقیقها و قدرة الفرد على تحدید أهدافه 

إلیها  النتائج التي تسعى المنظمة إلى الوصول"على أنها  الإدارة بالأهدافتعرف و   

یتم ذلك من خلال سلسلة من و البشریة أفضل استغلال ممكن، و مستغلة في ذلك الموارد المادیة 

تعرف و النهایات، وتعمل في أدنى مستوى إداري حتى تصل إلى أعلى مستوى" كما و الوسائل 

  من خلال النقاط التالیة:و ، 3"بمصطلح البرمجة لتحسین الأداء

  الأهداف؛الأخذ بمبدأ المشاركة في وضع 

  المستقبل یعكس الطرق التقلیدیة و الحاضر و التركیز على الأداء بدل السمات الشخصیة

بإضافة إلى ما أضافه عبودي من ربط أشكال أداء الروتین الیومي بأهداف ممكنة قابلة 

 للقیاس خلال فترة زمنیة معینة.

 ختلف المستویات.تهیئة المنظمات عن طریق تعبئة جهود وطاقات الأفراد العاملین في م 

  بقیة المنظمات المنافسة.و تغطیة النقص في المنظمات بین مستوى الأداء 

 .وضع معاییر لتقییم الأداء للعاملین لدفع بهم للتقدم 

  من ثم الإنجاز بین المستویات الثلاث: مستوى و الترابط، و كما یحقق لنا النظام التوحد

 4مستوى المنظمة.و یمي جماعة الأفراد، مستوى التقییم التنظ والفرد أ

  : أهمیة قیاس الأداءالمطلب الرابع

الوظیفیة في الأنظمة و أنشطة مختلفة الوحدات التنظیمیة، و إن قیاس الأداء یوجه أعمال   

تحقیق الأهداف المطلوبة،  وكذا توفیق خطى التقدم نحو من خلال التوزیع الأمثل للموارد، 

                              
  .94-93، ص ص مرجع سابقد عمار، كیر  1
،  (د البشریة تنمیة المدیرین، تقییم الأداء المتغیرات البیئیة، تعویضات الأفراد إدارة المواردراویة حسن، محمد سعید سلطان،  2

  .264، ص 2011دار التعلیم الجامعیة،  :، الاسكندریة)ط
  .94، ص مرجع سابقكیرد عمار،  3
   .96ص  المرجع نفسه، 4
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التقییم الذاتي للمناخ التنظیمي الحالي، كما یساهم في توفیر و الضعف و التعرف على نقاط القوة و 

  1توجیه عملیة تحسین أعمال المنظمات لأنه من أهم المرتكزات الأساسیة لوجود المنظمة.

  كعملیة یؤدي إلى تحقیق فوائد كثیرة للمنظمة نذكر أهمها: وفه  

 علیا.یوفر آلیة معینة لرفع التقاریر حول أداء برامج العمل إلى الإدارة ال 

  ،كذا و الموارد، و یحفز المنظمات على توفیر الوقت و تركیز الاهتمام على ما یجب انجازه

 الطاقات اللازمة لتحقیق الأهداف.

 الهدف. ویوفر التغذیة العكسیة حول مجریات سیر التقدم نح 

  إجراءات التعدیلات و الفجوات الموجودة في الأداء  تحلیلتساعد وتمكن المنظمات على

 الانحراف عن المسار. في حالة

  عملیة إیصالها للعملاء.و الخدمات و تحسین إدارة المنتجات 

  تكالیفها.و یساعد على تبریر تنفیذ البرامج 

 حل المشاكل لأن القیاس یوفر بیانات حقیقیة  ویشجع على التوجه بشكل بناء نح

 ملموسة.و 

  الاهتمام و للتركیز یزید من تأثیر المنظمة من خلال التعرف على المحاور التي تحتاج

بشكل إیجابي بحیث لا یمكن أن یكون هناك تحسین دون قیاس، فإذا كانت المنظمة لا 

بالتالي لا یمكنها تحقیق و تعلم أي هي الآن من حیث الواقع فلا یمكنها معرفة مستقبلها، 

 خریطة. وما ترید لأن العمل دون قیاس كالسفر إلى الصحراء من دون بوصلة أ

 لة.تعزیز المساء 

  كذا إیصال جهود المنظمة للمتعاملین.و تحسین عملیة توصیل الخدمات 

  المعاییر.و تحدید الغایات 

  معالجتها.و اكتشاف المشاكل 

 .تحدید فاعلیة المنظمة 

  2تحسینها.و إدارة العملیات  

                              
الاستراتیجي، أساسیات الأداء وبطاقة التقییم سلسلة إدارة الأداء وائل محمد صبحي إدریس، طاهر محسن منصور الغالبي،  1

  .68، ص 2009التوزیع، و دار وائل للنشر  :الأردن، 1، طالمتوازن
   .72- 70ص ص  المرجع نفسه، 2
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  أما المستویات الثلاثة التي یتم استهدافها فهي:   

السلوكیات الأخلاقیة و عن طریق إیجاد مناخ ملائم تسوده الثقة  على مستوى المنظمة:  .أ 

من جهة مساعدة المنظمة و الإمكانیات، و استثمار القدرات و رفع مستوى الأفراد و المتبادلة، 

 القدرات الممیزة.و على وضع معدلات تقییم معیاریة للقوى ذات المهارات 

التقرب إلیهم، و قسم عند طریق تطویر العلاقات بین العاملین،  أما على مستوى المدیرین:   .ب 

إمكاناتهم و كذا تنمیة مهارات المدیرین و التعرف على المشكلات  التي تواجههم في العمل و 

 1موضوعي لأداء تابعیهم.و الفكریة حتى یمكنهم التوصل لتقویم سلیم 

یة لدى المرؤوسین من خلال یخلق حالة من الشعور بالمسؤول على مستوى الفرد العامل: ج.

هنا و تولید القناعة الكاملة لدیهم باعتبار الجهود التي یبذلونها في سبیل تحقیق أهداف المنظمة، 

الطرق لتطویر سلوك و ما یجعلهم في اقتراح مجموعة من الوسائل تدخل عملیة التقییم إ

2بصورة مستمرة.و بأسالیب علمیة، و الوظیفیة  وبیئتهمالموظفین 
 

  

  

  

  

  

  

  

                              
  .209، ص 2006دار الفكر الجامعي،  :، الاسكندریة1، طإدارة الموارد البشریةمحمد الصیرفي،  1
، 2009عالم الكتب الحدیث،  :، عمان3، ط الموارد البشریة مدخل استراتیجيإدارة مؤید سعید سالم، عادل حرحوش،  2

  .100ص
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 خلاصة واستنتاجات  : 

للأخلاقیات الوظیفیة والأداء الوظیفي من خلال ما تناولناه  تم عرض الإطار المفاهیمي

في المباحث بدایة بإعطاء تعریفات لشرح المتغیرین ( الأخلاقیات الوظیفیة والأداء الوظیفي ) 

ثم أهم العناصر المكونة وأهمیة كل مفهوم على حدا ، ولتوضیح أكثر تم عرض مصادر 

دیني )، وقد حاولنا إعطاء صورة توضیحیة عن الأخلاقیات والتي من بینها ( المصدر ال

الأسس الأخلاقیة من منظورات فكریة مختلفة انطلاقا من المنظور الإسلامي باعتباره المصدر 

  الأساسي الأول للأخلاق ، وبالدلیل ما جاء به القرآن الكریم والسنة النبویة الشریفة .

ذا المجال ، وبالمقابل نظرة الغرب وبعدها ما تحدث عنه الفقهاء والعلماء المسلمین في ه

كانت تتجه نحو تعظیم الربح والكفاءة ، ولم یكن هناك أي اهتمام إلا بعد ما بدأت المشاكل 

والانحرافات تظهر بصورة لا یمكن وصفها وتلك الفضائح التي لا یمكن السكوت عنها ، 

النظري للمفهوم تم  لینطبق هذا المفهوم مع أصحاب فلسفة القیم وكمحاولة لتفسیر الجانب

  عرض أهم نظریات الأخلاقیات الوظیفة .

لثلاث  أسالیب تمكن  اختیارناونظرا لتعدد وتنوع أسالیب تحسین الأداء الوظیفي فقد تم 

ومما تقدم خلصنا إلى لأخطاء والحصول على نتائج قیمیة ، المنظمة من تفادي الوقوع في ا

  مجموعة من النقاط : 

 ضبطه في العمل ربما لتعدد المصادر واختلافها .معیار الأخلاق یصعب  -1

 الدین الإسلامي هو المصدر الأول والوعاء الحضاري للأخلاق في العمل . -2

یمكن للمنظمة أن تصل إلى مزایا جراء اقتنائها بالممارسة الفعلیة للأخلاقیات والخسائر  -3

 التي تجنیها جراء إهمالها لهذا الجانب .

 للأداء دون معرفة تقییم الأداء .لا یمكن التحدث عن تحسین  -4
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لتحسین أداء الموظف لا بد من التركیز على ثلاث عناصر: أن نخطط للمورد البشري،  -5

 وأن نطبق مبدأ الجدارة والاستحقاق ، أن نسعى لتحقیق النتائج .

 عملیة تقییم الأداء تساعد على كشف نقاط القوة والضعف . -6

 مستویات : الموظف، المدیر ، المنظمة .تستهدف عملیة تقییم الأداء ثلاث  -7
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بنفس و ضرورة في الإدارة العامة كما في إدارة الأعمال  وإن إصدار مدونات أخلاقیة ه

أداء و استجابة للتطور المهني في الإدارة و المستوى، لیس فقط في جعل الوظیفة أكثر استقامة 

 وكذا الاعتراف بأن الخدمة العامة تتقدم على الخدمة الخاصة إنما هو الواجبات بطریقة فعالة 

الضمائر، و الاتجاهات و إنما في النفوس و النظم و التي لا تكون في القواعد و جوهر مواجهة الفساد 

  تدفعها إلى تحسین أدائها.و كما تساعد المنظمات 

  المبحث الأول: الأخلاقیات كمدخل للحد من الفساد الإداري

خیمة على و مكانتها مثل الفساد الإداري لحاله من آثار و لیس هناك ما ینال من هیبة الدولة 

إیمانهم بقدرة بلدهم على حل مشاكله في ظل فساد الحكومة، كما أن و الروح المعنویة للمواطنین 

تحقیق و المواطنون ینظرون إلى المؤسسات بوصفها مؤسسات نموذجیة في احترام القانون 

  1المصلحة العامة.

یصدر عن الفرد جملة من :  غیر الأخلاقیة السلوكیاتدوافع الأفراد لارتكاب  المطلب الاول:

  التي تحركها جملة من الدوافع أهمها:و ات غیر الأخلاقیة التصرفو السلوكیات 

التفوق، و الذي یغیر من الدوافع الأساسیة من أجل الإنجاز و  الأنانیة:و الكسب الشخصي   .أ 

غیر مشروع تقدیم الكسب الشخصي  وأن ما هو المحرك الأساسي الأول في الاقتصاد  وهو 

المعاییر الأخلاقیة في و إن تجاوزت القواعد و بأي وسیلة حتى و في مقدمة الاهتمامات 

 تؤذي الآخرین.و السلوك 

  

  

                              
، 2005التوزیع، و عمان، مؤسسات الوارق للنشر  أخلاقیات الإدارة ومسؤولیة الأعمال في شركات الأعمال،نجم عبود نجم،   1

  .359ص 
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التي تتجاوز في شدتها و حیث أن المنافسة تفرض وسائلها القاسیة  الضغوط التنافسیة:  .ب 

قدرتها الأفراد على ضبط هذه الوسائل بطریقة مشروعة مما یدفعهم للقیام بتصرفات و 

 حسمها لصالحهم. وي المنافسة أتوصف بأنها غیر أخلاقیة من أجل البقاء ف

لأن الأعمال التي تسعى في هدفها إلى  تعظیم الربح  إنجاز الأعمال مقابل القیم الخلقیة:  .ج 

العاملین الآخرین و خلق الثروة تجعل معاییرها المادیة في مواجهة مادته مع قیم المدیرین، و 

 ن العمل.الخروج ع وما یضع المدیرین أمام خیار تكییف قیمهم الأخلاقیة أ

كثیر من المشاكل الأخلاقیة في الشركات تثار في تلك  التعارضات ما بین الثقافات:  .د 

  1المجتمعات جراء التعارضات الثقافیة.

فأخلاقیات الإدارة تشیر إلى تطلعاتنا أي ما ینبغي أن یكون علیه المدیرون من الناحیة   

تبقى العبرة الحقیقیة فیما و سمات المدیر الأكثر مثالیة،  وكأنها تتجه نحو  والأخلاقیة فهي تبد

ما یصرح به المدیرین من و لا فیما تصدرها المنظمات من لوائح و ینفذ فعلا لا في القرارات، 

تعود و الممارسة العملیة، و إنما فیما یتجسد من ذلك كله في السلوك الفعلي و التزام أخلاقي، 

د علیه المدیرین من العمل خلف الأبواب المغلقة مع سلم الفجوة بالدرجة الأولى إلى ما اعتا

واسع من السریة المبالغ فیها، هذا جعل الشفافیة في السنوات الأخیرة مبدأ من المبادئ في 

تلزم العاملین و مدونات أخلاقیة و العمل الإداري، فأصبحت المنظمات على ما تصرح به من قیم 

  الموظف.و الفساد لكل من المواطن، الوسیط، لإعطاء تفسیر أكثر سنعرض دوافع و بها، 

ما یتطلب اتباع و هو إنجاز معاملاتهم و یسعى المواطنون لتحقیق أهدافهم    دافع المواطن: .1

ما یؤدي بالبعض إلى اتباع  لإنجازهاهي إجراءات یرافقها تكلفة ووقت و إجراءات روتینیة، 

ریق بعض أشكال الفساد كمنح تسهیل المعاملة ما یتم عن طو طرق سهلة لكسر هذا الروتین 

                              
  . 15 - 14ص ص  مرجع سابق،نجم عبود نجم،   1
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الذین و على حساب بعض المواطنین و الرشاوي لبعض الموظفین بالمقابل التسهیلات، 

كذا احتكار من قبل جهة معینة كالحكومة و ینتظرون إنجاز المعاملات بالطرق المعتادة، 

  1مما یدفع الفرد إلى ممارسة الفساد.

على حساب و ن بالمقابل التسهیلات، بعض أشكال الفساد كمنح الرشاوي لبعض الموظفی  

كذا احتكار من قبل جهة و الذین ینتظرون إنجاز المعاملات بالطرق المعتادة، و بعض المواطنین 

 معینة كالحكومة مما یدفع الفرد إلى ممارسة الفساد.

یكون و بین المواطن، و یعمل كحلقة وصل بین موظف الخدمة العامة  وهو  دافع الوسیط: .2

دافعه إنجاز عدد أكبر من المعاملات التي تحقق له عائد یعرف بالعمولة في ظل الرغبة 

التي تشكل و المواطن، كما تساهم القیم السائدة في المجتمع و في إرضاء الطرفین الموظف 

مناخا مناسبا للوسیط لممارسته لمختلف صور الفساد كنقل المال من المواطن للموظف كأن 

البطالة بالفرد إلى سد حاجاته لإعانة أسرته بقبول الرشوة بما یحقق له المردود و یدفع الفقر 

 الذي یكفل عیشه.و 

العوائد و فأهم ما یدع الموظف لممارسة الفساد هي الرواتب المتواضعة  دافع الموظف: .3

بخاصة إذا و تدفع المجتمع للتقاضي عن ممارسته، و الحوافز المالیة القلیلة التي یتقاضاها و 

 وهناك ارتفاع متواصل في تكالیف المعیشة بإضافة إلى ضعف أجهزة الرقابة الداخلیة أ كان

 2التزویر...الخ.و الذي یؤدي لاستفحال في الممارسات و انعدامها 

من و تتعدد أسباب الفساد كما تتعدد طرق مواجهته، : : وسائل مواجهة الفسادالمطلب الثاني

  التالي: ولأخلاقیات نذكرها على النحالتي ترتكز على او بین وسائل المواجهة 

                              
، 2008التوزیع، و ، الاسكندریة، مؤسسة حورس الدولیة للنشر 1طالفساد في الإصلاح والتطویر الإداري،  محمد الصیرفي،  1

  .41ص 
  .43-41ص ص  مرجع سابق،محمد الصیرفي،  2
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لابد من تطویر فهم عام لمعیار واحد للقیم على  إیجاد اتفاق جمالي على معیار القیم: .1

مستوى الأمة من جهة أخرى خلق كره لدى المواطنین من الفساد الإداري ولتحقیق ذلك لا 

 المختلفة. بواسطة وسائل الإعلامو بد من الاعتناء بالتعلیم في مختلف مستویاته 

أین یعتبر فساد الإطارات العلیا في المؤسسات خطیر لما  الشفافیة في التسییر:و النزاهة  .2

سعة المنظمة لذا لا بد من التركیز على منظومة القیم و یتركه من أثر على سلوكیات الأفراد 

 كذا علانیة الإجراءات.و الإخلاص في العمل و المتعلقة بالصدق، الأمانة و 

لأن انخفاض الراتب المدفوع  أخرى:و الأجور بین فترة و إعادة النظر في مستویات الرواتب  .3

ذلك للبحث عن مصادر لأجل زیادة و للموظف یعد أحد أسباب الرئیسیة لانتشار الفساد 

 سد حاجاته.و دخله 

للمساءلة أي لا بد من إخضاع الأشخاص الذین یتولون المناصب العلیا  المحاسبة: .4

 والنقابات أو الأخلاقیة عن نتائج أعمالهم من خلال مجالس الإدارة و الإداریة و  القانونیة

 السلطة الرسمیة المعنیة بذلك. والجمعیات العمومیة أ

 الحد من الفساد في مختلف قطاعات العمل.و بناء الإنسان و التركیز على البعد الأخلاقي  .5

 1تویات.تفعیل القوانین المتعلقة بمكافحة الفساد على جمیع المس .6

الواجبات یزید في استفحال الظاهرة و فالجهل بالحقوق     توعیة المواطنین:و نشر التعلیم  .7

ببساطة حیث یعتبر استغلال المواطن لسلوك لا أخلاقي، لا بد من القضاء و بطریقة سهلة 

بالتالي و ما یجعلهم یبتعدون عن الرشوة و هو تعلیم المواطنین و علیه عن طریق نشر التوعیة 

 نسبة الفساد في الإدارة. تقلیل

 2بناء جهاز قضائي مستقل. .8

                              
مذكرة مكملة (، "سونلغازو دراسة حالة مؤسستي سوناطراك  ،مساهمة أخلاقیات الإدارة في مكافحة الفساد الإداري"شراد وافیة،  1

   .57، ص )2015-2014لنیل شهادة الماستر في الحقوق، جامعة بسكرة، كلیة الحقوق، العلوم السیاسیة، قسم الحقوق، 
   .58ص  ،مرجع السابق نفس ال 2
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لأن في الكثیر من الأحیان نجد في الأجهزة الحكومیة  مكافأة الموظف الأمین:و تقویم  .9

یتعرض للعقوبة لأنه أمین لذا یمكن لزاما علینا و الاحترام و الموظف الأمین لا یلقى التقدیر 

 1اعتباره قدوة حسنة في سلوكیاته.و بة له تقدیم الحوافز المناسو علاج هذه الحالة بدعمه 

كشف ممارساته صعبة و إن قضیة مكافحة الفساد :  أسالیب مواجهة الفساد :المطلب الثالث

الرشوة إن و الوظیفة العامة بالأخص حیث یقال في الفساد و بخاصة في المجتمع ككل و جدا 

ي الماء: حول كانت تل الإنسان لا یستطیع أن یقول بكل تأكید عندما یرى سمكة موجودة ف

الحال بالنسبة للموظف ما إذا كان یأخذ  والسمكة تشرب من لماء الموجودة فیه أم لا، وكذلك ه

یمكن تصنیفها و رشوة أولا أثناء قیامه بعمله، وتختلف أسالیب مواجهة الفساد باختلاف أشكاله 

بعضها و غیر مباشرة كما یدخل بعضها ضمن الأسالیب الوقائیة القبلیة و إلى صنفین مباشرة 

  2الآخر یدخل ضمن الأسالیب العلاجیة.

أضراره لأنها تسعى و من الوسائل الفعالة التي ستبق وقوع الفساد  الأسالیب الوقائیة:  .أ 

تحد و  النزاهةو حوافز تساعد على الأمانة و الجماعة و لوجود حصانة ورقابة ذاتیة لدى الأفراد 

  نستعرضها كالآتي:و من الانحرافات السلوكیة 

فالوظیفة العامة بقدر ما تجسد الأهداف الوطنیة العریضة  الولاء الموظفین:و الالتزام  .1

بالتالي ما یجعل لإثارة الولاء الوطني و تقدیم الخدمة للمواطنین،  وللحكومة فهي تتجه نح

 تها.أخلاقیاو تأثیر كبیر في الارتقاء الوظیفة العامة 

التي تمثل و فهي ترتبط بالعنصر السابق حیث یتم اختیار القیادات النزیهة  لقیادة النزیهة:ا .2

تمارس إجراءات و سلوكیاتها في الجهاز الإداري حیث تباشر وظائفها و القدوة في أخلاقیاتها 

) مثلا Meadership Codالنزاهة كإصدار مدونة القیادة (و التي تدل على هدفها الاستقامة 

                              
  سابق.الموقع الأسار فخري عبد اللطیف،   1
  .363-362ص ص مرجع سابق، نجم عبود نجم،   2
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توفر للموظف و التي تتضمن مجموعة لمبادئ الأخلاقیة التي ترتقي بها الوظیفة العامة و 

 Declarationمن جهة أخرى التصریح (و دعمها، و سن القوانین لمحاربة الفساد و الاستقرار 

of Assets ( بعد تولي الوظیفة و هذا ما یعطي صورة واضحة للثورة الحقیقیة للقادة قبل و

اختبار  وعنصر آخر هو للموظف، و في مختلف المجالات و الثقة العالیة و لتوفیر الشفافیة 

من ذي الخصائص و النزاهة و المعاونین من الأفراد المشهود لهم بالاستقامة و المساعدین 

 1الأخلاقیة.

كمدعم للطابع المهني إصدار المدونات الأخلاقیة  مدونات أخلاقیات الوظیفة العامة: .3

التوجیهات الأخلاقیة ذات العلاقة بما یجب وما لا یجب في و المتضمنة مجموعة المبادئ و 

قد و تساعده في مواجهة قضایا المنطقة الرمادیة، و الوظیفة، فهي كمرشد لسلوك الموظف 

تكون هناك مدونة أخلاقیة واحدة، لكل الموظفین العاملین في الوظیفة العاملة كما في 

 2قطاعات معینة.

التعیین یتم على أساس مدى و إن الاختیار  التعیین:و الشروط الأخلاقیة في الاختبار  .4

متطلبات الوظیفة كما تتم الترقیة على و الاختصاص) و الملاءمة بین المؤهلات (المهارة 

یكون الأمر جیدا في كلتا الحالتین بالمقارنة مع عوامل أخرى و الجدارة  وأساس الأقدمیة أ

وظیفة العامة لا بد من الاهتمام بأخلاقیات قیم الو لتدعیم روح و كالمحاباة، المحسوبیة...الخ، 

 الترقیة.و التعیین و الوظیفة في عملیة الاختیار 

                              
بلدیة عین الحجل،  -دراسة حالة–الإداریة في مكافحة الفساد الإداري في المؤسسة الجزائریة  الطاهر بن ناعة، "دور القیادة 1

"، (مذكرة لنیل شهادة الماستر في الإدارة، جامعة المسیلة، كلیة الحقوق، قسم العلوم السیاسیة، العلاقات 2014-2015

  .79)، ص 2015-1436الدولیة، 
   .364، ص ، مرجع سابقنجم عبود نجم 2
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فلا بد من الاهتمام بالتدریب والتطویر في  التطویر في مجال أخلاقیات الوظیفة:و التدریب  .5

قد یكون التدریب شرطا ضروریا من شروط و موظفیها و مجال أخلاقیات الوظیفة لمدیریها 

 1لكل وظیفة.الترقیة 

الخراب و في ظل الظروف فقد تكون المغریات  مزایا الوظیفة العامة:و تحسین ظروف  .6

الإحساس بعدم و تلك الظروف الصعبة و الأهم الحاجة و عوامل شدیدة التأثیر على الموظفین 

ما یتسبب في المهارات الفاسدة، أما العوامل المساعدة على و الأجر وهو العدالة بین الجهد 

 وف العمل نذكرها:تحسین ظر 

 غییر درجاتهم الوظیفیة.تو إعادة تقییم و الرواتب الموظفین، و  تحسین الأجور 

  المستویات الإداریة لتحقیق و العمل على تصنیف الفوارق في المزایا بین الوظائف

 العدالة.

  سیاسة الباب المفتوح و سیاسة لباب و تعزیز المشاركة في الإدارة و تحسین علاقات العمل

الجهاز و الولاء الوظیفة و ما یؤدي إلى تحسین المناخ الوظیفي واقع الروح المعنویة و وه

 الإداري.

تعقدها جانب من جوانب و كثرة الإجراءات  إنجاز الأعمال:و تحسین إجراءات اتخاذ القرارات  .7

 للحد من هذا النوع من الفساد لا بد من تحسین هذه الإجراءات عن طریق:و الفساد الإداري، 

 تحدید و تبني حملات التخلص من الروتین و دوائر لتحسین الإجراءات و حلقات  تكوین

قواعد و من جهة أخرى المراجعة الدولیة لإجراءات و سقوف زمنیة واضحة لكل إجراء، 

 العمل بما یضمن إدخال التحسینات.

  الاعتماد على سیاسة التدویر في العمل بما یضمن تكوین موظفین متعددي المهارة

 الخبر.و 

                              
  . 80 - 79، ص ص مرجع سابقالطاهر بن ناعة،  1



 الأخلاقیات في مكافحة الفساد الإداري وتحسین الأداءمساهمة  --- ----- ثاني الفصل ال

 

43 

 مبادرة لتحسین الأداء.و المعنویة لكل مفتوح و یجاد الحوافز المادیة إ 

  تقدیم المقترحات من أجل و توفیر قنوات فعالة للموظفین من أجل عرض الشكاوى

 1تحسین العمل.

أضرار الفساد على المصلحة العامة، و بمخاطر  الثقافیة:و تعزیز حملات التوعیة الإعلامیة  .8

 الثقافي في خدمة الصالح العام.و عام كفرد مؤتمن للحرص التركیز على دور الموظف الو 

باعتبار أن الظاهرة أصبحت ذات  اتخاذ الإجراءات المضادة لانتقال الفساد عبر الدول: .9

 ومن خلال الشركات المتعددة الجنسیات أو أبعاد دولیة وق ابلة للانتقال من دولة لأخرى 

ممارساته لذا أصبح علینا لزاما اتخاذ و التي تعبر بمثابة قنوات ناقلة لخبرات و فروعها 

 الإجراءات الوقائیة المضادة لانتقال هذه الظاهرة في الحالات التالیة:

  أسالیبها الأخلاقیة.و معرفة بمعاملاتها و حق التعامل مع الشركات ذات سمعة جیدة 

 2ممارسة في البلد. وإیقاف أعمال أیة شركة ترتكب أیة جریمة أ 

اللجوء لها في حالة تسجیل  ووهي تلك الأسالیب التي یتم اعتمادها أ الأسالیب العلاجیة:  .ب 

  متنوعة منها:و هي مختلفة و حالات فساد 

القوانین الصارمة لمواجهة الظاهرة حیث أن الواقع یؤكد أن و الاعتماد على التشریعات  .1

على الجمیع في و بخاصة إذا تم التطبیق بأمانة و مضاعفة العقوبات یؤدي دورا إیجابیا 

 الوظیفة.

قیام الأجهزة المسؤولة عن مواجهة الفساد بإیجاد تدرج للمؤسسات الحكومیة في قائمة  .2

 الفضائح.و الشهرة 

                              
  .80ص  مرجع سابق،بن ناعة،  الطاهر  1

  .367ص  مرجع سابق،نجم عبود نجم،   2
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الذي له دور كبیر في ردع و المؤسسات و التشهیر بالفساد و دوره في الكشف و الإعلام  .3

 المفسدین.

مهلة زمنیة  ذلك بإعطاءو توجیه الانذارات بالإلغاء للمؤسسات ذات الممارسات الفاسدة  .4

إن لم یحدث ذلك سیتم استحداث مؤسسات بدیلة و تنظیف مكاتبها و من أجل الإصلاح 

 إخضاعها لبرامج الخصخصة. وإلحاق أنشطتها بمؤسسات أخرى أ وأ

وجوده في الدول و فالفساد كما توجد في القطاع العام له حضور في القطاع الخاص 

على جمیع الأصعدة و تتسع من أجل مواجهته و المتقدمة كما في الدول النامیة لذا تتزاید الجهود 

  1معالجته.و في ظل خبرة عالیة متقدمة في أسالیب الوقایة منه و 

ترى منظمة الشفافیة الدولیة أن الشفافیة : : الشفافیة كمبدأ من المبادئ الأخلاقیةالمطلب الرابع

التصدي له في كل من القطاعین العام و اءلة هما حجرا الأساس في محاربة الفساد المسو 

الخاص فتسعى الشركات بصفة خاصة بالقیام بدور هام في الحد من الفساد بإفصاح عن و 

السیاسات و كیفیة ترجمة تلك القیم و التزامها بالشفافیة بإیصال قیمها وسیاستها للمساهمین 

من خلال التقاریر مدى انفتاحها و تظهر للأطراف ذات العلاقة  تطبیقها على الواقع حیثو 

  بالتالي كشف مدى مصداقیتها في بذل الجهود للمكافحة الفساد.و للمساءلة 

قامت منظمة الشفافیة الدولیة بإجراء دراسة حول إفصاح الشركات في  2012في عام   

) شركة متعددة الجنسیات من 105خمسة (و تقاریرها عن مدى التزامها بالشفافیة على أكبر مائة 

الشركات المدرجة على مستوى العالم أین قیمت الدراسة ثلاثة جوانب هامة لإصدار التقاریر 

  المتمثلة في:و المتعلقة بمعاییر مكافحة الفساد و الشركات 

 .برامج مكافحة الفساد المعلنة 

                              
  .112ص مرجع سابق، ة، یز دحیمان لو   1
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  الشركة.ممتلكات و المتضمنة معلومات عن أصول الشركات و الشفافیة التنظیمیة 

  الانفاق الرأسمالي و المتضمنة العائدات و التقاریر على مستوى كل دولة على مدة

 1الضرائب المدفوعة.و 

ست التمویل –تغطي هذه الدراسة أكبر أربعة شركات في دولة الكویت (بنك الكویت الوطني و 

لى معاییر بناء عو حالیا)  وشركة الوطنیة للاتصالات (أورید –الكویتي شركة زین للاتصالات 

  بالنسبة للنتائج الدراسة كان هناك:

  قامت بنشر بعض و قد طبقت معظم المتطلبات، و ترحیب من قبل شركة زین للاتصالات

بالتالي تجنب في زیادة نقاطها أما الشركات و من سیاساتها خلال فترة إجراء الدراسة 

د سكرتاریة منظمة لم تكن الدراسة لتثمر لولا جهو و الأولى لم ترد للأسف على الإطلاق 

  2الشفافیة الدولیة.

  

  

  

  

  

  

                              
 ، جمعیة الشفافیة"دراسة حول الشركات الأربع الكبرى في دولة الكویت–الشفافیة في تقاریر الشركات "سلمى العیسي،   1

   www.transparency.org.kw                                                         .3، ص 2013الكویتیة، 
  .6ص  المرجع نفسه  2
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  دورها في الحد من المظاهر السلبیة للبیروقراطیة: الأخلاقیات و  المبحث الثاني

تتحول البیروقراطیة في الممارسات إلى ظاهرة سلبیة ومعوق للتقدم عندما تتغلب   

عندما ترتبط شیوع الجمود و حكم اللوائح و أمراضها على مزایاها لتصبح أقرب إلى حكم المكاتب أ

للقضاء على و المشاكل المعاصرة، و تقصي الكفاءة بطء الاستجابة لمتطلبات الأحوال الجاریة و 

  : 1انطلاقا منو هذه المظاهر لا بد من الاهتمام بتفعیل الجانب الأخلاقي 

نجد في علم النفس تشخیص جیدا : : إعطاء تفسیر لسیكولوجیة البیروقراطيالمطلب الأول

ویة للسلوك الإداري سیكولوجیة باعتبارها أعراض غیر سلأعراض البیروقراطیة من الناحیة ال

الغیر  وحیث أن الشخصیة الإداریة البیروقراطیة تقسم بكثیر من ملامح السلوك المرضي أ

  التجدید.و التي تحد من الابتكار و السوي 

تقلیل  واتخاذ القرار أو عدم التصرف و بحیث یمیل البیروقراطي إلى تجنب المسؤولیة   

بذلك یزیح عن نفسه عبء العمل، كما یصل هذا  وهو بالاعتراض الشكلي أو... والتصرف أ

  المیل لتجنب المسؤولیة أقصاه عند توفر ثلاث عوامل في الوقت نفسه وهي:

انعدام الحافز الإیجابي على التصرف كتساؤل البیروقراطي لماذا یتصرف تصرفا لا  .1

 والتعلیمات طرحة، فلا یجد بداخله إجابة كافیة عنها لیتحرك نحو لقوانین او تملیه اللوائح 

 هذا التصرف.

المستقبل: وما یترتب علیها من أخطاء تؤدي إلى و الخوف من نتائج التصرف الجدید  .2

جزاءات رادعة، فقد یظهر هذا المیل بوضوح في بعض المنظمات التي ال وعقوبات 

 تفرض إجراءات مشددة.

                              
  عبدالغفار شكر ، اوراق سیاسات تعزیز الشفافیة ومكافحة الفساد في مواجهة البیروقراطیة الاصلاح الاداري وتحسین مناخ الاستثمار 1

  

WWW.arabia.org.           
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المعاییر التي تستعملها الرقابة الهادفة إلى التحقیق من إیجابیة و انعدام الضوابط  .3

یرى الأخطار الشكل، و التصرف: مكافأتها أین تركز الرقابة على الأخطاء الصغیرة 

التصرفات المبتكرة و قدام على التجارب الجدیدة ارولد الأساسي أن البیروقراطي یكره الاه

یفضل طریق و عن كل عمل لا یجري مجرى السوابق  یتصرفو ارتكاب المجهول و 

 1وتعكس نظم العمل هذا المیل المستقلو الحیطة على التصرف الجدید المستثمر و الحذر 

لقدسیة ذاتیة ، این تصبح اللوائح القواعد حواجز دفاعیة او مشروعة في الاجراءات 

  2.ها وتقویمهایعل فیها المصلحة الدائمة في الحفاظ یحتمى وراءها البیروقراطي ویجد

تعد الرقابة وظیفة من : دور الرقابة في القضاء على مظاهر التسیب الإداري: المطلب الثاني

الوظائف الأساسیة في الإدارة، و یبرز دورها في مراقبة الأداء و تصحیح المسار و التحقیق 

ن مسار من تحقیق الأهداف و الخطط المرسومة و تطبیق القوانین لكي لا یتم الخروج ع

المنظمة، فهي كعملیة تستبق حدوث الوقائع و تمنع وقوع حالات الإخلال بالقوانین و الإهمال 

و التسیب الإداري و المالي و المادي و الذي یسبب الانحراف وتدني مستوى أداء المنظمة و 

 جانب تقدیم الخدمات لكیلا یتحول الموظف لإنسان تسدید ومهمل و متجرد من اللباقة و حسن

   3الخلق و الأداء المتمیز.

حیث یتجسد دور الرقابة الفعالة في وضع معدلات لتقییم الأداء و وحدات القیاس وبوضع 

معاییر موضوعیة لقیاس الانحرافات التي تتحقق فتحدد هذه المعدلات على أساس الكم و 

                              
  .15، ص  ، مرجع سابقعبد الغفار شكر  1
  .15ص .نفسهجع مر ال 2

  .25، ص ، مرجع سابقجبریل فرج جبریل عبد القادر  3



 الأخلاقیات في مكافحة الفساد الإداري وتحسین الأداءمساهمة  --- ----- ثاني الفصل ال

 

48 

التي توضع لتقدیر الكیف و الوقت، و من بین وسائل التقییم نذكر منها التقاریر الإداریة، و 

  1كفایة الأعمال الإداریة و بیان عملها.

حیث یتم التقییم بعد الانتهاء من أداء العمل مباشرة عن طریق الملاحظة و التفتیش أین   

یقوم المشرف بملاحظة المرؤوسین من حیث أعمالهم الطرق المستخدمة، و النتائج المتحصل 

معدلات الموضوعیة فإن كان هناك زیادة أو نقصا كان علیها، و بعد مقارنة النتائج المحققة بال

ذلك مؤشرا على أن هناك خللا یهیمن على العمل فلا بد من كشف الأسباب و البحث عن 

  2وسائل المعالجة.

لذا فالأنشطة الرقابیة تشمل الإجراءات متعددة یرتبط بعضها بالجوانب الفنیة و یرتبط   

حین نجد أن مؤشرات الرقابة التي یعتمد علیها في البعض الآخر بالجوانب السلوكیة، في 

إعطاء الحقوق و تحصیل المسؤولیات و الواجبات یقترض أن تكون دقیقة و شاملة، و لا بد 

على النظام الرقابي أن ینمي جوانب الاستقلالیة و یبتعد في إجراءاته عن القهر و الخوف و 

نصر دون آخر كالاهتمام بكمیة و حجم الاستبداد، كما أن الرقابة لا یجب أن تركز على ع

العمل دون جودته أو التركیز على بعض منها دون غیرها، و هو ما یخلق ثغرات في منظومة 

  3 العمل داخل المنظمة.

  ي:ف المتمثلة و الملائم التنظیمي المناخ عناصر توفیر :ثالثالمطلب ال

                              
دراسة میدانیة في مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز "،(مذكرة مقدمة لنیل شهادة –غلوسي بلال ،" الرقابة الاداریة والتسیب الاداري في المؤسسة   1

  .134-132)، ص ص 2015-2014الماجستیر في علم الاجتماع ، جامعة بسكرة ، كلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة ن  قسم العلوم الاجتماعیة ، 
  .134-132، ص ص  ، مرجع سابقغلوسي بلال  2
  . 55ص مرجع سابق امینة بودراع ،  3
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 الابتكار و الإبداع على قادرا یكون أن للموظف یمكن أین : للعمل الوظیفي الأداء متطلبات. 

 قتل على تعمل التي الرقابة و الملل و الروتین عن البعد لكل بعیدة المتطلبات هذه تكون حیث

 .المنظمة في الأفراد لدى الإبداع و المبادرة

 تحقیق في علیها المنظمة تعتمد تيال البشریة المهارات تنمیة في كبیر دور له : التدریب •

 المنظمة تعتمدها التي الاستثمارات أهم من البشریة الموارد في الاستثمار یعتبر لذا ها،أهداف

 زیادة إلى یهدف التعلیم أنواع من نوع هو و ،1طویل أجل في و الأهداف لتحقیق تسعى و

 2الأداء تحسین أي للفرد المتخصصة المهارة

 اتخاذ في المشاركة على الأسلوب هذا یعتمد و : العاملین مع التعامل في الإدارة أسلوب •

 الانتماء في الزیادة إلى یؤدي ما العمل في الصدق و الإخلاص على تشجیعهم و القرارات

 .للمنظمة الولاء و

 في السائد التركیز لأن اللامركزیة الإدارة أسلوب تباعا من بد فلا : الإداریة السلطة أنماط •

 المنظمة على و الملل یخلق الموظف على تؤثر سلبیة آثار ظهور إلى یؤدي المنظمة

 .الداخلیة الصراعات و المشاكل بظهور

 خلال فمن  :الداخلیة البیئیة المتغیرات مع التأقلم على قدرته و التنظیم في المرونة •

 3.المسطرة أهدافها تحقق أن للإدارة یمكن التكیف و التوازن

 في رغبته في یزید ما لعمل أداء نتیجة مكافأة على العامل حصول إن :التحفیز أسالیب •

 للمنظمة الولاء و الانتماء حب من یزید ما هذا و قادمة، مرات في الأسلوب هذا تكرار

                              
  .171، ص 2015 -1436، الاردن : الاكادیمیون للنشر والتوزیع ،1، ط السلوك التنظیميمحمد یوسف قاضي ،  1

  .98، ص2007، القاهرة ، دار الفجر للنشر والتوزیع ،1، ط تنمیة الموارد البشریةعلي غربي وآخرون ،   2
  .171، ص  مرجع سابقمحمد یوسف القاضي ،  3
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 لكل و وشاملة متنوعة أسالیب تستعمل ان منظمة أي في و إدارة كل على فینبغي

 الآن، من غائبا یزال لا و للأداء، الرئیسیة المحددات أهم أحد هو الحفز فجانب ،1العاملین

 لتحقیق المقدرة توظیف بالتالي و الحماس، و الرغبة بث أداة یمثل الدافع او فالحفز علیه و

 2.المحددة الأهداف

 الاجتماعي الضمان أبعاد مختلف في المتمثلة و : الوظیفي الأمن تحقیق و الاستقرار •

 المعنویة الروح رفع في تساهم و نفسیا استقرار تخلف أنها حیث الوظیفیة المنافع  والصحي

 3.الإنتاجیة وزیادة الأداء مستوى تحسین بالتالي و

 أخلاقیة لممارسات مهیأ التنظیمي المناخ یكون التنظیم خصائص و تركیبة ضوء فعلى 

 أهمیة تتزاید )إداریة وظیفة أو ككیان( المختلفة بأبعاده التنظیم مع تتعامل كما أخلاقیة، لا أو

 المهام و الأدوار توزیع أسلوب في الأخلاقیات تتجسد و التنظیم هذا بناء في المبادئ و الأسس

 فرص تزداد أن یمكن أین الرسمي، غیر بالجانب الاهتمام و النفوذ و الصلاحیات ممارسة و

 فعالیة تكون أن التنظیم في الأخلاقیة المبادئ و الأسس أهم بین من و الوساطة، و المحسوبیة

 تمثل و المنظمة في الأخلاقیة الأطر لتفعیل داعمة التدریب و التحفیز و الإشراف و التوجیه

 .4 يالإدار  التنظیم تطویر و إعداد أهداف من واحدة

  

 

                              
  .172، ص المرجع نفسه1 

،(د. ط) ،  المدخل لتحقیق میزة تنافسیة لمنظمة تنافسیة القرن الحادي والعشرون–، الادارة الاستراتیجیة للموارد البشریة جمال الدین محمد المرسي  2

 .467، ص2003القاهرة ،الدار الجامعیة ، 
  .172، ص  مرجع سابقمحمد یوسف القاصي ، 3
  .54، ص  سابق مرجعبودراع امینة،  4
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دور الاخلاقیات في الرفع من الكفاءة وتحسین الاداء الوظیفي: المبحث الثالث :   

ثقافتها لهذه المنظمات تسعى جاهدة الى تنظیم اعمالها ووفقا للرؤى الاخلاقیة ،واعادة تشكیل 

القیم وتعزیز السلوك الاخلاقي للأفراد وزرع الثقة   وارساء  دعائم الولاء للعمل وكسب الرضا 

 الوظیفي للموظفین ، فالأخلاقیات هي زرع مثمرو لیست خسارة كما یقال.

ان الاثار والخسائر : اوضاع العمل :  الاخلاقیات وزیادة الكفاءة وتحسین المطلب الاول 

عن عدم الالتزام بالأخلاق في الوظیفة تقع على عاتق الموظفین وتتحمل عواقبها الناتجة 

المنظمة وهو ما یؤثر على أداءها وأداء موظفیها وسمعتها بین المنظمات .فقد ظهر لأول مرة 

تطبیقات مواثیق أخلاق المهنة منذ ما یزید عن اكثر من ستون سنة لتنتشر الیوم في الكثیر من 

، لذا لابد من الالتزام بأخلاق المهنة و التأكید على ذلك لا یتعارض مع مقتضیات  1الدول

 حریة الراي ،وحریة التعبیر ،واطلاق القدرات...

نتائج دراسة قامت بها تحت  2006ودلیل ذلك فقد قدمت إحدى الجامعات الأمریكیة سنة 

وبعد تقدیم   "Ethical attitudes kn small businss and large corporationعنوان "

استبیان لأكثر من عشر ألاف خبیر مختصر في إدارة الاعمال بالوم أ خلال السنوات 

خلص البحث الى ان الجو الاخلاقي في المنطقة یعزز الكفاءة اي  2001،1993،1985

الوصول الى التقلیل من الاخطار ،واستغلال الموارد بالشكل الامثل مما یحسن العملیات 

التشغیلیة التي تعتبر مركز البناء القیمة ، حیث فسرت هذه النتیجة بان العادات  القاعدیة

الحسنة والاخلاقیات الحسنة تتطور لتصبح سلوكیات مباشرة على اصحاب المصالح المتعاملین 

مع المنظمة ،وظهور معدلات الثقة العالیة في نظامها ما یزید في تماسك العلاقات ، وبخاصة 

قصورا وإخفاضا في الثقة بأنظمتها الداخلیة  نجد هذه الاخیرة تواجه تحدیات  تلك التي تعاني

                              
  .47، ص  ، مرجع سابقمزغیش عبد الحلیم  1
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كبرى تفرض علیها تطبیق سلوك المراقبة الصیقة على الانشطة والمستخدمین لتزداد بذلك 

التكالیف الغیر المسببة للقیمة ،وحدوث اختلالات في زمن الانتاج والتوزیع في ظهور 

                  1 .لانهیار الصراعات الداخلیة المؤدیة ل

للانضباط صور عدیدة نذكرها: :: دور الأخلاقیات في رفع الانضباط الوظیفيالمطلب الثاني  

  الانضباط في الهیئة و یقصد بها الشكل، و ذلك عن طریق الاهتمام بالشكل الخارجي و

النظافة المحافظة على نظافة شعر الرأس، و الاهتمام بسنن الفطرة و بخاصة في 

(كنظافة الأظافر) بالإضافة إلى الالتزام بالزي الرسمي و المحافظة على نظافته و 

 .ات الكتابات المثیرة والملونة...الخذتمام بالهندام یتجنب لیس القمصان الاه

  أما الانضباط في الوقت فیتم بالتعرف على جدول العمل و القیام بتحضیره و قبل بدء

للتعرف على أوقات و إنجاز الأعمال و مراجعتها أولا بأول، كما العمل و التقویم للعمل 

یجب تقدیم الواجبات و المشاریع و البحوث في أوقاتها دون تأخیر ومحاولة الاحتفاظ 

 بنسب الغیاب للضرورة و التغلب على الظروف.

  كما یبرز الانضباط من خلال الحضور قبل بدء الدوام و إیقاف السیارة في المكان

 ص، و بالطریقة السلیمة.المخص

 .لا بد من استثمار ساعات من وقت الراحة للالتقاء بالأصدقاء 

  أما بالنسبة للانضباط في التعامل فیظهر من خلال: تعامل الفرد مع من هو مثله، و

من هو أعلى و أصغر منه و انضباطه في التعامل یحفز و یساعد الاخرین على 

الموظفین و المسؤولین و معاملتهم كما تعامل الدیك  احترامه، دون أن ننسى كیفیة تقدیر

                              
  .48-47ص ص  ، مرجع سابقمزغیش عبد الحلیم ،  1
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و الزملاء كإخوانك، و حسب الخیر لهم إضافة إلى حسن معاملة الضعفاء باحترام، و 

 من هم دونك.

  في حین نؤكد على أن الحصول على الحقوق لا یكون بالقوة و إنما بالبیان و الإقناع

 باعتبارك في مجتمع متعلم.

 لنفس بعدم رفع الصوت عند أیة مناقشة، و الدفاع عن الحقوق لا كما لا بد من ضبط ا

  1یكون إلا بنفسك لأن الأقارب لا یكونوا متواجدون في كل الظروف.

لا یمكن حصر وسائل : نضباط الوظیفي و الاتقان في العمل : كیفیة تفعیل الا المطلب ثالث 

المهارات بل أننا نثق بامتلاك و أسالیب تحقیق الانضباط و الاتفاق في عدد محدد من 

الموظف  الموظف لقدرات خلاقة تفعل هذا الجانب، و لإیقاظ هذه القیم لدى الموظفین نذكر أن:

فظته على أوقات العمل و هو محفز لباقي امحفي جمیع أعماله بانضباطه و كقدوة حسنة 

 الموظفین.

  ة على كیفیة الحصول الموظف لا یمثل مخزنا للمعارف و المعلومات لكن لدیه القدر

 علیها و الاستفادة منها.

 .نجد أن الموظف المتفق لعمله یختم بدرجة الاتقان أكثر من اهتمامه بكمیتها 

 ب، و الإجابة على بعض التساؤلات  وبقاء الموظف و تواجده ساعات في المكت 

لذا على الموظف 2مهارات و یشجعهم على التواصل معه، الاستفسارات ینمي هذه ال

ستیعاب المهام الموكلة إلیه، فلا ینجز عملا لا یعني المستهدف منه و علیه كذلك فهم ا

التسلسل الإداري و القیادي أین یتم إحالة المهام التي تستصعب علیه، و یعجز عن 

                              
  .127، ص ص مرجع سابقبلال خلف السكارنه،   1
  .129- 128ص،  نفسه مرجعال  2
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أدائها إلى من هو أكثر خبرة ودرایة، وكذا استشارة المستشارین والمتخصصین للوصول 

الحسن للجمیع و الاحترام و التقدیر لظروف الوظیفة من إلى مرحلة التحلي بالسلوك 

حیث الاحتیاجات المادیة و البشریة، و هو ما یخلق المتفاهم و حسن الفهم و تحقیق 

 1.الاستقرار داخل المنظمة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                              
مال ،الاكادیمیة لة لنیل شهادة الماجستیر ادارة الاع"(مذكرة مكمعبد القادر جبریل فرج جبریل ،"الفساد الاداري عائق الادارة والتنمیة والدیموقراطیة  1

  .28)،ص 2010العریبة البریطانیة للتعلیم ،
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  :خلاصة واستنتاجات

في هذا الفصل وبعد إعطاء نظرة شاملة حول مفهومي الأخلاقیات الوظیفیة ولتحسین  

الأداء الوظیفي سنحاول إعطاء حلول لمختلف الانحرافات السلوكیة الأخلاقیة في الإدارة 

وتفسیر جملة الدوافع والتي تصدر عن الموظف، ومختلف وسائل الوقایة ومواجهة الفساد 

الشفافیة كمبدأ من المبادئ الأخلاقیة تم إعطاء تفسیر السیكولوجیا الإداري والتي من بینها 

الرقابة و البیروقراطیة وتشخیص أمراض البیروقراطیة كما لا ننسى من أهم مسائل الوقایة 

الإداریة كأهم وظیفة مع الوظائف الأساسیة أین یكمل دورها الفعال في مراقبة الأداء وتصحیح 

كما لا بد على النظام الرقابي أن یبتعد عن مختلف إجراءات  المسار ووضع معدلات التقییم

القهر والخوف، والاستبداد ثم عرض عناصر المناخ التنظیمي الملائم في الواجب توفرها في 

المنظمة من تحسین الظروف العمل وتوفیر برامج التدریب وأسالیب التحفیز...الخ، وكیف یمكن 

  .توى الانضباط الوظیفي وأهم صور هذا الأخیرللأخلاقیات الوظیفیة أن ترفعه من مس

  .التي تتعدد نذكر منها الانضباط في الهیئة والوقت والتعامل...الخ

  ، لذا نخلص الى:وما هي الخطوات التي یمكن أن نفعل وتفعیل بها الانضباط الوظیفي

  .تعد الأخلاقیات جوهر والأساس الذي تقوم علیها سلوكیات الفرد داخل المنظمة •

لاجیة للأخلاقیات دور فعال في الحد من ظاهرة الفساد فهي وسیلة وقائیة كما هي ع •

  .مبالاة...الخلمختلف مظاهر التسیب واللا

  .الموظف لیست من فراع وإنما تحركها جملة من الدوافع السلوكیات التي تصدر عن الفرد أو •

ملة من الإجراءات الرضا لدى لا بد من التركیز على وسائل الوقایة عن الفساد باتباع ج •

  .الموظف

في حالة تسجیل حالات الفساد لا بد من معالجتها بسرعة وقبل أن تتضاعف لأن الفساد  •

  .بطریقة مذهلة
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  )تجنب البیروقراطي مسؤولیاته یعتبر سلوكا غیر سوي (مرضي •

  )لكي یكون النظام الرقابي فعالا لا بد أن یكون عادلا (یطبق على الجمیع •

  .تلعب الأخلاقیات دورا كبیرا في زیادة كفاءة الموظف •

  .یساهم المناخ التنظیمي في الزیادة من فعالیة الموظف داخل المنظمة •

تتعدد صور وتنوع الانضباط الوظیفي وبالأخلاق یمكن أن نرفع من مستواه ما یؤدي إلى   •

 المنظمة.أداء رفع مستوى 

  

  

  



  

  

   

 

 السائدة الوظيفية الاخلاقيات

 الدينية الشؤون مديرية في

 تحسين في ودورها والاوقاف

 الوظيفي الاداء
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بعد تقدیم نظرة شاملة لمتغیري الدراسة والمفاهیم الاساسیة المتعلقة بالأخلاقیات 

واهم الجوانب الاساسیة المتعلقة بالأداء الوظیفي وسبل تحسینه وابراز العلاقة بین ، الوظیفیة

الى اسقاط الجانب  ارتأینا، الاخلاقیات الوظیفیة وتحسین الاداء الوظیفي من الناحیة النظریة

بولایة  وقد تم اختیارنا لمدیریة الشؤون الدینیة والاوقاف، النظري للدراسة على الواقع العملي

والتي یمكننا فیما  ، باعتبار ان طابعها یساعدنا في كشف بعض الحقائق المیدانیة، سطیف

  بعد الاستفادة منها في تعمیمها على المنظمات الاداریة الجزائریة الأخرى . 

  : )التعریف بمجال الدراسة (مدیریة الشؤون الدینیة والاوقاف: المبحث الاول

  .لابد من التعریف بمكان الدراسةقبل التطرق الى الدراسة 

  : التعریف بمدیریة الشؤون الدینیة والاوقاف: ولالمطلب الأ 

وزارة الشؤون الدینیة والاوقاف هي الفرع الوزاري في  وأوزارة الشؤون الدینیة الجزائریة 

وفق  تنظیم الشؤون الشعائر الدینیة لسكان الجزائر وأالحكومة الجزائریة المكلف عادة بإدارة 

وان كان أغلب نشاطاتها یتعلق بدیانة الاسلام كون غالبیة المرجعیة الدینیة الجزائریة، 

في حین انها تشرف على نشاطات ، الدین الرسمي للبلاد ووالاسلام ه، الجزائریین مسلمون

  معتنقي الدیانات الاخرى المعتمدة .

 207-65المرسوم رقم  كاملأحتغیرت تسمیة الوزارة التي تأسست تطبیقا لأحكام تطبیقا 

حملت اسم وزارة الاوقاف  التأسیسفعند ، الى وقتنا الحالي نشأتهامنذ  1965الصادر عام 

"وزارة التعلیم الاصلي والشؤون الدینیة حین توحدت مع التعلیم بمسمى  1971الى غایة سنة 

فصارت تحمل  ،وتحمل اسم الشؤون الدینیة للجزائریین ، 1980"لتنفصل عن التعلیم في سنة 

  1اسم " وزارة الشؤون الدینیة والاوقاف "

یضم الهیكل : التعریف بالهیكل التنظیمي لمدیریة الشؤون الدینیة والاوقاف :ثانيالمطلب ال

  :التالي والتنظیمي للمدیریة ثلاث مستویات نفصلها على النح
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باعتباره المسؤول فهم المدیر والذي یمارس السلطة السلمیة على الموظفین : المستوى الاول

حیث یتم تعیینه عن طریق مرسوم ، والمكلف بتسییر الموارد البشریة والمالیة داخل (المدیریة

كما ان اجرته مرتبطة بوظیفه كاطار سام ، تنفیذي بموجب اقتراح من وزیر الشؤون الدینیة

  1وكموظف یتم تصنیفه كمدیر ولائي.

صل بین وتعتبر همزة و ، ستقبال المواطنینالتي تقوم باو المتمثل في الامانة : المستوى الثاني

  2والتي تقوم بالمراسلات الصادرة والواردة، المدیر ومصالح المدیریة

المصالح  حیث یتم تحدید قواعد تنظیم مصالح الشؤون الدینیة وعملها وفقا  :المستوى الثالث

 26الموافق ل 1421 ربیع الثاني عام 24المؤرخ في  200-2000للمرسوم التنفیذي رقم 

  : 3والتي تضم ثلاث مصالح وهذه الاخیرة بدورها تضم عدة مكاتب وهي، 2000سنة  ویولی

مكتب الارشاد الدیني ومكتب الزكاة ویتفرع علیها : وقافالاو مصلحة الارشاد والشعائر  -1

 ومكتب الاوقاف ومكتب الشعائر الدینیة .

وتضم ثلاث مكاتب  مكتب المحاسبة ومكتب  :مصلحة المستخدمین والوسائل والمحاسبة -2

 الوسائل ومكتب المستخدمین .

ویتفرع عنها مكتبین مكتب الثقافة  : مصلحة التعلیم القرآني والتكوین والثقافة الاسلامیة -3

 الاسلامیة واحیاء التراث ومكتب التعلیم القرآني والتكوین . 

  ) التالي:03وسیتم توضیح ذلك من خلال الشكل(

  

  

                                                             
                                         .19:30على الساعة  2017- 05- 06تم الاطلاع علیه في الموقع الالكتروني  1

.                                                                                   http://www.marw    
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الموافق  1421ربیع الثاني  24الؤرخ في 200-2000الجمهوریة الجزائریة الدیموقراطیة الشعبیة، المرسوم التنفیذي رقم  3

رقم  الصادرة 73یدة الرسمیة العدد الذي یحدد قواعد تنظیم مصالح الشؤون الدینیة والاوقاف وعملها، الجر 2000یولیو  26ل

 .2008دیسمبر  28الموافق ل 1429ذو الحجة عام 20
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  )الشؤون الدینیة والاوقاف مدیریة (هداف أمهام و  : ثالثالمطلب ال

داء جملة من ائریة فهي مكلفة بأباعتبار ان المدیریة هي فرع من فروع الحكومة الجز 

  : التالي وظم نشاطاتها في الجانب الدیني نذكرها على النححیث تتمحور مع  المهام

اساسي الزوایا على مستوى الولایة فهي كمحور و تقوم بتسییر المساجد والمدارس القرآنیة   -1

وحیث جاء المرسوم التنفیذي تسهر على قیام  م في السهر على تسییرها مراقبتهاتساه

 وهذا بحسب المرسوم التنفیذي رقم ، المساجد بدورها الثقافي والتربوي والروحي والاجتماعي

متعلق ببناء وال 1991مارس 23الموافق ل  1411رمصان  7المؤرخ في  91-81

 .1ره وتحدید وظیفته المعدل والمتممالمسجد وتنظیمه وتسیی

 تقوم بتنظیم المحاضرات والملتقیات والندوات . -2

القطاع بمختلف رتبهم وهذا وفقا لمرسوم التنفیذي و تعمل على تكوین السادة الائمة وموظف -3

والذي  2008دیسمبر  24الموافق ل  1429ذي الحجة  26المؤرخ في  08/411رقم 

یتضمن القانون الاساسي بالموظفین المنتمین للأسلاك الخاصة بالإدارة المكلفة بالشؤون 

التي تعتبر الاسلاك الخاصة بالإدارة المكلفة  03حیث تتضمن المادة  .لدینیة والاوقافا

 بالشؤون الدینیة والاوقاف الاسلاك التالیة :

 اف               سلك وكلاء الاوق     -سلك المفتشین             .1

 سلك اعوان المساجد.     -سلك الائمة                .2

 2.سلك المرشدات الدینیات .3

 احیاء الاعیاد الدینیة والوطنیة . -4

 الدینیة والثقافیة والتاریخیة . : تنظیم المسابقات  المختلفة -5

 المحافظة على المرجعیة الدینیة والوطنیة . -6

                                                             
الموافق ل  1411رمصان  7المؤرخ في  81-91الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة، المرسوم التنفیذي رقم   1

، 73متمم، الجریدة الرسمیة، العدد والمتعلق ببناء المسجد وتنظیمه وتسییره وتحدید وظیفته المعدل وال 1991مارس 23

 .2008دیسمبر  28ه الموافق لـ: 1429ذي الحجة 30الصادرة في 
 24الموافق ل  1429ذي الحجة  26المؤرخ في  08/411الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة، المرسوم التنفیذي رقم  2

ین للأسلاك الخاصة بالإدارة المكلفة بالشؤون الدینیة والذي یتضمن القانون الاساسي بالموظفین المنتم 2008دیسمبر 

  .2008دیسمبر  28ه الموافق لـ: 1429ذي الحجة 30، الصادرة في 73والاوقاف، الجریدة الرسمیة، العدد 
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 تأهیل المتطوعین ومراجعتهم . -7

 مراقبة المصاحف ومراجعتها -8

 1استقبال فتاوى المواطنین عبر المجلس العلمي . -9

شوال 12المؤرخ في 91/10وهذا وفقا للقانون رقم  حمایة الاملاك الوقفیة وتسییرها -10

والمرسوم التنفیذي  2.تمممالمعدل وال بالأوقافالمتعلق  1991أفریل  27الموافق ل 1411

یحدد شروط  1998دیسمبر  1الموافق  1419شعبان  12المؤرخ في  98/381رقم 

 3تسییرها وكیفیة ذلك.ادارة الاملاك الوقفیة و 

 تنظیم جمع الزكاة وتوزیعها عبر صندوق الزكاة . -11

  متابعة عمل الجمعیات الدینیة على مستوى الولایة . -12

  :طریقة عرض وتحلیل النتائج  : المبحث الثاني

 قبل التطرق الى عرض النتائج لابد من تحدید الوسائل المنهجیة  المستعملة لذلك.

  : التعریف بأدوات الدراسة المیدانیة : ولالمطلب الا 

وهي كلمة مشتقة من الفعل الثلاثي ، تعني في اللغة العربیة النظر للشيء  :الملاحظة -1

في ، مشاهدة الظاهرة محل الدراسة عن كثب فهي، البحث العلميفي اما الملاحظة ، لحظ

این یتمكن الباحث من مراقبة تصرفات ، ظروفها الطبیعیة ، ووفقاطارها المتمیز

كما ان الملاحظة مقصودة وهدفها تسهیل عملیة اسقاط الجانب ، وتفاعلات المبحوثین

ابراهیم "انها المشاهدة المقصودة  النظري على الواقع این یعرفها الاستاذ مروان عبد المجید

                                                             
  بالاعتماد على وثائق مكتوبة تم تسلیمها لنا بمدیریة الشؤون الدینیة لولایة سطیف . 1
 1991أفریل  27الموافق ل 1411شوال 12المؤرخ في 91/10یة الشعبیة، للقانون رقم الجمهوریة الجزائریة الدیمقراط 2

دیسمبر  28ه الموافق لـ: 1429ذي الحجة  30، الصادرة في 73المتعلق بالأوقاف المعدل والمتمم، الجریدة الرسمیة، العدد 

2008.  
دیسمبر  1الموافق  1419شعبان  12المؤرخ في  98/381المرسوم التنفیذي رقم  الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة، 3

ربیع الثاني  20، الصادرة في 09یحدد شروط ادارة الاملاك الوقفیة وتسییرها وكیفیة ذلك، الجریدة الرسمیة، العدد  1998

  .2014فبرایر  20الموافق لـ:  1435
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وهي رؤیة منظمة ، والهادفة والتي تربط بین الظواهر، والموجهة، والدقیقة والمنظمة

 1وممزوجة بالاهتمام بالظواهر الخاضعة لها وقد تستعین بالیات وادوات علمیة  دقیقة "

 ووالاستبیان ه، حهوهي كلمة مشتقة من الفعل استبان الامر بمعنى اوض :الاستبیان -2

، من الاسئلة التي یحضرها الباحث تلك المجموعة ووالاستبیان ه، یح لهذا الامرالتوض

فة باتهم على صحیویعدها اعدادا محددا وتسلم الى الاشخاص المختارین لتسهیل اجا

 2.الاستبیان الواردة ثم اعادته

  : بعاد التي تقیسها الاستبانةالاتحدید  : ثانيالمطلب ال

حیث یتكون من ست متغیرات والمتضمنة للعوامل   :)الاول (المتغیرات التصنیفیةّ القسم   - أ

 : الشخصیة والوظیفیة التالیة

 )الجنس وله مستویین ( ذكر وانثى  -1

–سنة 50الى 40ومن –سنة 40الى 30من –سنة 30السن وله اربع مستویات (اقل من  -2

 )سنة  50اكثر من 

 )مطلق ارمل –متزوج –(اعزبي ولها اربع مستویات  : الحالة العائلیة -3

 جامعي). –شهادة مهنیة –ثانوي –وله اربع مستویات وهي (متوسط  : المستوى التعلیمي -4

رئیس  -اطار –عون تحكم –وله خمس مستویات (عون تنفیذ  : المنصب في المنظمة  -5

 ).رئیس مصلحة   -مكتب 

 سنة 15 الى11 من– سنوات10 الى 5 من– سنوات 5 من اقل:  ( العمل سنوات عدد -6

  .) سنة 20 من اكثر– سنة 20 الى 16 من –

 درجات لیكرت الخماسي  )01الجدول رقم (  

موافق   الاستجابة

  بشدة

غیر موافق   غیر موافق  محاید  موافق

  بشدة

  01  02  03  04  05  الدرجة

                                                             
دراسة حالة الادارة العامة لمقر –البشریة على مستوى الادارة المحلیة الجزائریة  فوزیة شرقي "اشكالیة تسییر وتثمین الموارد 1

- 2015غیر منشورة، جامعة الجزائر كلیة العلوم السیاسیة والعلاقات الدولیة دكتوراه  رسالة ،("2014-2008ولایة المسیلة :

 242)، ص2017

 
 .243المرجع نفسھ ، ص  2
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  على بیانات الاستبیان . اعتمادامن إعداد الطالبة  :المصدر

  النتائجعرض وتحلیل : القسم الثاني

  أ/ تحلیل البیانات الوصفیة:

  ) یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجنس02الجدول رقم (

  النسبة المئویة  التكرارات الجنس

 52.9% 18 ذكر

 47.1% 16 أنثى

 100% 34 الإجمالي
  

  

  ) یوضح توزیع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجنس40الشكل رقم (

من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم    

في حین نلاحظ  ،% 52.9فرد أي بنسبة  18فرد، نلاحظ أن عدد الذكور قدر بـــ  34إجمالا 

  .  % 47.1 نسبته أي ما دفر  16 الإناث قدر بـ أن عدد 

ن هناك عدالة نسبیة في یفسر ایلاحظ ان نسبة الاناث تقترب من نسبة الذكور ما 

ما یفسر توظیف الفئة الاولى ربما ان المرأة  تعمل بجد وتحت كل الظروف التوظیف و 

53%

47%

ذكر أنثى
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وبخاصة إذا جئنا للأجر فالمرأة تعمل باجر زهید وعن رصا على عكس الفئة الثانیة و>لك 

  بسبب متطلبات الحیاة والظروف التي سمر بها الموظف . 

  لسنیوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر ا )30 (الجدول رقم

  النسبة المئویة  التكرارات السن

 8.8% 03 30أقل من 

 64.7% 22 سنة 40إلى  30من 

 20.6% 07  سنة 50الى  40من 

 5.9% 02  سنة فأكثر 51

 100% 34 الإجمالي
  

  

  لسن) یوضح توزیع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر ا50الشكل رقم (

من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 

د أي بنسبة افر ا 03سنة  قدر بـــ  30یقل سنهم عن عدد الأفراد الذین   فرد، نلاحظ أن 34

سنة  قدر  40 إلى 30بین  في حین نلاحظ أن عدد الأفراد الذین یتراوح سنهم ما  ،% 8.8

سنة  50إلى  40، أما الأفراد الذین یتراوح سنهم ما بین   %64.7فرد أي ما نسبته  22بـ   

9%

65%

20%

6%

30أقل من  سنة 40إلى  30من  سنة 50الى  40من  سنة فأكثر 51
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  51الأفراد الذین یفوق سنهم  واخیرا ، % 20.6بنسبة بلغت   أفراد 07فقد قدر عددهم بـــ 

  . %  5.9بنسبة مئویة بلغت  فردین فقط 02سنة فقد قدر عددهم بــ

تاج الى نضج عقلي توجیهات دینیة فهي تح وما تقدمه نتتماشیا وطبیعة المدیریة 

 %64.70سنة بنسبة مرتفعة تقدر ب 40-30المدیریة الفئات العمریة بین  وفكري لذا توظف

  موظف .22ما یعادل 

  لحالة العائلیة) یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر ا40الجدول رقم (

  النسبة المئویة  التكرارات الحالة العائلیة 

 23.5% 08 أعزب

 73.5% 25 متزوج

 2.9% 01  أرمل

 100% 34 الإجمالي
  

  

  الحالة العائلیة) یوضح توزیع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر 60الشكل رقم (

من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا      

في حین نلاحظ أن عدد  ،% 23.5بنسبة  أفراد 08قدر بـــ عزاب فرد، نلاحظ أن عدد ال 34

ــ قدر عددهم  الأرامل   وأخیرا ،  %73.5فرد أي ما نسبته  25 قدر بـ  المتزوجینالأفراد  بـ

  . % 2.9بنسبة مئویة بلغت  فرد واحد  فقط

23%

74%

3%

أعزب متزوج أرمل



 الوظیفي الاداء تحسین في ودورها والاوقاف الدینیة الشؤون مدیریة في السائدة الوظیفیة الاخلاقیات  --الفصل الثالث: 

 

68 

موظف من المتزوجین ما یعكس  25ما یعادل %75.50مرتفعة تقدر بتوظف المدیریة نسبة 

یحتاجون للعمل اكثر من الفئة الفئات  استقرار المنظمة ویرفع من ادائها وبخاصة ان هؤلاء

   .علیهم من مسؤولیات الاخرى  لما 

  ستوى التعلیمي) یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الم50الجدول رقم (

  النسبة المئویة  التكرارات المستوى التعلیمي

 11.8% 04 متوسط 

 2.9% 01 ثانوي

 29.4% 10  شهادة مهنیة 

 55.9% 19  جامعي

 100% 34 الإجمالي
  

  

  ستوى التعلیمي) یوضح توزیع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الم70الشكل رقم (

من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 

 11.8د أي بنسبة افر ا 04قدر بـــ   المستوى متوسط عدد الأفراد ذوي  فرد، نلاحظ أن 34

أي ما واحد فقط فرد  01قدر بـ   مستوى الثانويفي حین نلاحظ أن عدد الأفراد ذوي   ،%

بنسبة قدرة افراد  10فقد بلغ عددهم  مستواهم شهادة مهنیة ، أما الأفراد الذین  %2.9نسبته 

12% 3%

29%56%

متوسط  ثانوي شھادة مھنیة  جامعي
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فرد بنسبة بلغت  19، وفي الأخیر الافراد ذوي المستوى الجامعي قدر عددهم بـــ %29.4بـــ 

55.9 %.  

لمستوى التعلیم في تقلد المناصب وبالنظر في مستویات یلاحظ ان هناك تباین 

یفسر قضیة الاختیار والتعیین تمثیلا هي نسبة الجامعیین وهو ما الموظفین نجد النسبة الاكبر 

تعدد المناصب ؤهلات تتلاءم ومتطلبات الوظیفة و ون فیها المبالوظائف والتي تك

  والاختصاصات .

  الجدول رقم :(06) یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر النصب

  النسبة المئویة  التكرارات المنصب

 41.2% 14 عون تنفیذي

 17.6% 06 عون تحكم

 26.5% 09  اطار

 14.7% 05  رئیس مكتب

 100% 34 الإجمالي
  

  

  المنصب) یوضح توزیع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر 80الشكل رقم (

من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 

ــ   منصب عون تنفیذي ونیشغلعدد الأفراد الذین   فرد، نلاحظ أن 34 فرد أي  14قدر بـ

41%

18%

26%

15%

عون تنفیذي عون تحكم اطار رئیس مكتب
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 قدر بـ یشغلون منصب عون تحكمفي حین نلاحظ أن عدد الأفراد الذین   ،%41.2بنسبة 

 عددهم قدر یشغلون منصب اطار فقد ،أما الأفراد الذین    %17.6أي ما نسبته  أفراد 06

قدر  یشغلون منصب رئیس مكتبفي الأخیر الأفراد الذین و  ، %26.5أي بنسبة أفراد  09بـــ

  .% 14.7بنسبة  أفراد 05عددهم 

الموظفین تم تقسیمهم على مناصب في المنظمة بین اعوان نظر لتعدد مستویات لبا

  تنفیذیین واعوان تحكم واطارات ورؤساء المكاتب والمصالح .

  سنوات العمل) یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر 07الجدول رقم (

  النسبة المئویة  التكرارات سنوات العمل

 35.3% 12 سنوات 5أقل من 

 29.4% 10 سنوات 10الى  05من 

 11.8% 04  سنة 15الى  11من 

 2.9%  01  سنة  20الى  16من 

 20.6% 07  سنة 20أكثر من 

 100% 34 الإجمالي
  

  

  سنوات العمل) یوضح توزیع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر 90الشكل رقم (

35%

29%

12%

3%

21%

سنوات 5أقل من  سنوات 10الى  05من  سنة 15الى  11من 

سنة  20الى  16من  سنة 20أكثر من 
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من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 

فرد  12سنوات  قدر بـــ  5لدیهم اقل من  سنوات العملعدد الأفراد الذین   فرد، نلاحظ أن 34

لدیهم تتراوح ما  سنوات العملفي حین نلاحظ أن عدد الأفراد الذین   ،% 35.3أي بنسبة 

الأفراد الذین   عدد  ،أما  % 29.4د أي ما نسبته افر ا 10 بسنوات  قدر  10لى إ 05بین 

في  ،%11.8أي بنسبة أفراد  04سنة قدر بـــ 15إلى  11من  سنوات العمل لدیهم تتراوح 

سنة فرد واحد فقط  20الى  16حین بلغ عدد الأفراد الذین تتراوح سنوات العمل لدیهم ما بین 

سنة قدر  20و في الأخیر الأفراد الذین تفوق الخبرة المهنیة لدیهم  %2.9بنسبة قدرت بـــ 

  .% 20.6أفراد بنسبة  07عددهم 

سنوات یدل على أن  5خبرة أقل من ن تبني نسبة الموظفین الذین لدیهم أیلاحظ 

المدیریة تنتهج سیاسة التجدید في التوظیف أما بالنسبة للموظفین التي تتراوح أعدادهم ما بین 

ان  ، في حین نجدمنظمة تبحث عن الاستقرار الوظیفيسنوات على أن ال10نوات الى س 5

 20ذین بلغت أعمارهم اكثر من الخبرة بتوظیف الموظفین الالمدیریة تحاول المحافظة على 

  .سنة

   الفرضیاتاختبار :  المطلب الثالث

الوظیفیة لدى "مستوى الأخلاقیات  لهذه الدارسة على: الجزئیة الأولىنصت الفرضیة 

وبعد المعالجة الاحصائیة تم التواصل إلى النتیجة  موظفي مدیریة الشؤون الدینیة مرتفع "،

  :التالیة

محور الاخلاقیات )  الفرق بین المتوسط الحسابي لأفراد العینة والمتوسط الفرضي في 08الجدول رقم (

 الوظیفیة

 الدرجة الكلیة
حجم 

 العینة

المتوسط 

الحسابي 

 للأفراد

الانحراف 

 المعیاري

الفرق بین متوسط 

الأفراد والمتوسط 

 الفرضي

 48المتوسط الفرضي 

t 
درجة 

 الحریة

مستوى 

 الدلالة
 القرار
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 0.02 33 2.37 8.20 20.12 56.20 34 المحور الاول 
دالة عند 

0.05 
 

  

  محور الأولوالمتوسط الفرضي في الالفرق بین المتوسط الحسابي لأفراد العینة  )10(الشكل رقم 

نلاحظ  ) أعلاه09) والشكل رقم (09بالجدول رقم ( ةمن خلال النتائج المبین    

 والذي بلغ  المحور الأولوبناء على المتوسط الحسابي لأفراد عینة الدراسة على 

بالتالي فإن مستوى و ، 48من المتوسط الفرضي والمقدر بـ على أنه أ 56.20

قیمة  كدته، وهذا ما أظفي مدیریة الشؤون الدینیة مرتفعالوظیفیة لدى مو  الأخلاقیات

هي قیمة موجبة أي ان و  2.37 للعینة الواحدة التي بلغت قیمتها"ت" بالنسبة 

إحصائیا عند مستوى ، ودالة وسط الحسابي لأفراد عینة الدراسةالفروق لصالح المت

قبول فرضیة الدراسة القائلة رفض الفرض الصفري و )، ومنه تم α=0.05الدلالة (

"، ونسبة ظفي مدیریة الشؤون الدینیة مرتفعمستوى الأخلاقیات الوظیفیة لدى مو " بــــ:

  %.5الوقوع في الخطأ بنسبة  احتمال% مع 95التأكد من هذه النتیجة هي 

54%

46%

المتوسط الحسابي المتوسط الفرضي
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یمكن تحلیل العبارات  بالرجوع للنتائج المحصل علیها ومن بیانات استمارة الاستبیان

  التي تم وعرضها على  الموظفین على النحو الآتي:

  المحور الاول: تحلیل  - أ

یلاحظ ان الاخلاقیات تمثل اهمیة في الحیاة الوظیفیة لهذا جاءت نسبة الموظفین الذین  -1

في حین نجد ان انخفاض نسبة غیر الموافقین على انها  %76.46 یوافقون على ذلك المقدرة

  مازالت تلك تحتل تلك الاهمیة .

من الموظفین الذین یوافقون على ذلك على مؤشر یدل على وعي %31نسبة ان  -2

الموظفین بأهمیة الأخلاقیات في العمل اما انخفاض النسبة فتدل على ان القیم الاخلاقیة 

  الى ان تناقش في الاجتماعات العامة.تحكمها ضمائر ولا تحتاج 

یوافقون على ان المنظمة تصع اهداف اخلاقیة في خططها وبرامجها اما نسبة %50نسبة  -3

ویدل في معاییر التقییم وعدم التزام  لأعمالهمیرون فیها تقییدا  %35.25غیر الموافقون بنسبة 

  به یؤثر على الاداء .

وجود مدونة اخلاقیة او غیر اخلاقیة تلتزم بها یوافقون ویؤكدون على % 70.56نسبة   -4

 .موظفین على وجود مدونة03ما یعادل  %8.82المنظمة (المدیریة )في حین تم تسجیل 

موظفین یوافقون على ان المنضمة تعتمد على مبادئ  10ما یعادل  75.46%نسبة

ود قیم جغیر موافقون على  ذلك ما یدل على و  %5.84التسجیل  في حین تم معترف بها

 .وسلوكیة واخلاقیة راقیة 

موظف یوافقون على مشاركة المدیر الموفین في  26ما یعادل  %76.46بلغت نسبة  -5

 اتخاذ القرار ما یعادل مبد ئ الشورى في الاسلام .

موظفین یرفضون ذلك اي یتصرف الموظف بشكل الصحیح  03یعادل  |ما %7.82نجد  -6

 دون لمثل اخلاقیة .
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الین یوافقون على ان الادارة او المنتظم تعترف بالقواعد او الاعراف  نجد نسبة الموظفین -7

لان  %46.69في النظام الاجتماعي كدلیل لصحت عملها وهي نسبة تمثل الاغلبیة 

القواعد والاعراف السائدة في المجتمع الاسلامي تقوم المدیریة برعایته والاشراف عله كما 

 تتعارض في الراي .  %8.82نجد معدلات النسبة تنخفض بنسبة 

یوافقون على ان هناك اوقات یتم فیها حجب بعض  %46.70ان نسبة  تأكیدتم  -8

 لإجراءاتالاغلبیة وهو ما یسمح المعلومات عن المسؤولین وهي نسبة مرتفعة وتدل على 

 تؤثر على الاستقرار . %20.98الودیة لحل الخلافات في حین نجد ان نسبة 

اي انه رغم وجود الاخلاقیات الا انه توجد بعض النقائص تظهر  % 62.7تؤكد نسبة  -10

موظفا یوافقون على ان صلة القرابة تؤثر على ابعض  22تعادل  ما لأخرمن حین 

موظفین  غیر موافقین على ذلك  06ما یعادل  %17.64المدیرین ، وكمثال نسبة 

صفة عامة وهي كنقطة یفسر ان المنظمة تعاني ما تعانیه الادارة الجزائریة ب وهو ما

  سلبیة .

ادیت لهم قبول الهدایا من اشخاص  ن على انو یلاحظ ان نسبة الموظفین الذین یوافق -11

حین نجد ان نسبة  موظفین في 04حیان هي نسبة تعادل عملا ضروریا في بعض الا

فقین على ذللك باعتبار ان هناك  اساس موظف غیر موا 26یعادل  ما % 76.46

ان المدیریة تقوم على  تنسىلسلوك وهو الرشوة  وهي محرمة شرعا دون ان تفسیر لهذا ا

 رعایة هذا الجانب الدیني .

موظف یوافق على ان اصدار لائحة لقواعد السلوك  31ما یعادل  %93.20نسبة  -12

یساعد على زیادة التزام المدیریة  وهي نسبة عالي جدا والمدونات الشفهیة  للإدارةالمهني 

الغیر مكتوبة لیست كافیة بل یجب تدوینها لان هناك نقص في هذا المجال ، وهذا ما 

 تعانیه الادارة الجزائریة عموما  ان الالتزام یكون اكثر بالمكتوب .

توافق على انه من الصروري  موظف 34نسبة مرتفعة جدا ما تعادل   %99.99نسبة  -13

الاساس الذي تقوم علیه  التزام الموظف بواجباته الوظیفیة وما یفسر هذه النسبة ان
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فالالتزام یدخل في اطار النیة والاخلاص المطلوبان لنیل الاجر الدنیوي  المدیریة

 . الأخرويو 

موظف یوافقون على انه هناك مساواة بین الرجل والمرأة  27ما یعادل  %79.45نسبة  -14

في الحقوق والواجبات داخل المنظمة ما یفسر ان طبیعة العمل لهل اساس شرعي لا 

 یقتضي التفاوت الجنسي یستطیع القیام به كلا الجنسین في الادارة .

موظف یوافقون على انه یتم برمجة دورات تكوینیة داخل  28ما یعادل  %82.34نسبة  -15

المنظمة هدفها ترسیخ القیم الاخلاقیة لدى الموظفین وهوما یؤكد على ان الدورات 

 موجودة فعلا ودوریة ومفیدة في ذلك (ترقیة القیم الاخلاقیة ).

ة التزام الموظفین قدرت نسبة الموظفین الذین یوافقون على انن الادارة تهتم بمسال -16

موظفا وهذه النسبة مرتفعة مردها  31وتعادل  %76.17بالأخلاقیات داخل المنظمة 

  هذا الالتزام وجود مؤشرات من بینها الدورات التدریبیة .

دور في تحسین أداء  للأخلاقیات الوظیفیة لهذه الدارسة على: الجزئیة الثانیةنصت الفرضیة 

  :وبعد المعالجة الاحصائیة تم التواصل إلى النتیجة التالیة الشؤون الدینیة"، موظفي مدیریة

 محور اخلاقیات الوظیفیة و الأداء )  الفرق بین المتوسط الحسابي لأفراد العینة والمتوسط الفرضي في 09رقم (الجدول 

 الدرجة الكلیة
حجم 

 العینة

المتوسط 

الحسابي 

 للأفراد

الانحراف 

 المعیاري

بین متوسط  الفرق

الأفراد والمتوسط 

 الفرضي

 48المتوسط الفرضي 

t 
درجة 

 الحریة

مستوى 

 الدلالة
 القرار

 0.00 33 3.13 9.64 17.93 57.64 34 المحور الثاني 
دالة عند 

0.01 
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  المحور الثاني الفرق بین المتوسط الحسابي لأفراد العینة والمتوسط الفرضي في  )11(الشكل رقم 

نلاحظ وبناء  ) أعلاه10) والشكل رقم (10بالجدول رقم ( ةمن خلال النتائج المبین        

أنه  57.64 والذي بلغ   المحور الثانيعلى المتوسط الحسابي لأفراد عینة الدراسة على 

بالتالي فإن للأخلاقیات الوظیفیة دور في و ، 48من المتوسط الفرضي والمقدر بـ على أ

قیمة "ت" بالنسبة للعینة  ریة  الشؤون الدینیة، وهذا ما أكدتهتحسین أداء موظفي مدی

وسط هي قیمة موجبة أي ان الفروق لصالح المتو  3.13الواحدة التي بلغت قیمتها  

)، ومنه تم α=0.01إحصائیا عند مستوى الدلالة (،  ودالة الحسابي لأفراد عینة الدراسة

للأخلاقیات الوظیفیة دور في  " رضیة الدراسة القائلة بــــ:رفض الفرض الصفري وقبول ف

% مع 99"، ونسبة التأكد من هذه النتیجة هي تحسین أداء موظفي مدیریة  الشؤون الدینیة

  .الوقوع في الخطأ بنسبة احتمال

  المحور الثاني : تحلیل -ب

موظف غیر موافقون  على ان اخذ بض ممتلكات 31ما یعادل   %91.16نسبة   -1

المنظمة للمنزل من اجل الاستعمال الشخصي ذو فائدة مقبولة وهو ما یتعارض مع 

  الاخلاقیات كما یتعارض مع تعالیم دیننا الحنیف والقانون یعاقب علیها.

55%

45%

المتوسط الحسابي المتوسط الفرضي
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كل موظف یوافقون على انه لابد من وضع حوافز ل 33ما یعادل  % 61.17نسبة  -2

مبادرة ومقترح لتحسین الاداء وهي نسبة مرتفعة من اجل زیادة الكفاءة والفاعلیة في اداء 

 الوظیفة ، وهذا ما یؤكد نقص الحوافز في هذا القطاع .

موظف یوافقون على ان یتم الاختیار والتعیین في  33ما یعادل   %77.05نسبة  -3

، وهو ما یفسر ان فةءمة المؤهلات مع متطلبات الوظیالوظائف على اساس ملا

وعیة صعبة لا تتوفر التوظیف واداء الوظیفة في احسن صورة یتطلب شروط موض

 ، وهو یقابل مبدا وضع الرجل المناسب في المكان المناسب .بسهولة

النسبة مرتفعة والمسجلة للموظفین الذین یوافقون على انهم یحافظون على اسرار مهنهم  -4

موظف وهو ما یؤكد على ان الاخلاقیات  33ما  یعادل  %97.05وهي تقدر ب

الوظیفیة في هذا الجانب مرتفعة وتؤكد على درجة الالتزام الوظیفي للموظفین في هذه 

 المدیریة .

موظف یوافقون على ان الوظیفة تعتبر تكلیف لا تشریف  32ما یعادل  %94.11نسبة  -5

وم علیه المدیریة وهو الجانب الشرعي والذي یعتبر مردها الذي  الجانب الدیني الذي تق

 في الاسلام .

الواجبات المهنیة متوفیا  تأدیةموظف على انه لابد من  34ما یعادل  %99.99نسبة  -6

الامانة والدقة المطوبتین ما یؤكد على ان الالتزام الدیني یشترك الاخلاص في العمل 

 لنیل الاجر .

على انه لابد من اعطاء العمل  موظف یوافقون 29ما یعادل  %85.29قدرت نسبة  -7

حقه المطلوب زمنیا من الوقت الرسمي وهو ما یفسر الالتزام في العمل لنیل الاجر الدنیا 

 والاخرة .

موظفا غیر موافقون على ان یتم استعمال المنصب  23تم تسجیل نسبة مرتفعة تعادل  -8

ة وبالتالي فهي او اغراضه المادیة لتحقیق اغراض شخصیة وهو یؤكد سلبیة هذه النقط

 مقبولة ولكن لیست على الجمیع .
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موظف على ان الموظف الملتزم بالأخلاقیات  33ما یعادل  %97.05قدرت نسبة ب -9

الوظیفیة یكون احسن اداءا وهوما یؤكد اهمیة الأخلاقیات في الحیاة الوظیفیة وقیام 

 الموظف بواجباته الوظیفیة على احسن ما یرام .

موظف یوافقون على ان الالتزام بالأخلاقیات الوظیفیة  28 ما تعادل %31.34نسبة  -10

لدى الموظفین من بین معاییر تقییم الاداء الموظفین في المنظمة بما یفسر ان المنظمة 

 تراعي مقاییس مقبولة لتقییم موظفیها ،وبالتالي تحفیزهم وترقیتهم .

لابد من حث موظف یوافقون بنسبة مرتفعة على انه  31ما یعادل  %94.11نسبة  -11

الاطارات على الشفافیة والنزاهة والتسییر وذلك ان الشفافیة والنزاهة مصدر لتحسین الاداء 

 ما دامت القرارات معلومة ومبررة  فلا تلقى معارضة من قبل الموظفین .

موظف یوافقون على ان تجنب المسؤولیة یعتبر سلوكا 18تعادل  ما %52.94نسبة  -12

نب نسبة تقارب نسبة الموظفین الغیر موافقین على تج غیر سوي (سلوك مرضي )،وهي

موظف  12ما یعادل  % 38.22، ویعتبر سلوكا غیر سوي وهي نسبة تقدر بالمسؤولیة

 وهنا اعطاء تفسیر صریح لذلك .

نسبة الموظفین الموافقون على ان اصدار مدونة القیادة یساعد على توفیر الشفافیة  -13

موظف وهو ما تم تأكیده سابقا للمدونات  21ما عادل  %61.76والثقة العالیة ب 

 المكتوبة اقرب للتمسك بها على خلاف الغیر مكتوبة .

موظف یوافقون على انه لابد من محاسبة الاطراف  29ما یعادل   %85.28نسبة  -14

المسؤولة عن المخالفات وهذا ما تم  تأكیده في العبارة السابقة التي تتحدث عن المسؤولیة 

 لا تشریف لذا یجب القیام بها على احسن صورة . تكلیف

موظف یوافقون على ان الرقابة  تساعد الموظف في  31ما یعادل  % 91.17نسبة  -15

المحافظة على الانضباط من جهة وتساعد المنظمة في تحقیق اهدافها من جهة اخرى ، 

المبادئ ب بعض الاداري یتطل فرغم حصور الجانب الدیني بقوة في المدیریة الا ان العمل

 او الوظائف الاداریة الضروریة لحسن سیر العمل ،ومنها مبدا الرقابة .
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موظف موافقون على ان الاخلاقیات الوظیفیة تساهم  54ما تعادل   %99.99نسبة  -16

في تحسین اداء العمل في المنظمة وبالتالي یمكن ان نخلص الى ان المدیریة تقوم على 

الا ان الأخلاقیات تبقى ضروریة من اجل  ،خلاقیاتر الا، وهو احد مصادانب الدینيالج

 حسن سیر العمل وتحسین الاداء الوظیفي .

التي أجریت لعینة موظفو  من خلال الدراسة :نتائج الدراسة: خلاصة و  المطلب الرابع

  ما یلي:مدیریة الشؤون الدینیة والأوقاف یتبین لنا 

السلوكیات الاخلاقیة وتوفرها لدى الموظفین یساعد على توطید العلاقة وزیادة الثقة بین  -

الموظفین فیما بینهم وبین الموظفین والمدیر والاهم في ذلك هو كسب المنظمة (المدیریة ) 

  لثقة الموظفین وولائهم . 

وذلك على ضوء مدیریة الشؤون الدینیة  نسبة الاخلاقیات الوظیفیة مرتفعة لدى موظفي -

  النتائج المتحصل علیها .

  تعتمد المدیریة على سیاسة التجدید في توظیف الموظفین . -

عدم توفر الحوافز اللازمة تساعد الموظف على تحقیق حاجاته من جهة وتوفیر الاستقرار  -

  النفسي له في بیئة العمل من جهة اخرى 

الوظائف الموكلة الیهم وهو الاساس الذي رغم نقص الحوافز الا ان الموظفین ملتزمون بأداء 

  تقوم علیه المدیریة.

 من بین معاییر تقییم الاداء التي تعتمد علیها المدیریة في تقییم موظفیها الاخلاقیات . -

 .الاهدافتساعد الرقابة موظفو المدیریة في تجنب الوقوع في الاخطاء وبالتالي تحقیق  -
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 التوصیات : -

هو لابد من الاهتمام بالمورد البشري لان الانسان هو المحرك والقادر على الفساد كذلك  .1

 .للإصلاحمحور 

لابد من تكثیف وتنویع برامج التدریب في المنظمة على اختلاف طابعها ومحاولة ایصال  .2

 هذه القیم إلى باقي  المنظمات والمجتمع ككل.

یا كما في العلیا وتطبیق نظام الحوافز على لابد من الاهتمام بالموظف في الوظائف الدن .3

 .الجمیع 

واجز اء على كل الحموظفین والمدراء في المنظمات للقضلابد من تفعیل الاتصال بین ال .4

 فنتوقع المبادرة من الموظف كما من المدیر . ،والتحدیات بعیدا عن الرسمیة

القرارات لاعهم على واللوائح للموظفین واط تدریس قانون العمل والقوانین الاداریة .5

والتعمیمات الاداریة أول بأول لان الموظف بمجرد الخروج من العمل ، وفي كثیر من 

 .الاحیان لا یطلع على قوانین العمل وبالتالي تجنب الوقوع في أخطاء 

  : فاق الدراسة آ

إن موضوعنا لا یقدم رؤیة كاملة أو نهائیة عن موضوع أخلاقیات الوظیفة  ودورها       

في تحسین الأداء لأن تركیزنا كان محدودا على بعض العناصر ،ولكل بحث نقائص 

  ى ونتمن

خرى و لدراسة إشكالیات جدیدة لباقي البحوث والدراسات الأ انطلاقةن یكون بحثنا أ

  ونقترح تناول هذه المواضیع التالیة:.

مجالات  تطبیق هذا الموضوع في المنظمات والمؤسسات العمومیة الاخرى وفي -

   (كالصحة والتجارة والصناعة و...)

  الاخلاقیات الوظیفیة ودورها في تثمین المورد البشري كموضوع للدراسة .-

  التنظیمي السائد وتحسین الاداء كموضوع للدراسة . الاخلاقیات الوظیفیة و المناخ -
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  الخــــــــــــــــــــاتمة
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العمومیة الى جانب تحقیق   المنظماتیر في لاخلاقیات الوظیفیة  ذات شأن كباأصبحت   

این عن رؤوس أموال المنظمة  أهمیة والتي لا تقل بأمس الحاجة إلیها، فهي  الكفاءة والربح 

تعتمد علیها في تحقیق أهدافها وبطریقة قانونیة، وقد حاولنا في هذه الدراسة الإلمام بمفهومي 

تفسیر و  صل الأول وربط العلاقة بینهمالفالأخلاقیات الوظیفیة وتحسین الأداء وهذا في ا

 طبیعتها في الفصل الثاني.

القواعد  حترامان الطریقة التي یتعلم بها الفرد خلاقیات ننطلق مفلما نتحدث عن الأ      

لهذا فان الاهتمام بالالتزامات الخلقیة ، الموظف والقوانین، والتي لها تأثیر في تكوین شخصیة

في میة وتطویر المؤسسات والمنظمات الأساسیة في تنمن المحاور ي مهنة من المهن هو لأ

وانحراف ، المجتمعات، فالأخلاق أساسها المثل والقیم التي تشكل أساس الأفعال وركیزتها

غنى بالتعالیم  لدین الإسلامي من الأدیان الأكثروا ،سلوك الفرد یعني تغییر  الفرد لقیمته

جه الخصوص وخیر دلیل ما جاء به القرآن الكریم والسنة الأخلاقیة العامة والإداریة على و 

  النبویة .

فمع انتشار مختلف مظاهر الفساد الإداري وظهور مختلف مظاهر التسیب واللامبالاة  

لذا لم یعد الصمت لیجدي ، وجعل من القوانین بمثابة حواجز دفاعیة یحتمى بها البیروقراطي

وفي  ،الى تحدید استراتیجیات ووسائل لمواجهتهااحتاجت المنظمات لمواجهة هذه المظاهر 

مظاهر الفساد ه الفضائح و مختلف اقطار العالم والجزائر احدى هذه الدول لما تعانیه من هذ

كمحاولة منها  وخلق هیئة لمكافحة الفسادوانین لذا سعت جاهدة الى  إصدار جملة الق

على اختلاف  ها الاداریة تمنظماهذه  المظاهر ولرفع مستوى أداء للقضاء على مختلف 

  طابعها .

المناسب یسهم ویسهل عملیة تنمیة وتطویر مهارات  إیجاد  المناخ التنظیمي كما أن

الموظفین، لما لها من دور حیوي في التأثیر على بعض المتغیرات ذات العلاقة بالأفراد 

أجل تعزیز  لذا فالتعرف على المناخ التنظیمي السائد في منظمة من ،كالأداء الوظیفي

ینعكس  ما ،الارتقاء بالصحة النفسیة للموظفینیجابیة وتصویب النواحي السلبیة و النواحي الإ

وقد حاولنا في الجانب النظري إبراز  ،إشباع حاجات الأفرادهداف المنظمة و على تحقیق أ
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 العلاقة التي تربط الأخلاقیات الوظیفیة بتحسین الأداء، وتسلیط الضوء على الانحرافات

وقایة منها قبل والسلوكیات اللاأخلاقیة والصادرة من الفرد داخل التنظیم الاداري، وطرق ال

وضبط السلوك  وقد حاولنا من خلال الجانب النظري  ،الوقوع وكیفیة تفعیل أسالیب المواجهة

الاجابة على التساؤلات المطروحة واختبار الفرضیات  فكان لزاما علینا لإعطاء صورة مقربة 

ضحة عن الأخلاقیات الوظیفیة ودورها في تحسین أداء الموظف العمومي في الادارة ووا

دراسته فقد اخترنا تم التطلع علیه  و الجزائریة وإسقاط هذه الدراسة على الواقع وعلى ضوء ما 

اعتبرنا هذه المدیریة كنموذج و مدیریة الشؤون الدینیة والأوقاف بولایة سطیف محل الدراسة 

وقد ، مس فیه الدور الذي تلعبه الأخلاقیات في تحسین أداء الموظف العموميیمكن ان نلت

النتائج الفرضیات من خلال اجراء التحلیل  الاحصائي ختبار الفرضیات المیدانیة واكدت ام ت

المتحصل علیها عن  لبیانات الجداول  والنسب المئویةوتحلیلنا  ) spss عن طریق حزمة (

خلصنا الى ان مستوى الاخلاقیات  في مدیریة الشؤون  ،لیليطریق المنهج الوصفي التح

الدینیة والاوقاف مرتفع وهي اجابة على الفرضیة المیدانیة الاولى "مستوى الأخلاقیات 

 تأكید وتم. الوظیفیة لدى موظفي مدیریة الشؤون الدینیة والاوقاف في ولایة سطیف مرتفع"

 الدینیة الشؤون مدیریة موظفي أداء تحسین في دور الوظیفیة للأخلاقیات" الثانیة الفرضیة

  ." سطیف لولایة والاوقاف

  :وقد خلصنا للنتائج التالیة 

 وتحقیق المنظمة أوضاع تحسین في علیه یعول كمعیار الوظیفیة الأخلاقیات أصبحت -1

 الربح تجلب الأخلاقیات أن باعتبار العمومي الموظف داءأ مستوى من والرفع أهدافها

  . مادیا مردودها یعتبر والذي الكفاءة خلاف على) السمعة( يالاجتماع

 والتي الوسیلة تبرر الغایة بحجة الرمادیة المنطقة في بالعمل المنظمات  وقوع تجنب -2

  .   سلاميالإ الدین في عنه یعبر كما لشبهاتوا الانحرافات في توقعها

 المصالح و الفوائد حقیقت منها عدیدة لأسباب الأخلاقیة المشكلات تظهر ما كثیر -3

  . المنظمة أهداف أو مصلحة على وتفضیلها الشخصیة
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 بالأخرین تضر قد وسائل استعمال الى  عمالالأ بیئة في المنافسة ضغوط تدفع قد -4

 في التأثیر او معه یعملون الذین الموظفین بباقي والاضرار المنظمة خارج ) المنافسین باقي(

  .المنظمة

 وقیمة ، بها التزامهم  یضمن لا للجمیع خلاقیةالأ مدوناتالو  انینالقو  إصدار إن -5

 المستویات كافة في بها الموظفین واقتناع مناسبتها مدى في تكمن خلاقیةالأ والمدونة القانون

 لدیهم لناس الصحیحة والتوظیف الاختیار لنظم بدیل یوجد لا اخرى جهة ومن ، هةج من

  . أعمالهم لتأدیة  لالعم في واخلاص وأمانة أخلاقیات

 أداء وتحسین المنظمة أهداف تحقیق هدفه الأداء لتقییم نظام وضع من لابد -6

  .  التنظیمیة العدالة تحقیق اي  رضاهم وكسب الموظفین

 ما بالمنظمة السائد التنظیمي الجو في التغییر خلق على یساعد للحوافز نظام وضع -7

  . همهارات وتطویر الموظف ابداع على یساعد

  

  

  

  



 

 

 لاحــــــــــــــــــقالم
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  جامعة المسیلة  محمد بوضیاف

  كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة

  قسم العلوم السیاسیة 

  التخصص : إدارة وحكامة محلیة 

  السنة : الثانیة ماستر 

  

  استبیاناستمارة 

  بدایة السلام علیكم ورحمة االله تعالى وبركاته : 

أنا طالبة في إطار التحضیر لشهادة الماستر تخصص إدارة وحكامة محلیة 

هذه الدراسة  لاستكمالمنكم ید المساعدة  ونرجویسرني أن أقدم لكم هذا الاستبیان 

بالإجابة على التساؤلات حیث أن دراستنا بعنوان :" الأخلاقیات الوظیفیة وتحسین الأداء 

  " .الوظیفي

(×) بتأني وموضوعیة والإجابة عنها كذلك بوضع علامة یرجى قراءة الأسئلة 

  أمام الاختیار الذي تراه أو ترینه یتفق مع آرائكم .

مع العلم أن هذه المعلومات التي تدلون بها سیتم التعامل معها بسریة ولن تستعمل إلا 

  في أغراض البحث العلمي لا غیر وفي الأخیر لكم الشكر الجزیل على تعاونكم .

  : لشهب وردة ةالطالب

  )02الملحق رقم (
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  المحور الأول: البیانات الشخصیة 

 الجنس:          ذكر              أنثى  -1

 سنة  40إلى 30سنة                         من  30أقل من              السن :  -2

  سنة50سنة                   أكثر من  50إلى  40من                      

  مطلق              أرمل    متزوج               الحالة العائلیة :    أعزب  -3

 المستوى التعلیمي : متوسط             ثانوي             شهادة مهنیة        جامعي  -4

 إطار        رئیس مكتب         عون تحكم       عون تنفیذ:  المنصب في المؤسسة -5

 رئیس مصلحة                            

 سنوات  10إلى 5سنوات           من  5أقل من  عدد سنوات العمل في المؤسسة:-6

  سنة                 20إلى  16سنة                 من  15إلى  11من                      

  سنة 20أكثر من                     

  درجات مقیاس لیكرت الخماسي 

غیر موافق   غیر موافق  محاید  موافق  موافق بشدة  الاستجابة

  بشدة

  01  02  03  04  05  الدرجة
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  المحور الثاني: الأخلاقیات الوظیفیة 

موافق   الفقرات  الترتیب

  بشدة

غیر   محاید  موافق

  موافق

غیر 

موافق 

  بشدة

یقل أهمیة  لافي الإدارة معیارا الأخلاقیات  أصبحت  01

  عن تحقیق الربح والكفاءة 

          

في الاجتماعات  الأخلاقیات الوظیفیةیناقش موضوع   02

  العامة بین الإدارة مع الموظفین 

          

یتم وضع أهداف أخلاقیة في خطط وبرامج المنظمة   03

  لتنفیذها .

          

هناك مدونة أخلاقیة (مكتوبة أو غیر مكتوبة ) تلتزم   04

  المنظمة.بها 

          

تعتمد المنظمة مبادئ أخلاقیة معترف بها ومقبولة   05

  دینیا واجتماعیا .

          

على المدیر أن یشارك الموظفین في اتخاذ القرارات   06

  الهامة 

          

یتصرف الموظف بشكل صحیح لیكون مقبولا من   07

  الآخرین دون أن یتبع مثلا أخلاقیة 

          

المنظمة أو الإدارة ) بالقواعد أو تعترف الشركة (   08

الأعراف في النظام الاجتماعي ككل كدلیل لصحة 

  عملها .

          

هناك أوقات یكون فیها من الضروري حجب بعض   09

  المعلومات عن المسؤول الأعلى .

          

تؤثر صلة القرابة عن أخلاقیات بعض المدیرین   10

  وبالتالي التأكید على سیر العمل 

          

یعتبر قبول الهدایا من أشخاص أدیت لهم عملا   11

  ضروریا في بعض الأحیان .

          

إصدار لائحة لقواعد السلوك المهني للإدارة یساعد   12

  زیادة التزام المدیرین بها .على 

          

            الموظف بواجباته الوظیفیة  التزاممن الضروري   13
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هناك مساواة بین الرجل والمرأة في الحقوق والواجبات   14

  داخل المنظمة 

          

یتم برمجة دورات تدریبیة تكوینیة داخل المنظمة   15

  لدى الموظفین الأخلاقیات هدفها ترسیخ القیم 

          

الأخلاقیات الموظفین ب التزامتم الإدارة بمسألة هت  16

  داخل المنظمة  الوظیفیة

          

وتحسین  الأخلاقیات الوظیفیةالمحور الثالث:   

  الأداء الوظیفي 

          

أخذ بعض ممتلكات المنظمة للمنزل كالأوراق والأقلام   17

  من أجل الاستعمال الشخصي ذو فائدة مقبولة 

          

لا بد من وضع حوافز لكل مبادرة ومقترح لتحسین   18

  الأداء 

          

یتم الاختبار والتعیین في الوظائف على الأساس    19

  ملاءمة المؤهلات مع متطلبات الوظیفة 

          

            تحافظ على أسرار مهنتك   20

            تعتبر أن الوظیفة تكلیف لا تشریف   21

            تؤدي واجبات مهنتك متوفیا الأمانة والدقة المطلوبتین   22

            تعطي عملك حقه المطلوب زمنیا من الوقت الرسمي   23

قد تستعمل منصبك  أو أغراض المنصب المادیة   24

  لتحقیق أغراض شخصیة

          

الموظف الملتزم بالأخلاقیات الوظیفیة یكون أحسن   25

  أداء 

          

الالتزام بالأخلاقیات الوظائفیة لدى الموظفین من بین   26

  معاییر تقییم أداء الموظفین في المنظمة 

          

لا بد من حث الإطارات على الشفافیة والنزاهة في   27

  التسییر 

          

تجنب المسؤولیة یعتبر سلوك غیر سوي ( سلوك   28

  مرضي ) 

          

إصدار مدونة القیادة یساعد على توفیر الشفافیة   29

  والثقة العالیة في مختلف المجالات 
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            لا بد من محاسبة الأطراف المسؤولة عن المخالفات   30

تساعد الرقابة الموظف في المحافظة على الانضباط   31

من جهة وتساعد المنظمة في تحقیق أهدافها من جهة 

  أخرى 

          

الأخلاقیات الوظائفیة في تحسین أداء العمل  تساهم  32

  في المنظمة
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                                                                                    اولا: الكتب 

، عمان، عالم 1، طوالتطبیقات الحدیثة ، أساسیات الإدارة، المبادئإبراهیم الظاهر نعیم .1

 .2009الكتب الحدیث للنشر والتوزیع، 

 .1995، د ط، الكویت، وكالة المطبوعات، الأخلاق النظریةبدوي عبد الرحمن،  .2

، عمان، دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، 3، ط، أخلاقیات العملبلال خلف السكارنه .3

2013. 

، إدارة الموارد البشریة، تنمیة المدیرین، تقیم الأداءحسن راویة، صعید سلطات محمد ،  .4

 .2011، د ط، الاسكندریة، دار التعلیم الجامعي، المتغیرات البیئیة، تعویضات الأفراد

، د ط، الإدارة العامة: المبادئ والتطبیقسعید الفتاح محمد، فرید الصحن محمد،  .5

 .2003امعیة، الاسكندریة، الدار الج

، عمان، 3، ط، إدارة الموارد البشریة، مدخل استراتیجيسعید سالم مؤید، حرموس عادل .6

 .2009عالم الكتب الحدیث، 

، مكتبة لبنان الناشرون، الشركة المصریة 1، طتقییم الأداءسلسلة المتمیزون الإداریة،  .7

 .2007العالمیة للنشر ، 

 .2006، الاسكندریة، دار الفكر الجامعي، 1، طإدارة الموارد البشریةالصرفي محمد،  .8

، بیروت، 1، ط، سؤال العمل: بحث من الأصول العلمیة في الفكر والعلمعبد الرحمن طه .9

  .2012المركز الثقافي العربي، 

، عمان، دار وائل للنشر والتوزیع، 2، ط، إدارة الموارد البشریةعبد الرحیم الهیبتي خالد .10

2005. 
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، عمان، دار وائل للنشر والتوزیع، 1، طالأخلاقیات في الإدارة عبد الفتاح یاغي محمد، .11

2012.   

أخلاق العمل وسلوك العاملین في الخدمة العامة والرقابة علیها عبدا الله العمر فؤاد،  .12

، جدة، المعهد الإسلامي للبحوث والتدریب البنك الإسلامي 1، طمنظور إسلامي من

                                                                              .1999للتنمیة، 

، د ط، القاهرة، المنظمة العربیة أخلاقیات الإدارة في عالم متغیرعبود نجم نجم،  .13

 .2005الإداریة، 

، 1القاھرة، ط علي غربي وآخرون، تنمیة الموارد البشریة، دار الفجر للنشر والتوزیع، .14

2007. 

 .2006، الاسكندریة، الدار الجامعیة،  2، ط، إدارة الموارد البشریةماهر أحمد .15

، 1: الاتجاهات المعاصرة، طإدارة وتنمیة الموارد البشریةمدحت،  نصر محمد أبو .16

 .2007القاهرة، مجموعة النیل العربیة، 

 ، سلسلة إدارة الأداءمحمد صبحي إدریس وائل، محسن منظور الغالي طاهر .17

، جامعة الزیتونة الأردنیة، دار 1، طالاستراتیجي، أساسیات الأداء وبطاقة التقییم المتوازن

 .2009وائل للنشر والتوزیع، 

، الأردن، الأكادیمیون للنشر والتوزیع، 1، ط، السلوك التنظیميمحمود یوسف القاضي .18

1436-2015. 

، 4، طوالأعمال الإدارةمهدي محسن العامري صالح، محسن منصور الغالبي طاهر،  .19

 .2014الأردن، دار وائل للنشر والتوزیع، 

، عمان، أخلاقیات الإدارة ومسؤولیة الأعمال في شركات الأعمالنجم عبود نجم،  .20

 .2005مؤسسة الوراق للنشر والتوزیع، 
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، عمان، دار 1، ط، إدارة الموارد البشریة المعاصرة بعد استراتیجيوصفي عقیلي عمر  .21

 .2005ع، وائل للنشر والتوزی

(د.ط)،  -مفاھیم اقترابات والادوات -،المنھجیة في التحلیل السیاسي محمد  شلبي .22

 .1997الجزائر: دون سنة نشر  ،

،الجزائر : دیوان  1،ط مناھج البحث العلمي وطرق اعداد البحوث ، عمار  بوحوش .23

 .2009المطبوعات الجامعیة،

  ثانیا : المقالات

أخلاقیات الوظیفة "في الإبداع الإداري"، بحث میداني في عینة دجلة مهدي محمود، تأثیر  .1

  .2013، 04من المصارف العراقي"، مجلة التقني، المجلد السادس والعشرون، العدد 

، مجلة كلیة الأدب، أخلاقیات الوظیفة العامة في الإسلامزین العابدین شهباز انتصار،  .2

 ، دون سنة نشر.101عة بغداد، العدد مركز الدراسات التربویة والأبحاث النفسیة، جام

، مجلة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، ، طبیعة الوظیفة العمومیة في الإسلامیاسین ربوح .3

 .2015، 19جامعة ورقلة، العدد رقم 

     . ثالثا : الاعمال غیر المنشورة

 تطبیقیة القیادة الأخلاقیة من منظور إسلامي، دراسة نظریةأحمد عبد االله محمد الكبیر،  .1

، مذكرة مكملة لنیل درجة الدكتوراه في حقل إدارة الأعمال، جامعة المقاصد، كلیة مقارنة

 .2014الدراسات الإسلامیة، 

 ، دور أخلاقیات الأعمال في تحسین أداء العاملین، دراسة عینة من البنوكبودراع أمنیة .2

المسیلة، لكلیة العلوم  ، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر، جامعةالتجاریة الجزائریة

  2012الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، قسم علوم التسییر، 
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 أثر الحوافز في تحسین الأداء لدى العاملین مؤسساتحسن عودة الحلایبة غازي،  .3

الكبرى "مذكرة لنیل شهادة القطاع العام في الأردن، دراسة تطبیقیة على أمانة عمان 

 .2013معة الشرق الأوسط، كلیة الأعمال، قسم إدارة الأعمال، ماجستیر إدارة أعمال، جا

 مساهمة أخلاقیات الإدارة في مكافحة الفساد الإداري، ودراسة حالة مؤسستيشراد وافیة،  .4

، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر في الحقوق، جامعة بسكرة، كلیة سوناطراك وسونلغاز

 .2015-2014الحقوق والعلوم السیاسیة، قسم الحقوق 

 اشكالیة تسییر الموارد البشریة على مستوى الادارة المحلیة الجزائریة دراسةشرقي فوزیة،  .5

، رسالة دكتوراه غیر منشورة،2014- 2008: دارة العامة لمقر ولایة المسیلةحالة الا

 .2017-2015،كلیة العلوم السیاسیة والعلاقات الدولیة ، 03جامعة الجزائر 

، دور القیادة الإداریة في مكافحة الفساد الإداري في المؤسسة الجزائریة الطاهر بن ناعة .6

(مذكرة لنیل شادة الماستر في الإدارة،  2015- 2014بلدیة عین الحجل،  -دراسة حالة–

 .2015-1436جامعة المسیلة، كلیة الحقوق، قسم العلوم السیاسیة والعلاقات الدولیة، 

"مذكرة لنیل  ؤسسة في ظل إدارة الجودة الشاملةتحسین أداء المعبد الحلیم مزغیش،  .7

شهادة الماجستیر في العلوم التجاریة"، جامعة الجزائر، كلیة العلوم الاقتصادیة، وعلوم 

 .2012-2011التسییر قسم علوم تجاریة، 

(مذكرة  الفساد الإداري عائق الإدارة والتنمیة والدیمقراطیةعبد القادر جبریل فرج جبریل،  .8

 .2010لنیل شهادة الماجستیر إدارة الأعمال)، الأكادیمیة العربیة البریطانیة، للتعلیم، 

دراسة  تأثیر الصراع التنظیمي على الأداء الوظیفي في المنظمةعبد المومن سي حمدي،  .9

، مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماستر، في بولایة برج بوعریریج - بلدیة العناصر–حالة 

یاسیة والدولیة تخصص إدارة وحكامة محلیة، جامعة المسیلة، كلیة الحقوق العلوم الس

 .52، ص 2014والعلوم السیاسیة، قسم العلوم السیاسیة والعلاقات الدولیة، 
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 "الرقابة الإداریة والتسیب الإداري في المؤسسة"، دراسة میدانیة فيغلوسي بلال  .10

شهادة الماجستیر في علم الاجتماع،  مذكرة لنیل -تبسة–مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز 

 .2015- 2014جامعة بسكرة، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، قسم العلوم الاجتماعیة، 

، مذكرة تأثیر القیادة الإداریة على أداء العاملین في المؤسسة الاقتصادیةكیرد عمار،  .11

العلوم الاقتصادیة والتجاریة، قسم لنیل شهادة الماجستیر إدارة الأعمال، جامعة البویرة، كلیة 

 .2014إدارة الأعمال، 

 الأخلاقیات الوظیفیة كآلیة لتحقیق التنمیة الإداریة في المنظماتلطفي بن سعیدي،  .12

، مذكرة لنیل شهادة الماستر في العلوم السیاسیة، تخصص إدارة وحكامة محلیة، المعاصرة

  . 2015یة، جامعة المسیلة، كلیة الحقوق، قسم العلوم السیاس

، مذكرة تأثیر الإدارة على عملیة توظیف الموارد البشریة في الجزائرلویزة دحیمان،  .13

مقدمة لنیل شهادة الماجستیر، جامعة الجزائر، كلیة العلوم السیاسیة والإعلام، قسم العلوم 

 .2011السیاسیة والعلاقات، 

  رابعا : القوانین  

المؤرخ في 200-2000الشعبیة ،المرسوم التنفیذي رقمالجمهوریة الجزائریة الدیموقراطیة  .1

یولیو الذي یحدد قواعد تنظیم مصالح الشؤون الدینیة 26الموافق ل1421ربیع الثاني  24

 1421 الثاني ربیع 20 في ،الصادر 09 رقم العدد الرسمیة الجریدة ،والاوقاف وعملها

 ..2014 ویولی 26ل الموافق

 في المؤرخ 492/94 رقم التنفیذي ،المرسوم الشعبیة الدیموقراطیة الجزائریة الجمهوریة .2

 الرسمیة ،الجریدة وسیرها وتنظیمها القرانیة المدارس انشاء قواعد یحدد 1994 دیسمبر10

 .2008 دیسمبر 28 ل الموافق 1429 عام الحجة ذو 30 في الصادر ،73العدد
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 7 في المؤرخ 82-91 رقم التنفیذي ،المرسوم الشعبیة الدیموقراطیة الجزائریة الجمهوریة .3

 تسییره وتنظیمه المسجد ببناء والمتعلق ، 1991 مارس 23ل الموافق 1411 عام رمضان

 الحجة ذو 30 في ،الصادر73العدد الرسمیة ،الجریدة والمتمم المعدل ، وظیفته وتحدید

 .   2008 دیسمبر 28 ل الموافق 1429 عام

 في المؤرخ 411-08 رقم التنفیذي ،المرسوم الشعبیة الدیموقراطیة الجزائریة الجمهوریة .4

 الاساسي القانون ،یتضمن2008 دیسمبر 24ل الموافق 1929 عام الحجة ذي 26

 والاوقاف، الدینیة بالشؤون المكلفة بالادارة الخاصة للاسلاك المنتمین بالموظفین الخاص

  ل الموافق 1429 عام الحجة ذو 30 في ،الصادر73العدد الرسمیة الجریدة

  .2008دیسمبر 28

 شوال 12 في المؤرخ 91/10 رقم ،القانون الشعبیة الدیموقراطیة الجزائریة الجمهوریة .5

 العدد الرسمیة الجریدة ،والمتمم المعدل بالاوقاف المتعلق افریل 27 ل الموافق 1411

 ..2008 دیسمبر 28ل الموافق 1429 عام الحجة ذو 30 في ،الصادر73

  خامسا : الندوات والملتقیات 

 ، إشكالیة حوكمة الشركات وإلزامیة احترام أخلاقیاتعبد الرحمن العایب، بالمرقى تیجاني .1

، الملتقى الدولي حول حوكمة وأخلاقیات الأعمال الأعمال في ظل الأزمة الاقتصادیة الراهنة

 .2009نوفمبر  19-18في المؤسسات، جسون، عنابة، 

  الكترونیةسادسا : مواقع 

 دراسة حول الشركات الأربع الكبرى في–، الشفافیة في تقاریر الشركات سلمى العیسي .1

  www.transparency.org.kw. 2013، جمعیة الشفافیة الكویتیة، دولة الكویت

 الفساد في مواجهة البیروقراطیةسلسلة أوراق تعزیز الشفافیة ومكافحة عبد الغفار شكر،  .2

 www.arabia.org. الإصلاح الإداري وتحسین مناخ الاستثمار
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 أثر الأخلاقیات الوظیفیة في تقلیل فرص الفساد الإداري فيفخري عبد اللطیف أسار،  .3

، المركزي العراقيالوظائف الحكومیة المدیریة العامة للإحصاء والأبحاث، البنك 

http// :www.stoptraining.com  2017-02-18تم الاطلاع علیه. 

        19:30على الساعة 2017-05-06الموقع الالكتروني: تم الاطلاع علیه في  .4

http//:www.marw     
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  قائمة الجداول

  الصفحة  الجدول  الرقم
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  65  یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجنس  02
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71  
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  فهرس المحتویات

  الصفحة   فهرس المحتویات

    اهداء

    شكر وعرفان

  01  مقدمة 

  الوظیفيالأداء المفاهیمي للأخلاقیات الوظیفیة و الإطار  الفصل الأول :

  10  مفهوم أخلاقیات الوظیفة الأول: المبحث

  10  مفهوم الأخلاقیات :المطلب الاول 

  12  ةعناصر و مصادر الأخلاقیات الوظیفی :المطلب الثاني 

  14  أهمیة الأخلاقیات: المطلب الثالث 

  16  : الأسس الأخلاقیة من المنظورات الفكریة المختلفة المبحث الثاني 

  16  أخلاقیات الوظیفة من المنظور الإسلامي : المطلب الاول 

  21  أخلاقیات الوظیفة من المنظور الغربي  :المطلب الثاني 

  22  نظریات أخلاقیات الوظیفة  :المطلب الثالث 

  24  مفهوم الأداء الوظیفي المبحث الثالث : 

  24  م الأداءیتعریف تقی: المطلب الاول 

  26  عناصر نظام تقییم الأداء :  المطلب الثاني 

  28  أسالیب تحسین الأداء : المطلب الثالث 

  30  :أهمیة قیاس الأداء المطلب الرابع 

  33  تخلاصة والاستنتاجا

  : مساهمة الأخلاقیات في مكافحة الفساد الإداري وتحسین الأداءالفصل الثاني

  36  الأخلاقیات كمدخل للحد من الفساد الإداري  الأول : المبحث



 
105 

  36  دوافع الأفراد لارتكاب سلوكیات الغیر أخلاقیة:  المطلب الاول 

  38  وسائل مواجهة الفساد:  المطلب الثاني 

  40  أسالیب مواجهة الفساد : المطلب الثالث 

  44  : الشفافیة كمبدأ من المبادئ الأخلاقیة المطلب الرابع 

الحد من المظاهر السلبیة  ودورها فيالأخلاقیات : الثانيالمبحث 

   .ةقراطیللبیرو 

46  

  46  إعطاء تفسیر لسیكولوجیة البیروقراطي : المطلب الاول 

على مظاهر التسیب  ءدور الرقابة في القضا: المطلب الثاني 

  الإداري 

47  

  48  توفیر عناصر المناخ التنظیمي الملائم : المطلب الثالث 

دور الأخلاقیات في الرفع من الكفاءة وتحسین الأداء المبحث الثالث :

   الوظیفي 

51  

  51  و تحسین أوضاع العمل ةالكفاء ةالأخلاقیات و زیاد: المطلب الاول

  52 دور الأخلاقیات في رفع الانضباط الوظیفي :  المطلب الثاني 

و الإتقان في  ي: كیفیة تفعیل الانضباط الوظیفالمطلب الثالث 

  العمل 

53  

  55  خلاصة و الاستنتاجات

الوظیفیة السائدة في مدیریة الشؤون الأخلاقیات  :الثالث صلالف

  الدینیة و الأوقاف ودورها في تحسین الأداء الوظیفي 

  

المبحث الأول: التعریف في مجال الدراسة (مدیریة الشؤون الدینیة و 

  الأوقاف)

58  

  58  : التعریف بمدیریة الشؤون الدینیة و الأوقاف المطلب الاول 
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  58  التنظیمي المدریة لشؤون الدینیة و الأوقاف  ل: الهیكالمطلب الثاني 

الأوقاف الدینیة و  نمدیرة الشؤو (المدیریة فداهمهام وأ:المطلب الثالث 

  بولایة سطیف)

62  

  63  و تحلیل النتائج  طریقة عرض: ني الثا المبحث

  63  التعریف بأدوات الدراسة المیدانیة :  المطلب الاول 

  64   تحدید الابعاد التي تقیسها الاستبانة:  المطلب الثاني 

  71  اختبار الفرضیات:  المطلب الثالث

  79   : خلاصة ونتائج الدراسةالمطلب الرابع 

  80  توصیات

  80  آفاق الدراسة 

  81  خاتمة 

  85  الملاحق

  93  قائمة المراجع

  101  فهرس الجداول الأشكال

  103  فهرس المحتویات

  -   ملخص الدراسة
 



  

  تم بحمد االله



  :           الملخص

صبحت مكانة الاخلاقیات الوظیفیة تعادل او تفوق مكانة الكفاءة وتحقیق الربح في المنظمات أ

، وما یدعو الى صدار المدونات الاخلاقیةوخیر دلیل ان المنظمات تتسابق على اختلاف طابعها لإ

، والقضاء على مختلف السلوكیات التي تؤثر على سمعتها ،ومن اجل  ذلك تم وضع تحسین الاداء

عنها جملة من  الوظیفیة في تحسین الاداء وتتفرعاشكالیة للموضوع تحدد مدى مساهمة الاخلاقیات 

 امج الحزم الاحصائيعلیها تم استخدام برن للإجابةفرضیات نظریة وتطبیقیة إضافة إلى  ،الاسئلة

، وخلص البحث بتت نتائج التحلیل قبول الفرضیاتین اثلمدیریة الشؤون الدینیة، أ في دراسة میدانیة

، والتي جاءت على لتوصیات وفي الاخیر آفاق الدراسةالى جملة من جملة من الاستنتاجات وا

  .يت تساهم في تحسین الاداء الوظیفضوء ما تم التوصل الیه ان الاخلاقیا

  .الفساد  –  لكفاءة ا  -داءالأ   –الاخلاقیات الوظیفیة      الكلمات المفتاحیة :

  

Résumé: 

Il est devenu le statut d'éthique fonctionnelle égale ou supérieure à l'état des 

organismes d'efficacité et de rentabilité, et la preuve que les organisations sont en 

compétition sur un autre caractère à publier des codes de morale, et appelle à une 

amélioration des performances, et l'élimination des divers comportements qui 

affectent leur réputation, et qui a été problématique pour le thème de déterminer 

l'ampleur de la contribution du développement l'éthique fonctionnelle dans 

l'amélioration des performances et de branchement par un certain nombre de 

questions, en plus des hypothèses de la théorie et appliquées pour y répondre utilisés 

programme packages statistique dans une étude sur le terrain de la Direction des 

affaires religieuses, où des résultats prouvés de l'acceptation de l'analyse des 

hypothèses, et de la recherche ont trouvé un certain nombre de phrase d'un 

Conclusions et recommandations Dans les dernières perspectives de l'étude, qui est 

venu à la lumière de ce qui a été atteint que l'éthique contribuent à l'amélioration de la 

performance au travail. 
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