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الشكر والتقدير
نتقدم بالشكر والاحترام والتقدير إلى الأستاذ المشرف "عسلي نور الدين" الذي تشرفنا بقبوله الإشراف على عملنا هذا، وعلى الجهد الذي بذله إذ أحاطنا بتوجهاته القيمة لإنجاز المذكرة.
إلى كل من ساهم من قريب أو بعيد في إنجاز هذا العمل.
وبدون أن ننسى أن نتقدم بجزيل الشكر والعرفان إلى كل موظفي بلدية "محمد بوضياف"و بلدية "أولاد سليمان" بالمسيلة الذين ساعدونا في إجراء هذه الدراسة الميدانية.

الإهداء

لك الحمد ربي على عظيم فضلك   وكثير عطائك

اهدي ثمرة جهدي إلى والدي الغاليين حفظهما الله ورعاهما، وأطال في عمرهما.

إلى إخوتي وسندي في هذه الدنيا، وخاصة إلىأخي الصغير "جمال"
إلى كل الأهل والأقارب

إلى كل رفقاء الدراسة

إلى كل أصدقائي
"رابح "

الإهداء

الحمد لله ربي العالمين والصلاة والسلام على خاتم الأنبياء والمرسلين
أهدي هذا العمل إلى:
الوالدين العزيزين حفظهما الله

إلى روح العمة الطاهرة رحمها الله

إلى الجدة الغالية أطال الله فعمرها
إلى كامل الإخوة والأخوات والأهل والأقارب

إلى زملائي في الدراسة وفقهم الله

إلى كل طالب علم
إلى كل هؤلاء أهديهم هذا العمل المتواضع سائلا الله العلي القدير أن ينفعنا به ويمدنا بتوفيقه
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يعد موضوع الأخلاق العامة هي أحد الأسباب الرئيسية في منظمات الأعمال، كما أن فقدانها يؤدي الى بروز الفساد الإداري، مما سيزيد من التكلفة العامة ويؤدي الى عدم العدالة والظلم بين أفراد المجتمع عامة، لذى أصبح موضوع أثر التزام بأخلاقيات المهنة من الموضوعات الهامة التي تحظى باهتمام متزايد في السنوات الأخيرة نظرا لعدة أسباب في مقدمتها تزايد الفضائح الأخلاقية مما يؤدي الى اهتمام الباحثين الاقتصاديين بها. 
و الالتزام بأخلاقيات المهنة من أهم العوامل التي تؤدي الى تطوير مهارات العاملين ويعكس ذلك الاهتمام الذي يوليه الموظف لمهنته، حيث أن عدم وجود أثر الالتزام سوف يؤثر بشكل مباشر على سمعة المنظمة.
كما أن الأداء الوظيفي للموظفين في المنظمة هو حصيلة استثمار حقيقي من قبل المنظمة لقدرات ومهارات ومعارف ودافعية العاملين داخل المنظمة وخارجها، ومما لا شك فيه أن مستوى الأداء للعاملين وللمنظمة على حد سواء يمثل مقياسا حقيقيا لمدى نجاح إدارة الموارد البشرية بالمنظمة ومدى سلامة برامجها المستخدمة نحو تحقيق ميزة تنافسية قوية راسخة ترتكز على الابتكار والابداع في الأداء، وتؤدي في النهاية الى تحقيق أهداف المنظمة والعاملين معا، والحفاظ على مكتسبات وممتلكات وموارد المنظمة.
حيث إن المنظمات تطبق استخدام الأساليب الادارية الحديثة من أجل الاستمرار الى معرفة طرق للوصول الى أهداف، لذا فانه من المفيد تبني الإدارة بأهداف من أجل الحصول على أثر التزام أخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي.
أولا: الإشكالية
انطلاقا مما سبق تتضح معالم الإشكالية الخاصة ببحثنا والتي تم صياغتها في السؤال التالي:
ما مدى تأثير الالتزام بأخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في المؤسسات العمومية محل الدراسة؟
ومن خلال السؤال الرئيسي السابق يمكننا طرح التساؤلات الفرعية تمثلت في:
1ـ ما مدى تأثير الالتزام بأخلاقيات المهنة نحو الزملاء على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في المؤسسات العمومية محل الدراسة؟
2ـ ما مدى تأثير الالتزام بأخلاقيات المهنة نحو المرؤوسين على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في المؤسسات العمومية محل الدراسة؟
3ـ ما مدى تأثيرالالتزام بأخلاقيات المهنة نحو المواطنين على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في المؤسسات العمومية محل الدراسة؟
4ـ ما مدى تأثيرالالتزام بأخلاقيات المهنة نحو المجتمع المحلي على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في المؤسسات العمومية محل الدراسة؟
5ـ ما مدى تأثير الالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المهنة على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في المؤسسات العمومية محل الدراسة؟
ثانيا: الفرضيات 
للإجابة عن الإشكالية الرئيسية نقترح الفرضيات الرئيسية التالية:
التزام بأخلاقيات المهنة لها تأثير إيجابي على الأداء الوظيفي في المؤسسات العمومية محل الدراسة
 الفرضية1: يوجد تأثير ذو دالة احصائية لأخلاقيات المهنة اتجاه الزملاء على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في المؤسسات العمومية محل الدراسة
الفرضية2: يوجد تأثير ذو دالة احصائية لأخلاقيات المهنة اتجاه المرؤوسين على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في المؤسسات العمومية محل الدراسة
الفرضية3:يوجد تأثير ذو دالة احصائية لأخلاقيات المهنة اتجاه المواطنين على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في المؤسسات العمومية محل الدراسة
الفرضية4:يوجد تأثير ذو دالة احصائية لأخلاقيات المهنة اتجاه المجتمع المحلي على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في المؤسسات العمومية محل الدراسة
الفرضية5:يوجد تأثير ذو دالة احصائية لأخلاقيات المهنة نحو المهنة على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في المؤسسات العمومية محل الدراسة
ثالثا: نموذج الدراسة
تتكون الدراسة من المتغيرات التالية: المتغير التابع وهو الأداء الوظيفي أما المتغير المستقل فيتمثلفي الالتزام بأخلاقيات المهنة
1-الزملاء،2-المرؤوسين ،3-المواطنين ،4-المجتمع المحلي ،5-المهنة.             
ويتكون نموذج الدراسة في الشكل رقم(01) التالي:














المصدر: من إعداد الطالبين
رابعا: أهمية الدراسة:
تتجلى أهمية الدراسة فيما يلي:
· اثراء المعلومات في التعرف الى أثر أخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي في المؤسسات العمومية
· الاستفادة من نتائج الدراسة في اعداد برامج تدريبية للعاملين في مجال أخلاقيات المهنة لزيادة أدائهم الوظيفي
· تعميق أخلاقيات المهنة لدى الموظفين اتجاه المتغيرات المبحوثة لبناء مستويات أداء أفضل وبناء أهداف الإدارة في المؤسسات
· تحديد دور المشاركة بين الرئيس والمرؤوسين في صياغة الأهداف كأحد أبعاد طريقة الإدارة بالأهداف في الأداء الوظيفي في المؤسسة العمومية
· ضعف اهتمام المؤسسات بأهمية أخلاقيات المهنة كمكون استراتيجي لضمان استمرارية واستدامة المؤسسة
خامسا: أهداف الدراسة:
يهدف البحث إلى:
· قياس مدى التزام العاملين في المؤسسات العمومية لممارسة أخلاقيات المهنة
· التعرف على العلاقة بين أخلاقيات المهنة والأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في المؤسسة العمومية.
· قياس أثر أخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي في المؤسسات العمومية.
· التوصل إلى العديد من التوصيات التي يمكن أن تكون ذات فائدة للمؤسسات، والباحثين والمهتمين بهذا المجال.
سادسا: منهج الدراسة: 
من أجل الوصول الى أهداف البحث، اعتمدنا على المنهج الوصفي وذلك من خلال وصف عينة البحث وتغيرات دراسة الظاهرة لإنجاز الجانب النظري وبالاعتماد على مجموعة من المراجع، الكتب، الرسائل الجامعية، المجلات، من أجل مصداقية هذا الموضوع، واستخدام أداة الاستبيان في الجانب التطبيقي، وتحليلها بإستخدام برنامج spss
سابعا: حدود الدراسة:
· من حيث الموضوع: تضمنت على دراسة العلاقة بين المتغير المستقل والمتمثل بأخلاقيات المهنة بمكوناته الخمسة (الزملاء، المرؤوسين، المواطنين، المجتمع المحلي، المهنة) والمتغير التابع الأداء الوظيفي.
· من حيث البعد المكاني: أجريت هذه الدراسة في مؤسسة عمومية في بلديتين (محمد بوضياف وأولاد سليمان) بولاية المسيلة.
· من حيث الحدود الزمنية: الإطار الزمني تكمن في الفترة ما بين (20/02إلى20 /4/2019).
ثامنا: صعوبات الدراسة:
· قلة المراجع في المتغير المستقل (أخلاقيات المهنة)
· تذبذب السير العادي للدراسة بسبب الأوضاع السياسية الراهنة.
· خوف العمال من الإجابة عن الاستبيان لعدم معرفتهم به واعتقادهم انه يستعمل من طرف ادارتهم.
تاسعا: خطة الدراسة:
 من أجل الإلمام بموضوع الدراسة تم تقسيمها وفق أسلوب IMRAD(introduction,methods,analys and discution) حيث تم تقسيم البحث كمايلي:
الفصل الأول: الإطار النظري ويتضمن مفاهيم أساسية حول أخلاقيات المهنة، الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف، عرض الدراسات السابقة والتعليق عليها.
الفصل الثاني: الإطار التطبيقي للدراسة ويتضمن مجتمع الدراسة والأدوات المستخدمة فيه، التحليل الوصفي لعبارات الاستبيان، إختبار ومناقشة الفرضيات.
وبذلك يكون الهيكل إعتمادا على منهجية IMRADكمايلي:





تمهيد
   تعتبر أخلاقيات المهنة من المواضيع الشائعة في الإدارات والتي تحظى باهتمام المتزايد وملفت للنظر في السنوات الأخيرة حيث ظهرت عدة دراسات حول مجال أخلاقيات المهنة، وباعتبارها أساس حياة الأفراد، وظهرت منذ بدء الإنسان لتمييز وتقييم ما هو جيد عما هو سيئ، فالعمل بالتزام بالأخلاقيات سوف يقود إلى تطوير الاهتمامات والأهداف المسطرة، فان عدم وجود الالتزام بأخلاقيات سوف يؤثر على عليها.
   كما أثار موضوع الأداء الوظيفي هو الآخر اهتمام الباحثين والمفكرين بأن العامل البشري هو المحور الحقيقي في المؤسسات وأنه يعتبر مؤشر الدالة على مستوى كفاءة العاملين، فالمؤسسة تكون أكثر استقرار وأطول بقاء حين يكون أداء الموظفين بها متميز

ومن خلال هذا الفصل سنتطرق إلى ثلاثة مباحث وهي:

المبحث الأول: مفاهيم أساسية حول أخلاقيات المهنة

المبحث الثاني: الأداء الوظيفي في ظل تطبيق أسلوب الإدارة بأهداف

المبحث الثالث: العلاقة بين أخلاقيات المهنة والأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف

المبحث الأول: مفاهيم أساسية حول أخلاقيات المهنة

في هذا المبحث سنحاول التطرق لأهم المفاهيم المتعلقة بأخلاقيات المهنة وكذلك سوف نتعرف على الأداء التنظيمي في ظل تبني الإدارة بأهداف.

المطلب الأول: مفهوم أخلاقيات المهنة:Ethics of the profession 
تعد أخلاقيات المهنة من المفاهيم الشائعة والمتناولة في عصرنا ولذا في المطلب سوف نتعرف على مفاهيم أخلاقيات المهنة واهم المبادئ ومصادرها.

1-1 تعريف الأخلاق((Ethics:
*الخلق لغة: بسكون اللام وضمها، مفرد أخلاق ويعني العادة أو الطبع.
*الخلق اصطلاحا: هي المبادئ الخلقية التي تتحكم في سلوك الفرد
، وتظهر الأخلاق في صورة أفعال وأقوال تصدر عن الإنسان وتوجد الأخلاق حيثما يوجد الإنسان وهي ما يميزه ككائن عاقل عن غيرهم من الكائنات، ويعد تعريف الأخلاق علم معياري يتناول مجموعة من القواعد والمبادئ المجردة التي يخضع لها الإنسان في تصرفاته ويحتكم إليها في تقييم سلوكه وهي مستمدة من تصور فلسفي شامل يتركز على الدين أو من العقل أو عليهما
.

1-2 تعريف أخلاقيات المهنة:
للمهنة آداب وسلوك وهي قواعد عامة للآداب والسلوك الاجتماعي في محيط المهنة حددتها اللوائح والقوانين المنظمة ومخالفتها أو عدم مراعاتها يعرض صاحبها للنفور والنبذ من الأعضاء الآخرين بل يصل إلى حد توقيع الجزاء والعقوبة عليه في بعض الأحيان.

تعريف 01: وهي مجموعة عامة من المعتقدات والقيم والمبادئ التي تحكم سلوك الفرد في اتخاذ القرارات وتمييز بين صواب أو خطأ جيد أو سيئ، حلال أو حرام
.

تعريف 02: وهي المبادئ والمعايير التي تعتبر أساسيا لسلوك أفراد المهنة المستحب والتي يتعهدون بالتزامها ومراعاتها وعدم الخروج عن أحكامها
.

تعريف 03: وهي نظام المبادئ والقيم الأخلاقية وقواعد الممارسة التي أصبحت معيار السلوك المهني القويم بحيث يوجد لكل مهنة أخلاقيات خاصة بها تشكلت تدريجيا مع الزمن إلى أن تم اعتمادها قانونيا
.

من خلال التعريفات السابقة نستنتج أن أخلاقيات المهنة هي:
1-يجب على أفراد المنظمة تبني واحترام هذه الأخلاقيات.
2-تعتبر أخلاقيات المهنة من مكونات نظرة المجتمع والمنظمة للفرد أثناء العمل.
3-مجموعة من القواعد والسلوكيات والمدونات التي تفرضها ثقافة المنظمة.
4-يجب أن تتجلى أخلاقيات المهنة في تصرفات وسلوكيات كل فرد سواء تجاه المنظمة أو المجتمع.

1-3 المبادئ الرئيسية لأخلاقيات المهنة:
لأخلاقيات المهنة مبادئ وأسس عديدة من أجل تطوير المهنة ومن هذه المبادئ نذكر ما يلي:
· الثقة والاحترام المتبادل: تقوم على أساس الثقة المتبادلة بين كافة العاملين في هذه المهنة.
· احترام التعددية والتنوع: يؤمن العامل في مهنة أنها ذات بعد إنساني.
· الإيمان بالعمل المشترك وبناء الشراكات بين أفراد المهنة والمجتمع.
· النزاهة(Integrity): وهي الشعور والدافع الداخلي عند المرء الذي يدفعه إلى تحمل المسؤولية الدينية والأخلاقية والوطنية تجاه فعل من الأفعال.
· الموضوعية(Objectivity): يجب ألا يسمح المهني بالتحيز أو تضارب المصالح أو التأثير المفرط للآخرين لتجاوز الأحكام المهنية.
· الكفاءة المهنية(professionalism): يتعين عن المهني أن يقوم بالخدمات المهنية بالعناية الواجبة، بالكفاءة، وبالدقة والمثابرة.
· السرية(confidentiality): يجب أن يحترم المهني سرية المعلومات التي تحصل عليها وألا يفصح عن أي من هذه المعلومات لأطراف ثالثة دون تفويض.
· السلوك المهني(professional-behvior) : يجب أن يلتزم المهني بالقوانين والأنظمة ذات الصلة
.

1-4 مصادر أخلاقيات المهنة وأبعادها:
أولا: مصادر أخلاقيات المهنة
هناك مجموعة من المصادر التي تعتبر الأساس الذي تنطلق منه أخلاقيات المهن ويرى الباحثون أن هناك مصادر لأخلاقيات المهنة، تتمثل فيما يلي:

· المصدر الديني: يمثل المصدر الديني وخاصة في المجتمع الإسلامي أهم مصادر أخلاقيات المهنة إذ أنه يوفر لأخلاقيات المهنة خلق الرقابة الذاتية في الفرد.
· المصدر الاجتماعي: المقصود بهذا المصدر هو قيم المجتمع التي يعمل بها الفرد الممارس للمنظمة بكل ما فيها من قوانين ولوائح وأنظمة فأخلاقيات المهنة تتأثر بالقيم والعادات والتقاليد السائدة في المجتمع
.
· الأسرة: السلوك الإنساني يعبر عن واقع البيئة المعاشرة وظروف الحياة المادية للفرد، فالأسرة التي تربي أبنائها على المبادئ، والمثل الدينية من صدق وأمانة واحترام.
· الذات: أن الإنسان لا يسعى لتحقيق غاية ما إلا إذا كان لها صدى في نفسه، إن هذه الذاتية تستعمل في إخضاع القواعد الأخلاقية إلى نظرة الفرد وتقديره الخاص.
· القيادة القدوة: إن القيادة الإدارية الناجحة هي التي تستطيع أن تثبت في الهياكل الجامدة روح الحياة عن طريق إشعار كل موظف في الإدارة بأنه عضو في جماعة تعمل مساندة ومجتمعة لتحقيق هذه المنظمة
.
ويوضح الشكل التالي مصادر أخلاقيات المهنة: 
الشكل رقم (03): مصادر أخلاقيات المهنة
المصدر: أحمد محمود حبيب البوتي، " أخلاقيات الأعمال وأثرها في تقليل الفساد الإداري" متاح على الموقع الإلكتروني www.nazaha.iq/comf7/conf7-csoci5.pdf cite visite 22/04/2019 a01.50
ثانيا: أبعاد أخلاقيات المهنة
· نحو الزملاء: يجب أن تكون العلاقة القائمة بين الموظف وزملائه في التعامل بروح التعاون والاحترام والمودة الحسنة بين الموظفين بينهم في أداء العمل الوظيفي وتجنب الموظفين التدخل في خصوصيات بعضهم والتعامل فيما بينهم بالتواضع وتقبل النصح والإرشاد لبعضهم.
· نحو المرؤوسين: يجب أن تكون علاقة بين الموظفين والمرؤوسين تكتمل بكل الاحترام والثقة ويحرص الموظفين على تنفيذ أوامر وتعليمات المسؤولين ويلتزمون بالأنظمة واللوائح بالعمل ويتقبل الموظف النقد من مسؤوليهم ويقدمون لهم النصائح والمشورة لتطوير العمل.
· نحو المواطنين: يجب أن تكون علاقة بين الموظفين بالتعامل مع المواطنين بصدق وأمانة، بحيث يقدم الموظفين الخدمة لكل المواطنين دون اعتبارات المحسوبية، والحرص على ضبط النفس والتصرف بلباقة مع المواطنين والتعامل مع المواطنين بالعدل والمساواة.
· نحو المجتمع المحلي: يجب أن تكون علاقة الموظفين مع المجتمع المحلي تحمل المسؤولية اتجاه المجتمع مما يساعده من تطوير العلاقات الاجتماعية وسعي الموظفين إلى تحقيق أهداف المجتمع بكل إتقان.
· نحو المهنة: يجب على الموظف تجنب الغش والإشعارات حول المهنة وإلاقرار بخطئهم، ومحاولة تحسين العمل الذي يعمل فيه.
المطلب الثاني: أهمية أخلاقيات المهنة وعوامل ترسيخها
2-1 أهمية أخلاقيات المهنة:
· تعد أخلاقيات المهنة من الأمور الضرورية واللازمة في ممارسة أو مزاولة أصحاب المهن وهي تكتسي أهمية بالغة في الحياة المهنية ولذا نذكر أهم العناصر:

· تعزيز سمعة المنظمة على صعيد البيئة المحلية والإقليمية والدولية وهذا أيضا له مردود إيجابي في المنظمة.
· تساعد القيم الأخلاقية على تقليل التكاليف التي تكبدها المنظمة عند اتخاذ القرار المناسب، فالقواعد الأخلاقية تقلل من الجهد والوقت المبذول في قياس الشيء الصحيح به، أو اتخاذ القرار بشأنه.
· تنظيم وضبط السعي وراء المصلحة الشخصية الذي يمكن أن يهدد المصالح الاجتماعية، فقواعد المعايير الأخلاقية تراقب السلوك، وترسخ الحالات المرغوبة في المنظمة
.
· التوافق الأخلاقي يعكس لنا مدى توافق ممارسات أعضاء الشركة مع المعايير الأخلاقية الموضوعية أو المتعارف عليها.
· إن المسؤولية الأخلاقية السليمة في مجال العلاقات بالزبون توجب ضرورة أن تتمتع بتوفر المعلومات الكافية عن مكوناتها وكيفية استخدامها
.
· الأخلاق أهمية بالغد باعتبارها من أفضل العلوم وأشرفها وعلاها مقدارا.
· إن السلوكيات الأخلاقية وآدابها هي تميز سلوك الإنسان من سلوك غيرها ثم تحقيق حاجاته الطبيعية.
· إنها وسيلة للنهوض بالأمة ذلك أن التاريخ يخبرنا إن سقوط كثير من الأمم والحضارات كان بسبب انهيار الأخلاق.
· إنها وسيلة لنجاح الإنسان في الحياة فالإنسان الشرير المعتدي على أموال الناس وأنفسهم وأعراضهم
.
وفي هذا نجد أنه قد سئل أحد وزراء اليابان: ما سر تقدم اليابان هذا التقدم؟، فقال: السر يرجع إلى ترتيبات أخلاقية. 
2-2 عوامل ترسيخ أخلاقيات المهنة:
إن بناء وترسيخ الأخلاق يتم عبر مراحل ووسائل معينة ترتبط بينها بعلاقات تكاملية تفاعلية تقوم على التأمل الفكري والتحليل والتركيب حتى يكون أرسخ في الذهن لذا نذكر أهم وسائل ترسيخ أخلاقيات المهنة هي:

· تنمية الرقابة الذاتية:
-استشارة الوازع الديني أي نفس الإنسان، وتيقنه باطلاع الله عن ظاهره وباطنه، وبذل جهده بغية الرقي إلى درجة الإحسان.
· تصحيح الفهم الديني والوطني للوظيفة.
· لا بد للموظف أن يقتنع بأن الوظيفة عبادة يتقرب بها إلى الله إن أحسن تأديتها وراعى فيها الحقوق والواجبات والأخلاقيات.
· إيجاد أدوات الضبط الإداري: في كل نظام يتم تصميمه أن يحتوي على الأجهزة والوسائل الرقابية التي تضمن سير هذا النظام بالشكل المطلوب والمخطط له.
· تحقيق الرضا الوظيفي: ويقصد به تقبل الفرد لعمله من جميع وجوهه، وتمسكه به وشعوره بالسعادة لممارسة وانعكاس ذلك من أداء الموظف وحياته الشخصية.
· تطوير مهارات العاملين: العامل إذا طور من نفسه وطورته الجهة التي ينتمي إليها في العمل أو المهنة التي يمارسها فإن هذه من الوسائل المعينة له بأن يستمر على أخلاقه وقيمه
.

2-3 معوقات الالتزام بأخلاقيات المهنة:
جل أكبر التحديات التي تواجه المنظمات بشكل عام، الإعداد الأخلاقي لموظفيها هي كيفية التعامل مع كثير من الأخلاق السلبية كالفساد الأخلاقي، ومن هنا تتمثل المعيقات التي تواجه أخلاقيات المهنة فيما يلي:
· عدم تطبيق العقوبات: إن التساهل في التجاوزات الأخلاقية، وعدم تطبيق النظام المتبع في إنزال العقوبة على المخالف يؤدي إلى تهاون كبير في الالتزام بأخلاقيات المهنة
.
· اضطراب العلاقة بين الإدارة والعاملين.
· غياب القدوة الحسنة.
· ضعف الحس الديني والوطني، وتغليب المصلحة الشخصية في المصلحة العامة.
· عدم وجود أو وضوح أو تفعيل النظام.
· أسباب تراجع الالتزام أخلاقيات المهنة في المنظمات
· فقدان روح التفاهم بين المسؤول والموظفين
.
المطلب الثالث: أخلاقيات المهنة في المؤسسات العمومية
تعرف أخلاقيات المهنة بأنها تكامل قيم رئيسية متبادلة في التعامل بين المدير والفرد العامل في المؤسسة، كما تعتبر أيضا أساسيات ومعايير سلوكية عن اتجاه المؤسسة وتصرفها نحو موظفيها وزبائنها والمجتمع عامة، وقوانين الدولة ذات العلاقة بتنظيم عمل المؤسسات
.
 3-1 أخلاقيات المهنة وثقافة المنظمة:
لقد بدأ الاهتمام بالثقافة التنظيمية في منتصف السبعينات من القرن العشرين، ويمكن تعريفها أنها الإطار القيمي والأخلاقي والسلوكي الذي تعتمده في تعاملها مع مختلف الأطراف الداخلية والخارجية.

· ثقافة المنظمة: وتتمثل في مجموعة القيم والمعتقدات والافتراضات والأعراف السائدة في المنظمة
.
· ثقافة المنظمة: هي الإطار الذي داخله تنشأ وتنمو أخلاقيات أعمال، فقد وضعت ثقافة المنظمة بأنها بمثابة الحمض النووي للمنظمة لكل منظمة.

إن المنظمات تقوم بجعل الأخلاق جزء مكمل لثقافة التنظيمية من اجل تعزيز السلوك الأخلاقي فيها ويمكن النظر إلى الثقافة التنظيمية من أوجه عديدة ونذكر منها:

· الاخلاق جزء من الثقافة المنظمة وقيم العمل داخل منظمة الأعمال.
· ثقافة المنظمة تتفاعل مع أخلاقيات تشكيل السلوك داخل المنظمة.
· ثقافة المنظمة في إحدى مدخلات بناء الأخلاقيات في المنظمة
.
3-2 أهمية أخلاقيات المهنة وثقافة المنظمة:

· تأسيس إحساس بالتاريخ، إذ أن الثقافة ذات جذور عريقة
· تعزيز وتطوير الإحساس بالانتماء والعضوية
· زيادة التبادل بين الأعضاء، وذلك بالمشاركة في القرارات وتطوير فرق العمل والتنسيق بين الإدارات المختلفة والجماعات والأفراد
.
3-3 أسباب تراجع الالتزام أخلاقيات المهنة في المنظمات:
إن وجود أخلاقيات المهنة في المنظمات هذا لا يعني أنها تخلو من بعض المشاكل التي تعاني منها منظمات الأعمال المعاصرة ويمكن أن نشير إلى هذه المشكلات والصعوبات فيما يأتي:
· اختلاط المفاهيم: حيث أن مفهوم أخلاقيات الأعمال يختلط بمفاهيم ومصطلحات أخرى، كما هو الحال في مفهوم أخلاقيات الإدارة.
· الصعوبات المرتبطة بالتفاوت: وجود فجوة بين أخلاقيات الإدارة والتطلعات.
· الصعوبة المرتبطة بعلاقة أخلاقيات الأعمال بالكفاءة الإدارية
.

· ضعف الحس الديني والوطني.
· فقدان روح التعاون والتفاهم بين المهنيين من جهة وبين المسؤول من جهة أخرى.
· عدم تطبيق العقوبات.
· غياب القدوة الحسنة من أهم الأخلاق التي يجب أن يتميز بها الموظف المسلم أن يجعل من عمله ومن شخصيته قدوة اتجاه مهنته وأن تكون شخصيته أمام الزملاء والمجتمع مثلا يحتذى به، وإتباع الرسول (صلى الله عليه وسلم) لقوله (عزَّ وجلَّ):﴿ فَآمِنُوا بِاللَّهِ وَرَسُولِهِ النَّبِيِّ الْأُمِّيِّ الَّذِي يُؤْمِنُ بِاللَّهِ وَكَلِمَاتِهِ وَاتَّبِعُوهُ لَعَلَّكُمْ تَهْتَدُونَ ﴾(الأعراف، 158)
.
· لقوله (عزَّ وجلَّ):﴿ لَّقَدْ كَانَ لَكُمْ فِي رَسُولِ اللَّهِ أُسْوَةٌ حَسَنَةٌ لِّمَن كَانَ يَرْجُو اللَّهَ وَالْيَوْمَ الْآخِرَ وَذَكَرَ اللَّهَ كَثِيرًا ﴾(الأحزاب، 8)
.
المبحث الثاني: الأداء الوظيفي في ظل تطبيق أسلوب الإدارة بأهداف

يشكل الأداء محورا أساسيا تنصب حوله جهود القائمين عن مسؤوليات الإشراف باعتبار مؤشرا من درجة تحقيق وإتمام المهام المسندة للموظف حيث يمكن التأكد من جانب كمي والتي تعبر عن مقدار العلاقة العقلية والنفسية والجسمية وكذلك نوعية العمل ونمط إنجازه والتأكد من الوسيلة التي تستخدمها معظم المنظمات للكشف عن مستوى الأداء هي عملية تقييم الأداء من أجل تحديد نقاط الضعف والقوة، وخاصة عند استعمال الطرق الحديثة لقياس الأداء كأسلوب الإدارة بالأهداف الذي يؤدي إلى تحسين مستوى الموظف من جهة والمؤسسة (المنظمة) من جهة أخرى، وذلك بالتنبؤ بالتطورات لتحسين الكفاءات بفضل تخطيط وتحديد الأهداف.

المطلب الأول: ماهية الأداء الوظيفي

في هذا المطلب سنحاول التطرق لأاهم المفاهيم المتعلقة بالأداء الوظيفي وعناصره والعوامل المؤثرة عليه.

1-1 مفهوم الأداء الوظيفي:
يعد موضوع الأداء الوظيفي وما يزال يلاقي اهتمام المختصين عن الصعيدين النظري ممثل بالعلماء والكتاب والأكاديميين والصعيد العلمي ممثلا برجال الأعمال والمديرين وصناع القرار.

 *ويعني الأداء لغة: بصفة القيام بالواجب وهو مشتق من الفعل أدى أديته بمعنى أو صله وقضاه، وهو أدى لأمانة من غير، وأديته قضيته.

*ويعني الأداء اصطلاحا: بأنه القيام بأعباء الوظيفة من مسؤوليات وواجبات وفقا للفعل المفروض أداؤه من العامل الكفء
.

ويقصد بالأداء الوظيفي: المخرجات والأهداف التي يسعى النظام لتحقيقها، أي أنه مفهوم يربط بين أوجه النشاط وبين الأهداف التي تسعى هذه الأنشطة لتحقيقها داخل المنظمة
.

*يعرف الأداء الوظيفي أيضا: أنه مجموعة من الشروط المفترض وجودها لإنجاز عمل ما للوصول إلى تحقيق غايات مطلوبة حسب مواصفات معينة بأقل التكاليف وجهد جسماني وعقلي وبسرعة وإتقان وبأقل زمن
.

*يعرف أيضا: على أنه الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور والمهام والذي بالتالي يشير إلى درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد
.

*يعرف أيضا: بأن الأداء هو قيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة والعمليات المرافقة لها باستخدام وسائل الإنتاج والإجراءات التحويلية الكمية والكيفية
.

* يعرف أيضا: هو تنفيذ الموظف لأعماله ومسؤولياته التي تكلفه بها المؤسسة أو الجهة التي ترتبط وظيفته بها، ويعني النتائج التي يحققها الموظف في المؤسسة
ـ 

من خلال هذه التعاريف يمكن أن نصل إلى تعريف شامل للأداء الوظيفي كما يلي: "الأداء هو تحقيق العامل أو العاملين للأهداف الموجودة بشكل فعال كما هو مرغوب باستعمال الموارد المتاحة".

وبالتالي فالأداء يجمع بين عنصرين هما الكفاءة والفاعلية ومعناه أن المؤسسة هي التي تتميز بالأداء يجب أن تجمع بين الكفاءة والفاعلية فالكفاءة تعني القدرة على إتمام العمل المطلوب بأقل الإمكانيات، أما الفاعلية تعني القدرة من تحقيق النشاط.

1-2 عناصر الأداء الوظيفي:
للأداء عناصر لا يمكن التحدث عن وجود أداء فعال في ظل غيابها، وذلك يعود لأهميتها في قياس وتحديد أداء العاملين في المنظمات وتتمثل هذه العناصر في:

· المعرفة بمتطلبات الوظيفة: وتشمل المعارف العامة والمهارات الفنية والمهنية والخلقية العامة من الوظيفة والمجالات المرتبطة بها.
· نوعية العمل: وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به وما يمتلكه من الرغبة والمهارات الفنية. 
· كمية العمل المنجز: أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف العادية، ومقدار سرعة الإنجاز.
· المثابرة والوثوق: وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الموظف عن تحمل المسؤولية للعمل وإنجاز الأعمال في أوقاتها المحددة
.
· الرغبة في الأداء: يعني بها القوى الكامنة في العامل التي تحركه لكي يسلك سلوك معين لتأدية العمل
.
يضيف عبد الباري إبراهيم درة ان العناصر المحددة للأداء تتمثل في العناصر التي يمكن تجسيدها في الشكل التالي:   

الشكل رقم(04): عناصر المحددة للأداء الوظيفي.




المصدر: عبد الباري إبراهيم درة" تكنولوجيا الأداء البشري في المنظمات" مستويات المنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاهرة،2003، ص12
.

1-3 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي:
يصعب تحديد مكانة العوامل المؤثرة في عملية الأداء الوظيفي، لأنه مجال واسع متشعب الأبعاد، ولأن تلك العوامل متعددة تخضع بعضها لسيطرة الموظف بينما بعضها الآخر يخرج من سيطرته، كما يرى بعض الباحثين تلك الصعوبة إلى التطور في فهم طبيعة التفاعل، فمن هنا يمكن تحديد العوامل المؤثرة والتي تؤثر على الأداء الوظيفي وهي على النحو التالي:

· عوامل إدارية تنظيمية تتمثل في:
· عدم توفر مناخ يساعد على العمل والإنتاجية في المؤسسة.
· صراع بين الموظف وبين رئيسه أو بين الموظف وزملائه.
· عدم تحديد مهام الوظيفة تحديدا دقيقا
.
· عدم المشاركة في الإدارة حيث إن عدم مشاركة العاملين في المستويات الإدارية المختلفة في تخطيط وضع القرارات ويساهم في وجود فجوة بين القيادة والموظفين.
· اختلاف مستوى الأداء.
· مشكلات الرضا الوظيفي.
· نقص في التدريب على مهارات العمل
.
يوضح الشكل رقم (04) العوامل المذكورة وتأثيرها في الأداء الوظيفي.
· عوامل خارجية:
· ظروف السوق والأحوال الاقتصادية.
· التشريعات الحكومية والقرارات التي قد تنصب مع أو ضد المنظمة.
· الإضراب السياسي.
·  عوامل شخصية:
· نقص الدافعية للعمل عند الموظفين.
· ضعف شخصيته أو قصور في قدراته العقلية.
· تقييم المستمر عن العمل
.
الشكل رقم(05): العوامل التنظيمية المؤثرة في الأداء الوظيفي

المصدر: جلال عبد الله محمد، أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في الأداء الوظيفي، رسالة ماجيستير، غير منشورة، 

كلية الإدارة والاقتصاد، قسم إدارة أعمال، جامعة السليمانية،2010.
المطلب الثاني: مفهوم وأهداف عملية تقييم الأداء الوظيفي

في هذا المطلب سنحاول التطرق لمفهوم عملية تقييم الأداء، وأهداف تقيمها والمراحل والخطوات لتقييم الأداء.

2-1 مفهوم عملية تقييم الأداء الوظيفي:

يعتبر تقييم الأداء الوظيفي عن تقييم أداء الموظفين لتقديم المعلومات التي يحتاجها المدراء لغايات الترقية ورفع الأجور وحتى تسريح العمال، ويتم التقييم الوظيفي لأداء الموظفين في نهاية السنة عادة، أو بنهاية سنة خدمة الموظف يكتب بها الأهداف التي حققها الموظف، والمواقع التي تخلق بها، ومن أجل الإلمام بجميع عناصر عملية تقييم الأداء الوظيفي فإننا سنتطرق إلى مجموعة من التعاريف للأداء والتقييم.

*تعريف 01: يعرف الأداء بأنه العملية التي يتم بمقتضاه قياس التزام الموظف بمعايير وسلوكيات العمل المطلوب منه والنتائج التي تحققت من الالتزام بهذه المعايير
.

*تعريف 02: يعرف الأداء بأنه المستوى الذي يحققه الفرد العامل عند قيامه بعمله من حيث كمية وجودة العمل المقدم من طرفه
.

بالنسبة لتعريف التقييم:

*تعريف 01: هو عملية المقارنة بين ما هو كائن و بما يجب أن يكون ووضع حكم في الفرق الموجود بين ما يجب أن يكون وما هو كائن في أي ميدان
.

*تعريف 02: يعرف على أنه تقدير قيمة نشاط ما أو شيء ما، إذ يعمل على جمع البيانات اللازمة لتحديد الاستراتيجيات المطروحة
. 

تعريف تقييم أداء الموظفين:
*تعريف01: يقصد بتقييم أداء العاملين قياس مدى قيام العاملين بالوظائف المسندة إليهم وتحقيقهم للأهداف المطلوبة منهم، ومدى تقدمهم في العدل وقدرتهم على الاستفادة من فرص الترقية وزيادة الأجور
.

*تعريف 02: تعرف عملية تقييم الأداء على أنها عملية تقدير أداء فرد من العاملين خلال فترة زمنية لتقدير مستوى ونوعية أدائه
.

من التعاريف السابقة يمكننا أن نستنتج ما يلي:

· نظرا لأهمية تقييم الأداء في المنظمات أصبحت هناك ضرورة لاعتبار نظام يتألف من مدخلات وعملية التقييم ومخرجات تتمثل في المرؤوسين موضع التقييم.
· تحاول من خلال تحليل أداء الفرد بكل ما يتعلق من صفات الشخصية أو البدنية، أو مهارية وذلك من أجل تحديد نقاط الضعف والقوة.
· عملية التقييم ليست غاية في حد ذاتها وإنما هي وسيلة للوصول إلى عدة غايات.

2-2 أهداف تقييم الأداء الوظيفي:

يستخدم تقييم الأداء لمساعدة الإدارة في تحقيق أهداف عديدة يمكن تقسيمها إلى مجموعتين رئيسيتين:

*المجموعة الأولى: وهي عبارة عن استخدامات إدارية.
*المجموعة الثانية: وهي عبارة عن استخدامات التنمية العامل والفرد.

 ومن أمثلة المجموعة الأولى:

· مساعدة الإدارة في اتخاذ قرارات بشأن الترقية والاستغناء المؤقت.
· تستخدم نتائج تقييم الأداء لتحديد الاحتياجات التدريبية لمختلف الوحدات بالمؤسسة وفي تقييم نتائج التدريب وجداول العمل وطرق الإنتاج وهيكل المؤسسة ونماذج الإشراف وظروف العمل ومعداته.
· نتائج تقييم الأداء تستخدم كوسيلة لتقييم إدارة الأجور والمرتبات للمؤسسة.
ومن أمثلة المجموعة الثانية:

· استخدامها لتوصيف نقاط الضعف في الأداء والتي يمكن التغلب عليها خلال برامج التدريب.
· استخدامها كوسيلة لتحسين أداء العاملين عن طريق إمدادها بمعلومات عن أدائهم في الفترة السابقة خلال مقابلات تقييم تتم في فترات المؤسسة مع رؤسائهم.
· تعتبر وسيلة جيدة تحفز الرؤساء عن ملاحظة أداء مرؤوسيهم خلال السنة بهدف اكتشاف مواطن الضعف التي تحتاج إلى التنمية
.
· مناقشة هذه الأهداف مع المرؤوسين وتحديد مساهمة كلا منهم في تحقيق أهداف المؤسسة. 
· يتم الأداء بتحديد أهداف العاملين أو الموظفين.
إن هذه الأهداف يجب أن تكون واضحة ومحددة ويمثل نوعا لتحديد إمكانيات الموظفين ومقبولة من قبل الجميع فهي تلعب دورا مهما في عملية الأداء
.

الشكل رقم (06): أهداف عملية تقييم الأداء


م
المصدر: ريم بنت عمر منصور الشريف، دور إدارة في تحسين الأداء الوظيفي، رسالة ماجستير في الإدارة العامة، كلية الاقتصاد والإدارة، جامعة الملك عبد العزيز، السعودية، سنة 2013، ص58
.

2-3 مراحل وخطوات تقييم الأداء الوظيفي:

نظرا لكون عملية تقييم الأداء على درجة بالغة من الأهمية كما أنها عملية متداخلة العناصر فيما بينها وبين مجموعة من العمليات الأخرى، كما تبدأ عملية تقييم الأداء بتحديد معايير الأداء ومن ثم مناقشة التوقعات في الأداء مع الأفراد العاملين وبعد ذلك قياس الأداء الفعلي ومقارنته بالمعايير الموضوعية، وبعد ذلك يتم مناقشة التقييم من الأفراد العاملين لاتخاذ الإجراءات التصحيحية إن لزم ذلك
.

· تحديد معايير الأداء: يقصد بمعايير تقييم الأداء تلك العناصر التي تستخدم كركائز للتقييم، فمعايير الأداء تمثل مستوى الأداء المطلوب تحقيقه من قبل الموارد البشرية في أعمالها المكلفة بها حيث على أساسها نحكم فيما إذا كان أداؤها وفق المطلوب أم لا
.
· نقل توقعات الأداء للأفراد العاملين: بعد تحديد معايير الأداء اللازمة للأداء الفعال لابد من توضيحها للأفراد العاملين لمعرفة وتوضيح ما يجب أن يعملوا، وماذا يتوقع منهم.
· قياس الأداء: تكون هذه الخطوة بجمع المعلومات حول الأداء الفعلي وهناك أربعة مصادر للمعلومات غالبا ما تستخدم للأداء الفعلي:
· ملاحظة الأفراد العاملين.
· التقارير الإحصائية.
· التقارير الشفوية.
· التقارير المكتوبة.
· مقارنة الأداء الفعلي مع الأداء المعياري: وذلك بتحديد الانحرافات بين الأداءالفعلي والمتوقع
.
· مناقشة نتائج التقييم مع الأفراد العاملين: تتم من خلال مناقشة الجوانب الإيجابية والسلبية بينهم وبين المقيم أو المشرف المباشر لتوضيح بعض الجوانب المهمة التي قد لا يودعها العامل.

· اتخاذ الإجراءات التصحيحية: وهي الخطوة الأخيرة في الأداء وهي تتعلق باتخاذ المسؤول للإجراءات من شأنها تحسين الأداء
.
2-4 أثر التزام أخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي
يعتبر الموظف جزء من المجتمع لذا يجب أن يحقق التوافق بين المصالح الشخصية والمصالح العامة، ويسعى لتحقيق عائد أفضل للمجتمع، وأن عدم الالتزام بأخلاقيات المهنة يؤدي إلى ضعف دور المؤسسة لأنه يقلل من مصداقية وفقدان الثقة للمؤسسة وينعكس مباشرة إلى عدم الاستقرار السياسي، فالوصول إلى بناء منظومة هي بناء مؤسسات عامة تحظى باحترام الموظفين من خلال منظومة القيم والسلوكيات الأخلاقية وتمكننا من تحصين المجتمع من ظاهرة الفساد.

وبناء ما سبق فإنه يمكن ذكر بعض الآثار الناجمة عن الالتزام بأخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي:

· إن الالتزام بالمعايير الأخلاقية للمهنة، وقواعد السلوك الوظيفي سوف يؤدي إلى التنمية قدرات العاملين وتحفيزهم وبالتالي تحسين أدائهم.
· الالتزام بأخلاقيات المهنة يعمل على تحقيق التوازن بين المهام، والنتائج مما يضبط عملية تحقيق الأداء الوظيفي بشكل صحيح
.
· تطوير القدرات المهنية والتعرف على آخر المستجدات في مجال عمله سوف تؤدي إلى تحسين الأداء.
· الالتزام بالمعايير الأخلاقية والمهنية يعزز من أداء المنظمات من خلال العمل كفريق واحد.
· ضمان حرية الرأي والتفكير للعاملين سوف يعزز من ولائهم تجاه المنظمة التي يعمل بها وبالتالي تحسين أدائهم.
المطلب الثالث: تطبيق الإدارة بالأهداف على الأداء الوظيفي

تعتبر الإدارة بالأهداف طريقة حديثة لتقييم الأداء الوظيفي في عصرنا الحالي، حيث ركزت على بعض العناصر كأساس لممارسة الأسلوب الإداري والذي يركز على واقعية ومنطقية الأهداف المرسومة، وهذا ما سنحاول التطرق إليه في هذا المطلب.

3-1 مفهوم الإدارة بالأهداف:

تعتبر الإدارة بالأهداف أسلوب إداري يشترك ويتفق فيه الرئيس مع المرؤوس على وضع الأهداف المراد تحقيقها خلال فترة محددة، يعقبها تقييم المرؤوس للنتائج التي تم التوصل إليها، وخلال هذه الفترة المحددة يقوم المرؤوس بالتنسيق مع رئيسه يبلغه أولا بأول بما تم إنجازه، ومن هنا نقوم بتحديد مفهوم الإدارة بأهداف.

*تعريف 01: تعتبر الإدارة بالأهداف هي نتائج تسعى المؤسسة إلى الوصول إليها مستغلة في ذلك الوقت المواد والموارد المادية والبشرية أفضل استغلال ممكن، ويتم من خلال سلسلة من الوسائل
.

*تعريف 02: تعتبر الإدارة بالأهداف نظام لربط أهداف المنظمة بأهداف العاملين بها، وتطوير المؤسسة في مجموعها من خلال مجهودات العاملين على كافة مستويات المؤسسة
.

*تعريف03: أسلوب الإدارة بالأهداف يعد أحد الأساليب الحديثة في العمل الإداري ويتميز بطريقة بسيطة تقوم على بديهية الإدارة بالمشاركة، أي إشراك جميع العاملين قدر المستطاع في وضع القرارات وتحديد الأهداف والنتائج المتوقعة في العمل سوية ومن ثم تحقيق تلك الأهداف
. ونستنتج تعريف الإدارة بأهداف على أنها: أسلوب شامل للتطوير، وطريقة جديدة للتفكير ومنهج عفوي متحرك بجميع وظائف الإدارة، حيث يشترك فيها الرئيس والمرؤوس في كفة المستويات الإدارية في المؤسسة.

3-2 خطوات تطبيق الإدارة بالأهداف:

تعتبر هذه الطريقة من أهم الأهداف الأساسية التي تقوم بتقويم العلاقة بين الرئيس والمرؤوس وزيادة تحفيزات الأفراد على العمل، وهي الطريقة التي تقيس الأداء وتقيمه عن طريق المقارنة بين الأهداف الموضوعة والمسطرة من قبل المؤسسة للفرد من أجل إنجازها مع ما أنجز فعلا ونجد في هذه الطريقة عدة خطوات هي:

· دراسة وتحديد الاحتياجات من المعلومات لكل عناصر قطاعات المؤسسة.
· تصميم مجموعة التقارير التي تحتوي المعلومات اللازمة لمختلف المستويات والقطاعات الإدارية.
· العمل الجماعي والتعاون بين الأفراد في فرق عمل متكاملة يشكل عنصرا أساسيا في دفع العمل لتحقيق الأهداف
.
· تحديد الأهداف والنتائج المطلوب تحقيقها، والتي سيتم قياس الأداء وتقييمه على أساسها ويتم هذا بالاتفاق بين الرئيس والمرؤوس.
· تنفيذ ما تم التخطيط له وتنظيمه انطلاقا من الأهداف المحددة يتم ذلك عن طريق التقييم الفعلي في ضوء المعايير والمقاييس المسطرة في الخطوات السابقة وعلى أساس الأهداف المحددة.
· مرحلة التقييم يتم هنا إجراء التصحيحات والتعديلات اللازمة لتحقيق أهداف المؤسسة
.
· وفي نهاية المدة المتفق عليها يتم تقييم النتائج التي تحققت وذلك ما تم تحقيق لما أخفق عليه في بداية الفترة.
إن استكمال مجموعة البرامج السابقة يهيئ المؤسسة للتطبيق الفعال لنظام الإدارة بالأهداف مما يحقق بها النتائج الإيجابية التالية:

· النجاح في تكوين قوة بشرية فعالة.
· تحقيق معدلات النمو والتطور المستمر في حجم عمليات المؤسسة
.
3-3 الادارة بالأهداف كأسلوب لتقييم الأداء

إن عملية الإدارة بالأهداف في الوقت الحالي أسلوب حديث يستخدم في عملية تقييم أداء العاملين حيث تتطلب هذه المرحلة من المدراء تحديد أهداف معينة قابلة للقياس لكل عامل ومراجعة دورية لمدى تحقيق التقدم، وتقود عملية الإدارة بالأهداف إلى:

· تحديد الأهداف الشاملة على مستوى المنظمة والوقت اللازم من أجل تنفيذها.
· تحديد أهداف العاملين أو الموظفين.
· مناقشة هذه الأهداف مع المرؤوسين
.
· تحديد أهداف كمية يمكن قياسها
· اشتراك كل من الرئيس والمرؤوس في تحديد الأهداف
.
· وضع خطة عمل لبلوغ الأهداف
· تحديد المعايير التي سيتم بناء عليها قياس الأداء
.
· تقويم الأداء في منهج الإدارة بالأهداف
-يساهم في وضع معايير بواسطتها قياس درجة الإنجاز في العمل وإصدار الحكم الصحيح.

-يساهم هذا الأسلوب في زيادة التنسيق بين أهداف الوحدات المختلفة بالمنظمة.

-يساهم في كونه يراعي كافة الحلقات المؤدية إلى الاتجاهات المحددة وتحديد الإنجازات
.

المبحث الثالث: العلاقة بين أخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف.
في هذا المبحث سوف نتطرق إلى أهم الدراسات السابقة التي عالجت موضوع أخلاقيات المهنة على أداء العاملين في ظل تبني الإدارة بالأهداف والمبحث يحتوي على مطلبين الأول حول دراسات السابقة لأخلاقيات المهنة وأداء الوظيفي والإدارة بأهداف، والمطلب الثاني التعليق على الدراسات وما يميز هذه الدراسات.

المطلب الأول: عرض الدراسات السابقة
1-1 الدراسات المطابقة لأبعاد المتغيرين:

· الدراسة الأولى: بن جودي فاطمة الزهراء 2016/2017
.

هدف هذه الدراسة في التركيز لمعرفة أخلاقيات المهنة والتحقق عن إدراك المؤسسة المبحوث عن أخلاقيات المهنة وأثرها على التزام على أداء رجال البيع والتزام أخلاقيات المهنة في أداء رجال البيع ورفع مستوى أداء الخدمة في عمليات البيع في الصيدليات ولقد احتوت هذه الدراسة من أهم الفرضيات:

· يوجد تأثير دال إحصائيا للالتزام بأخلاقيات المهنة نحوي أبعاده (اتجاه الزملاء اتجاه المرؤوس اتجاه الزبائن اتجاه المجتمع، نحوي المهنة)

· لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بمستوى التزام بأخلاقيات المهنة تعزى للمتغيرات الديموغرافية لدى الدراسة.
ولقد اعتمدت الطالبة على المنهجين الأول وصفي والثاني منهج دراسة حالة الاستبيان، وتمثلت عينة الدراسة ميدانية لصيدليات مدينة المسيلة، ولقد توصلت الباحثة في دراستها إلى عدة نتائج من أهمها:

· ليس هناك تأثير إيجابي للالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه الزملاء على أداء رجال البيع في الصيدليات لمدينة المسيلة.
· هناك تأثير متوسط الالتزام بأخلاقيات المهنة نحو أبعاده (المرؤوس، الزبائن، المجتمع، المهنة) على الأداء رجال البيع في الصيدليات لمدينة المسيلة.
· لا توجد فروق ذو دلالة إحصائية لمستوى الالتزام بأخلاقيات المهنة تبغي لمتغيرات الديموغرافية (الجنس، العمر المستوى التعليمي والخبرة مهنية).
1-2 الدراسة الثانية: مباني سارة، 2015-2016
هدف هذا البحث تركيز لمعرفة أثر التزام أخلاقيات المهنة وتأثيرها على الأداء العاملين، كما يهدف الى التركيز على معرفة أخلاقيات المهنة والتحديد أثر الالتزام بأخلاقيات المهنة على الأداء العاملين ورفع المستوى أداء الخدمة كما احتوت هذه الدراسة من أهم الفرضيات:

· توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بأخلاقيات المهنة بأبعاده الاربعة (الزملاء، المرؤوسين، المريض، المهنة).
· توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين المبحوثين للجنس 
· توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين نتائج المبحوثين حسب السنوات 
ولقد اعتمدت الطالبة على المنهج الوصفي ومنهج دراسة حالة الاستبيان وتمثلت عينة التطبيقية في المؤسسات العمومية الاستشفائية ولقد توصلت الباحثة الى نتائج من أهمها:

· أثبت أنه لا يوجد هناك تأثير بالتزام بأخلاقيات المهنة
· أظهرت الدراسة أن العاملين بحاجة الى تطوير مستوى المهارات والقدرات المتعلقة بالجوانب الابتداعية والاستكشافية بهدف القدرة على مواكبة المتغيرات والتطورات  الجديدة.
· توجد فروق فيما يخص المستوى أو الجنس
.
المطلب الثاني: الدراسات السابقة متطابقة (أخلاقيات المهنة ،الأداء الوظيفي) 

تعد أخلاقيات المهنة من المفاهيم الشائعة والمتناولة في عصرنا ولذاسوف نتطرق لبعض الدراسات التي تبين دراسات حول أخلاقيات المهنة، أما الأداء الوظيفي هو تنفيذ الموظف لأعماله ومسؤولياته التي تكلفه بها المؤسسة أو الجهة التي ترتبط وظيفته بها، ويعني النتائج التي يحققها الموظف في المؤسسة.

1-1 دراسات سابقة حول المتغير الأول لأخلاقيات المهنة  
· الدراسة الأولى
:

	الدراسة
	أسامة محمد خليل الزيتاني .2014.

	عنوان الدراسة
	دور أخلاقيات المهنة في تعزيز المسؤولية الاجتماعية 

	نوع الدراسة
	رسالة ماجستير تخصص القيادة والإدارة-جامعة غزة 

	مجتمع الدراسة
	دراسة حالة في مجتمع الشفاء الطبي بقطاع غزة

	هدف الدراسة
	· التعرف على ممارسة أصحاب المواقع الإشرافية لأخلاقيات المهنة 

· الوقوف عن المعيقات التي تحول دون ممارسة أصحاب المواقع الإشرافية لأخلاقيات المهنة.

· استكشاف العلاقة بين ممارسة أخلاقيات المهنة وتعزيز المسؤولية الاجتماعية.

· التعرف على العلاقة بين متوسطات استجابة المبحوثين حول دور الأخلاقيات في تعزيز المسؤولية الاجتماعية.

	خطوات الدراسة
	تم تقسيم البحث إلى خمسة فصول، تضمن الفصل الأول الإطار العام للدراسة والفصل الثاني تضمن أسس ومفاهيم أخلاقيات المهنة والمسؤولية الاجتماعية، اما الفصل الثالث خصص للدراسات السابقة، بينما الفصل الرابع خصص لمنهجية الدراسة ومناقشة نتائج الدراسة، أما الفصل الأخير تناول أهم نتائج وتوصيات الدراسة.

	حجم العينة
	180 استبيان

	الأدوات
	استمارة استبيان وزعت 180 منها واسترجعت 152 استبانة 

	أهم النتائج
	· يجب تطبيق ميثاق أخلاقيات العمل الصحي يكون داعما للقوانين الخاصة بالعمل الصحي بفلسطين 

· العمل على تكامل القطاع الصحي الحكومي في المجتمع من خلال أخذ أرائهم وتوصياتهم بما يخص المجتمع المحلي 

	نقاط الإختلاف
	تفعيل دور المسؤولين في المجال الصحي من خلال أخذ آرائهم وتوصياتهم بما يخص المجتمع المحلي، الاختلاف في محل الدراسة.

	نقاط التشابه
	استخدام الاستبيان كأداة بحث، إتباع المنهج الوصفي 

	الفائدة من الدراسة
	· الاستفادة في محاولة إيجاد المعلومات الموجودة في الاستبيان وتوسيع المعرفة 

· الاستفادة من محاولة إيجاد العلاقة بين المتغيرين 


· الدراسة الثانية
:

	أمينة بو دراع .2013
	الدراسة

	رسالة ماجستير في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة المسيلة.
	نوع الدراسة

	دراسة حالة عينة من البنوك التجارية الجزائرية
	مجتمع الدراسة

	· التعرف عن واقع أخلاقيات مهنة الأعمال في المنظمات ومدى إدراكها لأهمية الالتزام بالأخلاق
· التعرف على المفهوم الشمولي لأخلاقيات الأعمال وتوعية إدراك منظمات الأعمال بأهمية تبنيها

· إظهار وتوضيح أخلاقيات الأعمال بصورة عامة وأثر ذلك على أداء العاملين.
	هدف الدراسة

	تم تقسيم البحث إلى ثلاث فصول. الفصل الأول تضمن أسس ومفاهيم حول أخلاقيات الأعمال، بينما الفصل الثاني تضمن الإطار النظري لأداء العاملين وعلاقته بأخلاقيات الأعمال، أما الفصل الثالث فقد خصص في دور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء العاملين بتطبيق عينة من البنوك التجارية الجزائرية.
	خطوات الدراسة

	14 فرد
	حجم العينة

	استمارة استبيان وزعت على 74 فرد واسترجعت 53 استبانة.
	الأدوات

	· هناك تفاوت في تبني أخلاقيات الأعمال لدى المنظمات
· هناك التزام ملحوظ للعاملين فالمؤسسة بأخلاقيات الأعمال

· هناك علاقة إيجابية بين الالتزام بأخلاقيات الأعمال وأداء العاملين في المؤسسة.
	أهم النتائج

	· التركيز على دور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء العاملين.
	نقاط الاختلاف

	مؤسسة عمومية جزائرية استخدام استبيان كأداة للبحث وإتباع المنهج الوصفي.
	نقاط التشابه

	· الاستفادة من محاولة إيجاد علاقة بين المتغيرين
· الاستفادة من المعلومات الموجودة في الاستبيان وتوسيع المعرفة

· الاستفادة من مقارنة نتائج الدراسات السابقة مع ما أسفرت عنه الدراسة الحديثة من النتائج.
	الفائدة من الدراسة


2-1 دراسات سابقة حول المتغير الثاني للأداء الوظيفي 
· الدراسة الأولى1:
	الدراسة
	الطالبان أنور أبو موسى ويحيى كلاب، عام 2012.

	عنوان الدراسة
	الاختراق الوظيفي وتأثيره على أداء العاملين.

	نوع الدراسة
	حث تكميلي لنيل درجة الدبلوم المهني المتخصص في إدارة منظمات المجتمع المدني.

	مجتمع الدراسة
	دراسة تطبيقية على الإداريين العاملين في جمعية أعمار للتنمية والتأهيل.

	هدف الدراسة
	· التعرف على درجة الاختراق الوظيفي الذي يعاني منه الإداريون في جمعية أعمار للتنمية والتأهيل وتأثيرها على أداء العاملين.

· ـتهدف الدراسة إلى كشف العلاقة بين ظاهرة الاختراق الوظيفي وبعض المتغيرات.

· ـاستكشاف مدى انتشار ظاهرة الاختراق الوظيفي بين الموظفين الإداريين في جمعية إعمار للتنمية والتأهيل.

· أهمية الدور الذي يلعبه الاختراق الوظيفي في التأثير على نفسية الموظف وأدائه.

· التعرف على الأسباب المؤدية إلى انتشار هذه الظاهرة.

	خطوات الدراسة 
	تم تقسيم البحث إلى أربعة فصول، الفصل الأول تضمن الإطار العام للدراسة والفصل الثاني الإطار النظري، أما الفصل الثالث تضمن الإطار العلمي للدراسة والفصل الرابع اهتم بالنتائج والتوصيات.

	حجم العينة
	47استبيان.

	الأدوات
	استمارة استبيان وزعت 47 منها، واسترجعت 30 منها.

	أهم النتائج
	· توجد علاقة طردية بين الاختراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة والجهد المبذول في العمل حيث أنه كلما زادت درجة اختراق الفرد وظيفيا كلما زاد الجهد المبذول في العمل.

· ـتبين وجود علاقة عكسية بين الاختراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة وإدراك الفرد لدوره الوظيفي.

· تبين من خلال النتائج وجود فروق بين المبحوثين تعزى للجنس حيث أن درجة الاختراق الوظيفي عند الإناث أعلى منها عند الذكور.

	نقاط الاختلاف
	· اختراق في أبعاد المتغير المستقل، ومحل الدراسة، وفي بحثه دراسته على التأثير على أداء العاملين

	نقاط التشابه
	اعتمد على دراسته باستبيان والدراسة التطبيقية على الإداريين العاملين وأعتمد على نفس أبعاد المتغير لبحثنا وإتباع نفس المنهج الوصفي.

	الفائدة من الدراسة
	محأولة إيجاد العلاقة بين المتغيرين، والاستفادة من المعلومات الموجودة في الاستبيان وتوسيع المعرفة.


· الدراسة الثانية:

	الدراسة
	عمار بن عيشي عام 2006

	عنوان الدراسة
	دور تقييم أداء العاملين في تحديد احتياجات التدريب.

	نوع الدراسة
	رسالة ماجستير في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة المسيلة.

	مجتمع الدراسة
	دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل الكهربائية ـ بسكرة.

	هدف الدراسة
	ـ أهمية تقييم الأداء التدريب في المنظمات، بإضافة إلى أهمية ربط التدريب والبرامج التدريبية بنتائج تقييم الأداء لضمان تنافسيتها في السوق.

ـ محاولة ربط البحوث الجامعية بالواقع الاقتصادي.

ـ المساهمة في إثراء المكتبة الجامعية بمرجع في هذا المجال.

	خطوات الدراسة
	تم تقسيم البحث إلى ثلاث فصول، تضمن الفصل مفاهيم أساسية لتقييم أداء العاملين، أما الفصل الثاني التدريب والفصل الثالث كان شكل دراسة ميداني.

	حجم العينة
	236عينة.

	الأدوات
	وزعت 236عينة واسترجعت 196عينة.

	أهم النتائج
	· مدى استخدام الإدارة نتائج تقييم الأداء في اتخاذ القرارات المتعلقة بشؤون الأفراد العاملين.

· تحديد الاحتياجات التدريبية من خلال نتائج تقييم الأداء.

· الأسس التي يعتمد عليها في تدريب الأفراد والعاملين بالمؤسسة.

	نقاط الاختلاف
	استخدام المقابلة فقط.

	نقاط التشابه
	من حيث المنهج إتباع المنهج الوصفي التحليلي.

	الفائدة من الدراسة
	محاولة إيجاد العلاقة بين المتغير وتوسيع المعرفة والمعلومات الموجودة في العينات.


· الدراسة الثالثة
:

	الدراسة
	موساوي حليمة، عام 2015.

	عنوان الدراسة
	دور الاتصال المؤسساتي في رفع الأداء الوظيفي في إدارة الجماعات المحلية في الجزائر.

	نوع الدراسة
	رسالة ماستر أكاديمي في العلوم السياسية جامعة الجيلالي بونعامةـ خميس مليانة.

	مجتمع الدراسة
	دراسة حالة بلدية تاشتة زوقاعة.

	أهداف الدراسة
	· تهتم بإبراز الدور الهام الذي يلعبه الاتصال المؤسساتي لرفع الأداء الوظيفي وبالتالي تهدف إلى تحليل جميع الآليات والعناصر المرتبطة بالعملية الاتصالية.

· تهدف إلى التقرب الأكثر من عناصر العملية الاتصالية داخل البلدية.

	خطوات الدراسة
	تم تقسيم البحث إلى ثلاث فصول، تضمن الفصل الأول الإطار النظري، الفصل الثاني العلاقة بين المتغيرين، وأخيرا الفصل التطبيقي.

	حجم العينة
	45استبيان.

	الأدوات
	استبيان وزعت 45 منها واسترجعت 45 أي بنسبة 100%.

	أهم النتائج
	· الاتصال المؤسساتي وعملية لنقل وتبادل الآراء والأفكار والتوجهات.

· الاتصال داخل المؤسسة يهدف إلى تسهيل عملية نشر وحركية المعلومات.

· ـتعتمد البلدية على الاتصال النازل من خلال الأوامر والتوجهات.

· ـيعتبر الأداء الوظيفي عن الجهد الذي يبذله الفرد من أجل أداء وظيفته.

	نقاط الاختلاف
	اعتمد على عملية الاتصالية لرفع الأداء الوظيفي.

	نقاط التشابه
	اتبع المنهج الوصفي ودراسة الحالة للبلدية (مؤسسة عمومية).

	الفائدة من الدراسة
	· الاستفادة من المعلومات الموجودة في الاستبيان وتوسيع المعرفة.

· الاستفادة في محاولة إيجاد العلاقة بين المتغيرات. 


· الدراسة الرابعة
:

	الدراسة
	خليل إسماعيل إبراهيم ماضي، عام2014.

	عنوان الدراسة
	جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين.

	نوع الدراسة
	رسالة دكتوراه فلسفة في إدارة الأعمال، جامعة قناة سويس.

	مجتمع الدراسة
	دراسة تطبيقية عن الجامعات الفلسطينية.

	أهداف الدراسة
	ـ تأصيل مفهوم وواقع جودة الحياة الوظيفية وإظهار طبيعة كل المهام والنشاطات.

ـ اختيار العلاقة بين أبعاد جودة الحياة الرئيسة والفرعية والأداء الوظيفي للعاملين في الجامعات الفلسطينية.

ـ تحديد العوامل التي يتوفق عليها إدراك العاملين في الجامعات الفلسطينية.

	خطوات الدراسة
	تم تقسيم البحث إلى ستة فصول، تضمن الفصل الأول الإطار العام للبحث والفصل الثاني الدراسات السابقة، بينما الفصل الثالث تضمن الإطار الفلسفي (تأصيل نظري وميداني)، أما الفصل الرابع تعلق بمنهجية البحث والفصل الخامس الدراسة الميدانية واختبار صحة الفرضيات، والفصل الأخير تضمن النتائج والتوصيات.

	حجم العينة
	344استبيان.

	الأدوات
	استمارة استبيان وزعت 344واسترجعت 308.

	نتائج الدراسة
	· أظهرت نتائج البحث تدني درجة الموافقة على مجال وبعد المشاركة في عملية اتخاذ القرارات المختلفة في الجامعة.

· توصلت نتائج التحليل إلى أن العاملين لا يشعرون بتوافر الشفافية في كيفية صنع القرارات على كافة المستويات المختلفة في الجامعة.

· أنه يوجد لدى العاملين درجة عالية من الالتزام التنظيمي في العمل.

	نقاط الاختلاف
	مضمون هذا البحث جودة الحياة الوظيفية وأثرها على المستوى الأداء الوظيفي للعاملين باختلاف موضوعنا المقترح. 

	نقاط التشابه
	اعتمد في دراسته على الاستبيان وإتباع المنهج الوصفي التحليلي.

	الفائدة من الدراسة
	محأولة الاستفادة من المعلومات الموجودة في الاستبيان وتوسيع المعرفة.


1-3 دراسة سابقة حول المتغير الوسيط الإدارة بأهداف 

تعتبر الإدارة بأهداف نظام لربط أهداف المنظمة بأهداف العاملين، وتطوير المؤسسة في مجموعها من خلال مجهودات العاملين على كافة مستويات المؤسسة.

· الدراسة الأولى
:

	الدراسة
	محمد مبارك محمد الرشيدي، عام 2014.

	عنوان الدراسة
	أثر استخـدام طريقة الإدارة بالأهداف في أداء العاملين.

	نوع الدراسة
	رسالة ماجيستر في إدارة الأعمال جامعة الشرق الأوسط ـ الكويت.

	مجتمع الدراسة
	دراسة ميدانية في مؤسسة البترول الوطنية في دولة الكويت.

	أهداف الدراسة
	· اختيار أثر طريقة الإدارة بالأهداف في أداء العاملين.

· تحديد مستوى أداء العاملين من وجهة نظر المبحوثين في مؤسسة البترول الوطنية في دولة الكويت.

· التعرف على أثر استخدام طريقة الإدارة بالأهداف في أداء العاملين في مؤسسة البترول الوطنية.

	خطوات الدراسة
	تم تقسيم البحث إلى خمس فصول، تضمن الفصل الأول الإطار العام للدراسة وأما الفصل الثاني الإطار النظري والدراسات السابقة في حين تضمن الفصل الثالث الطريقة وإجراءات، والفصل الرابع تضمن النتائج واختبار الفرضيات والفصل الخامس والأخير كان على شكل نتائج واستنتاجات والتوصيات. 

	حجم العينة
	452 استبانه 

	أدوات الدراسة
	استمارة استبيان وزعت 452واسترجعت 392.

	أهم النتائج
	· بينت النتائج أن درجة استخدام طريقة الإدارة بالأهداف تمت في الشركات التابعة للمؤسسة البترولية الوطنية في الكويت.

· ترتيب الأبعاد التي تقيس طريقة الإدارة بأهداف كأداة من أدوات تقييم الأداء تنازليا.

· أشارت نتائج التحليل إلى وجود أثر ذو دلالة معنوية لأبعاد طريقة الإدارة بالأهداف.

	نقاط الاختلاف
	دراسة الميدانية وموضوع البحث.

	نقاط التشابه
	اعتمد في دراسة على الاستبيان وإتباع نفس المنهج (الوصفي) التحليلي وموضوع البحث مثل موضوع الحالي.

	الفائدة من الدراسة
	محأولة الاستفادة من المعلومات الموجودة في الاستبيان وتوسيع المعرفة.


المطلب الثالث: تعليق على الدراسات السابقة ومميزاتها

يتناول هذا المطلب أهم ما ركزت فيه الدراسات السابقة والدراسات الحالية وأهم المميزات الدراسة.

3-1: مقارنة الدراسات السابقة والدراسات الحالية

 من خلال الاطلاع على الدراسات السابقة يمكن مقارنة بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية في الجدول التالي:

	عنصر التعليق
	ما ركزت عليه الدراسة السابقة
	ما ركزت عليه الدارسة الحالية

	من حيث الموضوع
	ركزت كل من  الدراسة (فاطمة الزهراء 2017) و(أمينة بو ذراع 2013) و(الزيتاني 2014) و(عطا إبراهيم 2012)على أخلاقيات المهنة من حيث أثر الفعال في المؤسسات والتزام وتحسين ورفع المستوى ،بحيث كانت بعض الدراسات هدفها هو تحديد العوامل التي تحقق الالتزام بأخلاقيات المهنة وقد تباينت مستويات الالتزام بأخلاقيات المهنة بين هذه الدراسات كما ركزت دراسات أخرى مثل دراسة (أنور ويحيى كلاب 20112) و(خليل اسماعيل2014) و(عمار عيشى 2006) و(موسأوي حليمة 2015) التي تتعلق بالأداء الوظيفي بحيث هناك دراسات اعتمدت على رفع الأداء العاملين أثره على المؤسسات الإدارية ، كما ركزت دراسة (محمد مبارك رشيدي 2014) وقد تم بأهداف في أداء العاملين والتعرف على أثر استخدام طريقة الإدارة بأهداف في أداء العاملين.
	ركزت هذه الدراسة على أثر المهنة في التزام أخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بأهداف في المؤسسة عمومية وذلك بغرض إطار نظري عن أخلاقيات المهنة ومجموعة من أبعادها، ثم عن الأداء الوظيفي بشكل عام، وثم عن الإدارة بأهداف كوسيط، وتميزت الدراسة عن باقي الدراسات السابقة في أنها تناولت 8أبعاد من أخلاقيات المهنة والأداء الوظيفي.


	من حيث الفئة المبحوثة
	من حيث الفئة المبحوثة ركزت كل من (فاطمة زهراء2017) حيث ركزت دراستها على أثر أخلاقيات المهنة على رجال البيع للصيدليات، أما عن دراسة (أمينة بوذراع 2013)، (أنور يحيى كلاب 2012) التركيز على أداء العاملين وتحسين الأداء كما ركزت دراستهم إحداهما على البنوك التجارية وأخرى جمعية إعمار للتنمية أما دراسة (عطا إبراهيم 2012) و(الزيتاني 2014) ركزت على دراستهم الأول على المجمع الشفاء الطبي المسيلة، أما الثاني المدارس الإعدادية وأما دراسة (عمار بن عيشى 2006)، (موسأوي حليمة 2015) الدراسة الأولى على المؤسسة الصناعية للكوابل الكهربائية، أما الثانية ركزت دراسته على بلدية (الجماعات المحلية)، أما دراسة (خليل إسماعيل 2014) ركزت على حياة الوظيفة والمستوى الأداء الوظيفي في الجامعة، أما دراسة (محمد مبارك 2014) ركزت دراسته على التحليل النتائج لأهداف المسطرة بمؤسسة بترولية.
	ركزت هذه الدراسة على عينة من موظفي المؤسسات العمومية للجماعات المحلية لبلديتين محمد بوضياف وبلدية أولاد سليمان في المسيلة من أجل قياس معرفة طبيعة التزام أخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي في ظل الإدارة بالأهداف.

ومعرفة العلاقة بين الأخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بأهداف في المؤسسات العمومية (الجماعات المحلية).

	من حيث المنهج والأدوات
	استخدمت كل الدراسات السابقة المنهج الوصفي التحليلي والإستبانة كأدوات باستثناء دراسة (الزيتاني 2014) التي استخدمت الاستبانة والمقابلة كأدوات للدراسة.
	اتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت الاستبانة كأدوات للدراسة لجمع البيانات الأولية كما تستخدم برنامج spss وبعض من الاختبارات الإحصائية لتحليل البيانات والوصول إلى النتائج.

	من حيث الزمان
	أجريت الدراسات السابقة في الفترة الواقعة ما بين عام (2006 حتى عام 2017).
	هذه الدراسة أجريت خلال العام 2019.

	من حيث المكان
	تنوعت أماكن الدراسات السابقة مابين عدة دول منها دراسات فلسطينية كدراسات (أنور وأبو موسى كلاب2012) و(عطا إبراهيم 2012)، (الزيتاني 2014) ودراسة (خليل إسماعيل ماضي 2014) ومنها دراسة (محمد مبارك 2014) الكويت أما باقي الدراسات الجزائرية تمثلت في دراسة (أمينة بوذراع 2013) و (بن جودي فاطمة الزهراء 2017) بالمسيلة أما دراسة (عمار بن عيشى 2006) بسكرة، ودراسة (موساوي حليمة 2015) خميس مليانة.
	هذه الدراسة أجريت في المسيلة ـ الجزائر.


3-2: ما يميز هذه الدراسة

ما يميز هذه الدراسة السابقة أنها:
· الربط بين أبعاد أخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بأهداف ومعرفة أثرها على كل من المتغيرين والمتغير الوسيط
· ثم تطبيق الدراسة على المؤسسات العمومية التي تقدم الخدمات للمجتمع المحلي
· تطوير المعرفة وتزويدنا بالمعلومات، التي تم الحصول عليها من الدراسات السابقة
· لقد تحصلت على العديد من توصيات التي يمكن أن تكون ذات فائدة للمؤسسة والباحثين والمهتمين بهذا المجال
· تختلف عن الدراسات السابقة من ناحية المكان والزمان كما أنها تحاول الربط بين الالتزام بأخلاقيات المهنة والأداء في ظل وجود الإدارة بالأهداف في المؤسسات العمومية الجزائرية
خلاصة الفصل
من خلال الفصل الأول لاحظنا أن لأخلاقيات المهنة دور فعال  تلعبه في الوظيفة والاهتمام بأخلاقيات المهنة يساعد الفرد على اكتشاف أخطائه وتعد أخلاقيات المهنة من الأمور الضرورية والأزمة في تعزيز سمعة المؤسسة ولديها مردود إيجابي في المؤسسة وبالتالي تساهم في تحسين أداء العاملين وخلق أثر إيجابي يتعامل بين الموظفين فيما بينهم بالوفاء والتقدير والتعامل بالاحترام والثقة والتقدير مع المرؤوسين وتهدف أخلاقيات المهنة إلى ضبط السلوك المهني الشخصي وإزالة الطابع السلطوي الذي يمكن أن تتصف به أي إدارة، وتطرقنا إلى أهم أبعاد لأخلاقيات المهنة (الزملاء، المرؤوسين، المواطنين، المجتمع المحلي، المهنة) وكذلك عوامل أخلاقيات المهنة (تنمية الرقابية الذاتية، إيجاد أدوات الضبط الإداري، وتحقيق الرضا الوظيفي)

إضافة إلى ذلك تطرقنا لمفهوم الأداء الوظيفي باعتبار أن موضوع الأداء من المواضيع الرسمية في علم الإدارة والسلوك وأهم القضايا العلمية بالنسبة للمديرين في تحقيق أهداف المؤسسة من خلال أداء أفرادها ويفترض على أي مؤسسة الاهتمام بالمورد البشري بصفته محرك أساسي ولا يمكن الاستغناء عليه ، والأداء الوظيفي يحتوي على عناصر تساعد على التطوير ويتأثر بالعوامل (عوامل إدارية تنظيمية، عوامل خارجية، عوامل شخصية) وإلي تجنب الأخطاء وزيادة رقي تقييم أداء الموظفين ،ويهدف تقيم الأداء بمساعدة الإدارة من تحقيق أهداف عديدة كما تسعى المؤسسة تطبيق الإدارة بالأهداف على العاملين أو الموظفين

من خلال الفصل تطرقنا إلى بعض الدراسات السابقة التي تناولت موضوع التزام أخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي

وحسب الدراسات السابقة والإطار النظري المعتمد فإن أخلاقيات المهنة لها تأثير على الأداء الوظيفي هذا ما يدل على أن أخلاقيات المهنة تؤثر إيجابيا أو سلبيا على الأداء الوظيفيين في المؤسسة ومحاولة تحسين الأداء ورفع المستوى والتعامل بالوفاء والتقدير بين الزملاء واحترام والثقة بين المرؤوسين وبصدق وأمانة بين المواطنين وتحقيق أهداف المجتمع بكل اتقان وأمانة في أداء عمله في المهنة.


تمهيد:
بعد استعراض الفصل الأول على مفاهيم أساسية لأخلاقيات المهنة والأداء الوظيفي وعمليات تقييم الأداء وتطبيق أسلوب الإدارة بالأهداف، سنحاول في هذا الفصل إسقاط ماتم تناوله في الجانب النظري على عينة البلدية، ونبرز في ذلك أثر التزام أخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي ورفع المستوى في إدارات الجماعات المحلية وأخذنا بلديتين  من اصل 47 بلدية في ولاية المسيلة "بلدية محمد بوضياف وبلدية أولاد سليمان" كنموذج لإجراء الدراسة الميدانية على أرض الواقع لاستخلاص معارف تنفيذنا مستقبلا، كما نساهم ولو بجزء بسيط في اثراء وتطوير البحث العلمي، كما استخدمنا في هذا الفصل المنهج الوصفي التحليلي.
وتم تقسيم هذا الفصل إلى ثلاث مباحث أساسية:
المبحث الأول: مجتمع الدراسة والأدوات المستخدمة
المبحث الثاني: التحليل الوصفي لعبارات الاستبيان
المبحث الثالث: اختبار ومناقشة الفرضيات
المبحث الأول: مجتمع الدراسة والأدوات المستخدمة
تعتبر منهجية الدراسة وإجراءاتها محورا رئيسيا من خلاله انجاز الجانب التطبيقي من الدراسة وعن طريقها يتم الحصول على البيانات المطلوبة لإجراءات التحليل الإحصائي للتوصل إلى النتائج التي يتم تفسيرها في ضوء أدبيات الدراسة بموضوع الدراسة وبالتالي يحقق الأهداف التي تسعى إلى تحقيقها.

حيث يتناول هذا الفصل وصفا للمنهج المتبع ومجتمع وعينة الدراسة المستخدمة وطريقة إعدادها وكيفية بنائها وتطويرها، بحيث يتم في هذا الفصل إسقاط ما جاء في الجانب النظري على المؤسسة محل الدراسة ومن هذا المنطلق يمكن تحديد منهج الدراسة ومجتمع محل الدراسة.
المطلب الأول: التعريف بالمؤسسة محل الدراسة

1-1 تقديم البلديتين محمد بوضياف وبلدية أولاد سليمان

اعتمد التنظيم الجزائري في تسيير الشؤون الإدارية المحلية المتمثلة في الولاية والبلدية وأولى اهتماما واسعا للبلدية لقربها من المواطن وباعتبارها الجهاز التنظيمي الأساسي سياسيا وإداريا واجتماعيا في الدولة فالبلدية هي مكان لممارسة الديمقراطية المحلية باعتبارها الخلية الأولى للامركزية الإدارية، ونظرا لأهميتها فقد أشار لها المشرع الجزائري في كل الدساتير وأحدث لها قوانين تنظمها كما ميزها ببعض الخصائص.

أولا: تعريف بلدية محمد بوضياف
1-التعريف 
 بلدية محمد بوضياف المنبثقة عن بلدية بن سرور هي إحدى البلديات التي أنشأت بموجب التقسيم الإداري موضوع القانون رقم :84/88 المؤرخ في :04/02/1984 حيث كانت تسمى بلدية واد الشعير وغيرت تسميتها بموجب المرسوم رقم :92/343 المؤرخ في 24/09/1992 لتصبح تسميتها الجديدة بلدية محمد بوضيافتقع بلدية محمد بوضياف جنوب شرق ولاية المسيلة بحوالي:140كلم، ومن الشرق كل من بلدية بن سرور وبلدية أولاد سليمان ومن الشمال بلدية جبل أمساعد.
2-المساحة والسكان:

   تقدر مساحة البلدية بحوالي 644 كلم2 ويقدر عدد سكانها بأكثر من 16381 نسمة حسب إحصاء الرسمي لسنة :2008 من بينهم :8700 نسمة مقيمون بمقر البلدية أما بقية السكان موزعون على القرى.
3-قطاع الفلاحة والري:

· المساحة الصالحة للفلاحة :11300هكتار منها :2200 هكتار مسقية
· عدد الفلاحين :1730فلاح
· الإنتاج الفلاحي :40% حبوب، 48% خضر، 12% فواكه
ثانيا: تعريف ببلدية أولاد سليمان
1-الموقع الجغرافي:
انبثقت بلدية أولاد سليمان عن التقسيم الإداري الأخير سنة 1976كانت تسمى الجب لوجود جب شيد أثناء الاستعمار الفرنسي سنة 1911، تقع على خطي 34،916090N و4،737080Eوتعتبر واحدة من البلديات التي تنتمي إلى ولاية المسيلة تع في أقصىالجهة الجنوبية الغربية لإقليمها وهي تابعة إداريا بن سرور تتربع على مساحة تقد ب:317 كلم2 وتبعد عن مقر الولاية بحوالي 136كلم وعدد سكانها 4011 نسمة حسب إحصاء السكان والسكن لسنة 2008 وتشترك في حدودها في الشمال بلدية الزرزور والشرق بلدية طولقة والغرب بلدية بن سرور وبلدية محمد بوضياف.
2-السكن والعمران:
يتهيكل التجمع الرئيسي الجب بمحور رئيسي واحد وهو طريق وطني رقم 46 يمتد على جانبيه معظم المساكن منها السكن النصف جماعي ذو طابق أرضي+1 والسكن الفردي ويمثل هذا الأخير أغلبية المساكن المتواجدة في التجمع وهي عبارة عن سكنات مبعثرة وغير منظمة تفتقر جلها إلى الناحية الجمالية بحيث تقدر عدد المساكن ب 626 سكن منها 445 سكن على مستوى التجمع الحضري و117 سكن على المستوى المشاتي ومراكز العيش أهمها:الشطرة،المراقب،المقطع،الدبابة، أم العجول، المقسم، عطف النعمة.
3-قطاع الفلاحة:
تعتبر بلدية أولاد سليمان منطقة رعوية فلاحية بالدرجة الأولى موزعة كمايلي:
· ـالمساحة الفلاحية الإجمالية تقدر ب 45750 هكتار 

· ـالمساحة الفلاحية المستغلة حاليا ب 900 هكتار منها 80 هكتار مسقية.
1-2 أهداف البلدية

تسعى كل بلدية إلىتحقيق الأهداف المسطرة لتهيئة والتنمية النشاطات المتمثلة في مجال التربية والحماية الاجتماعية والرياضية والهياكل القاعدية والتجهيز، ومن هنا سوف نتطرق إلى المواد التي ذكرت أهداف البلدية اللامركزية ومكان مشاركة المواطن في تسيير الشؤون العمومية، نذكر أهم المواد لأهداف البلدية: المادة 119 نصت أن البلدية توفر في مجال السكن الشروط التحفيزية للترقية العقارية، كما تبادر أو تساهم في ترقية برامج السكن و المادة 121: نصت على تساهم البلدية إلى جانب الدولة في التحضير والاحتفال بالأعياد الوطنية كما هي محددة في التشريع الساري المفعول وإحياء ذكرى الأحداث التاريخية ولاسيما منها تلك المخلدة للثورة التحريرية، أما المادة 121: ذكرت أن البلدية تساهم إلى جانب الدولة في التحضير والاحتفال بالأعياد الوطنية كما هي محددة في التشريع الساري المفعول وإحياء ذكرى الأحداث التاريخية ولاسيما منها تلك المخلدة للثورة التحريرية وأما عن المادة123: تسهر البلدية بمساهمة المصالح التقنية للدولةعلى احترام التشريع والتنظيم المعمول بهما المتعلقين بحفظ الصحة والنظافة العمومية ولاسيما في مجالات:

· ـ توزيع المياه الصالحة للشرب

· ـ صرف المياه المستعملة ومعالجتها 

· ـ جمع النفايات الصلبة ونقلها 

· ـ مكافحة نواقل الأمراض المتنقلة 

· ـ الحفاظ على صحة الأغذية والأماكن والمؤسسة المستقبلة للجمهور

· ـ صيانة طرقات البلدية.

المادة124: تتكفل البلدية في مجال تحسين الإطار المعيشي للمواطن، وفي حدود إمكانياتها وطبقا للتشريع والتنظيم المعمول بهما، بتهيئة المساحات الخضراء ووضع العتاد الحضري وتساهم في صيانة فضاءات الترفيه والشواطئ
.
1-3 الهيكل التنظيمي للبلدية
تتمتع كلا البلديتين بهيكل تنظيمي يقسم المهام والمسؤوليات بشكل دقيق، فهي مصنفة في الصنف الأول (عدد سكانها من :01إلى :20000 نسمة) الأمانة العامة ـ 3مصالح ـ6 مكاتب ـ13 فرعا حسبالتفصيل التالي:
· رئيس المجلس الشعبي البلدي 
· الأمانة العامة: 
تعتبر الأمانة العامة عصب البلدية حيث أنها تقوم بالمهام التالية، يتولى الأمين العام للبلدية وتحت سلطة رئيس المجلس الشعبي البلدي ما يلي:
ـ جمع مسائل الإدارة العامة (المصالح)والقيام بإعداد اجتماعات المجلس الشعبي البلدي وأيضا القيام بإعداد اجتماعات المجلس الشعبي البلدي والقيام بتنفيذ المداولات وممارسة السلطة السلمية على موظفي البلدية وتتضمن فرعين هما:
· فرع كتابة المجلس 
· فرع المصالح المشتركة 
· مصلحة الشؤون المالية والإدارية:
يتولى رئيس المصلحة تحت سلطة الأمين العام أو المسيرين تنشيط الهياكل الموضوعة تحت سلطتهم وتضم هذه المصلحة فروع وهي:
· فرع تسيير الموظفين 
· فرع ممتلكات البلدية 
· فرع الصفقات 
· مكتب الميزانية والعمليات المالية: ويضم هذا المكتب فرعين (2):
· فرع الميزانية 
· فرع العمليات المالية 
· مصلحة العمليات التقنية:
يتولى رئيس المصلحة تحت سلطة الأمين العام أو المسيرين تنشيط الهياكل الموضوعة تحت سلطتهم.
· مكتب العمليات التقنية:ويضم هذا المكتب ثلاثة فروع(3) وهي:
· فرع البناء والتعمير 
· فرع الاستغلال المباشر 
· فرع الحضيرة والصيانة العامة 
· مصلحة التنظيم والشؤون العامة:
يتولى رئيس المصلحة تحت سلطة الأمين العام أو المسيرين تنشيط الهياكل الموضوعة تحت سلطته وتضم هذه المصلحة ثلاثة مكاتب:
· مكتب التنظيم والحالة المدنية: ويضم هذا المكتب ثلاثة فروع 
· فرع التنظيم 
· فرع الحالة المدنية 
· فرع الانتخابات 
· مكتب الشؤون الاجتماعية 
· مكتب الشؤون العامة
.
1-4 طرق تقييم الأداء الوظيفي في البلدية:
أولا: بلدية محمد بوضياف وبلدية أولاد سليمان
يبلغ عدد العاملين في بلدية محمد بوضياف 104 عامل موزعون حسب الرتب الوظيفية كما بلغ عدد العاملين في بلدية أولاد سليمان55 عامل موزعون حسب الرتب الوظيفية.
· جدول الرتب لبلديتين:
جدول رقم(01): يتضمن هذا الجدول قائمة الرتب الموجودة في بلدية محمد بوضياف وبلدية أولاد سليمان في سنة 2017
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المجموع
	104
	55


· استمارة التنقيط للموظفين لسنة 2019   
        لكل مؤسسة عمومية أهداف ومميزات وحوافز التي تقوم بها من أجل تطوير والدقة في العمل من حيث العمل المؤدى، بحيث أن لكل عامل مراتب في عمله وخبرة والجهد، لذا نجد كل مؤسسة تقوم باستعمال لتقيم في الترقية في الدرجات وفي التقييم السنوي أو بما يسمى ورقة التنقيط أو استمارة التنقيط، ومن هنا نجد أن استمارة التنقيط بالنسبة للجماعات المحلية (البلدية) تتمثل فيما يلي:

· معايير التنقيط والتقييم بالنسبة للبلدية توضع من 0 إلى 20 بعد وضع النقطة تقدم الاستمارة للمعني للاطلاع عليها والتقدير العام (فيخلف الورقة) لا يدرج في الاستمارة الا بعد الاطلاع، وتم تقسيم معايير التنقيط والتقييم كما يلي:
ـ التأهيل الجسماني ....................../2

ـ المواظبة ................................/4

ـ المعاملة ................................./3

ـ الدقة في العمل .........................../4

ـ المعارف والمؤهلات المهنية ................/4

ـ السرعة في تنفيذ العمل....................../3
          المجموع.........20/......

يمكن للموظف أن يطلع على استمارة التنقيط الخاصة به ويطلب توضيحات حول وضعيته والطعن في النقطة
.
المطلب الثاني: منهج وأدوات الدراسة
1-1 منهج الدراسة:
بناء على طبيعة الدراسة والأهداف التي تسعى لتحقيقها فقد استخدم الباحثان المنهج الوصفي التحليلي والذي يعتمد على دراسة الظاهرة كما توجد في الواقع ويهتم بوصفها دقيقا ويعبر عنها تعبيرا كيفيا وكميا، حيث أن الباحثان يعرفان مسبقا جوانب وأبعاد الظاهرة موضوع الدراسة من خلال اطلاعهما على الدراسات السابقة، المتعلقة بموضوع البحث، ويسعى الباحثان للوصول إلى معرفة كيفية المساهمة في أثر التزام أخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بأهداف بالتطبيق على عينة للمؤسسة عمومية بولاية المسيلة.

  ولقد استخدم الباحثان مصدريين أساسيين للمعلومات:
· المصدر الثانوي: حيث اتجه الباحثان للكتب والمراجع العربية والبعض من كتب الأجنبية والمجلات والبحث والمطالعة ومواقع الانترنت المختلفة و(الرسائل والأطروحات).
· المصادر الأولية: ويقصد بها الأدوات التي تم استخدامها لمعالجة الجانب التطبيقي للموضوع والتي تمثلت في استخدام الاستبيان.
1-2 مجتمع وعينة الدراسة:
تمثلت عينة الدراسة في المؤسسات العمومية (الجماعات المحلية) وتم اختيار بلديتين من ضمن 47 بلدية من بلديات ولاية المسيلة وهما: بلديتين محمد بوضياف (واد الشعير) وبلدية أولاد سليمان (الجب) بولاية المسيلة.

 حيث تتعلق الدراسة بالتزام أخلاقيات المهنة داخل المؤسسة (البلدية) محل الدراسة على أداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف، ويرجع السبب في اختيار هذه المؤسسة (البلدية) ذات طابع عمومي كما يمكن التواصل معها بسهولة 
1-3 عينة الدراسة:
يتكون مجتمع الدراسة من موظفين العاملين في البلديتين محل الدراسة وتم توزيع مجموعة من الاستبيانات التي تتكون من 50 استبيان وذلك من أجل جمع البيانات حول أثر التزام بأخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف.

 نظرا لضيق الوقت اعتمدنا على أخذ عينة عشوائية حيث تم توزيع 50استمارة استبيان لموظفي البلدية، عن طريق الطالبان من أجل تقديم بعض الشروحات ولقد كانت هناك 08 استمارات لم يتم استرجاعها وبذلك يكون إجمالي الاستبيانات الخاضعة للدراسة 42 استمارة استبيان بذلك تكون نسبة العينة تقدر37.92% من المجتمع كما يوضح الجدول الاستمارات المسترجعة والضائعة:
الجدول رقم (02): الاستبيانات الموزعة
	
	الموزعة
	مسترجعة
	ضائعة

	عدد الاستبيانات
	50
	42
	8

	النسبة
	100%
	84%
	16%


المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على الاستبيان.
1-4 تعريف ومحتوى الاستبيان
· تعريف:
الاستبانة أداة لجمع المعلومات تشيرإلى تلك الاستمارة التي تحتوي على مجموعة من الأسئلة أو العبارات المكتوبة مزودة بإجابتها أو الآراء المحتملة،أو بفراغ للإجابة ويطلب من المجيب عليها الإشارة إلى ما يراه مهماً،أو ما ينطبق عليه منها،أو ما يعتقد أنه هو الإجابة الصحيحة، وينبغي على الباحث ألا يستخدم الاستبانة أداة لبحثه إلا إذا تعذر الحصول على المعلومات بواسطة أداة أخرى كأن تكون في سجلات أو كتب أو بواسطة الملاحظة مثلاً أو عندما تكون المعلومة المطلوبة هي وجهة النظر الخاصة أو الرأي الشخصي في قضية ما أو عندما يكون الهدف عبارة عن استنتاج الأسباب الكامنة وراء سلوك معين.
· محتوى:
احتوى استبيان على مقدمة لأجل تقديم موضوع الدراسة المبحوثة أثر التزام بأخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في مؤسسة عمومية وتقديم الدراسة على أنها تتم في إطار علمي، وان البيانات التي يتم الحصول عليها لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط، ولقد تم تقسيم الاستبيان إلى 4 بيانات رئيسية وهي: 
أولا: هي بيانات الشخصية للبيانات الديموغرافية للأفراد العينة والوظيفة حيث تتضمن: الجنس، العمر، المستوى التعليمي، الأقدمية داخل المؤسسة.
ثانيا: وهو عبارة عن المتغير الأول حول التزام بأخلاقيات المهنة وتتمثل في:
الجدول رقم(03): توزيع أبعاد لمحور الالتزام بأخلاقيات المهنة
	الترتيب
	الأبعاد
	الترقيم

	البعد الأول
	الالتزام بأخلاقيات المهنة نحو الزملاء
	من العبارة 1 إلى 4 عبارة

	البعد الثاني
	الالتزام بأخلاقيات المهنة نحو المرؤوسين
	من العبارة 5 إلى 9 عبارة

	البعد الثالث
	الالتزام بأخلاقيات المهنة نحو المواطنين
	من العبارة 10 إلى 15 عبارة

	البعد الرابع
	الالتزام بأخلاقيات المهنة نحو المجتمع المحلي
	من العبارة 16 إلى 20 عبارة

	البعد الخامس
	الالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المهنة
	من العبارة 21 إلى 24 عبارة


المصدر: من إعداد الطالبين
ثالثا: وهو عبارة عن المتغير الثاني الأداء الوظيفي ويتمثل في:
الجدول رقم(04): توزيع أبعاد المحور للمتغير الثاني الأداء الوظيفي
	الترتيب
	الأبعاد
	الترقيم

	البعد الأول
	الجهد المبذول في العمل
	من العبارة 25 إلى 27 عبارة

	البعد الثاني
	القدرات والخصائص الفردية
	من العبارة 28 إلى 32 عبارة

	البعد الثالث
	إدراك الفرد لدوره الوظيفي
	من العبارة 33 إلى 37 عبارة


المصدر: من إعداد الطالبين
رابعا: هي عبارة الإدارة بالأهداف ويتمثل في:
جدول رقم(05): توزيع أبعاد لمحور الإدارة بالأهداف
	الترتيب
	الأبعاد
	الترقيم

	البعد الأول
	
	من العبارة 37 إلى 51 عبارة


المصدر: من إعداد الطالبين
صدق وثبات أداة الاستبيان
1-5-1 اختبار الصدق الظاهري لأداة الدراسة:
-التحقق من أن الاستبانة تكون صادقة من خلال السمات الأولية لها، تم عرضها على مجموعة من الأساتذة المحكمين والمختصين في قسم التسيير.
 وفي ضوء الاقتراحات والملاحظات المتعلقة سواء بالصيغة اللغوية للفقرات، مدى وضوحها ومدى ملائمتها تمت الاستجابة لتوجيهاتهم وتوصياتهم، والتالي تم حذف وتعديل بغض الفقرات حتى أمكن الاعتماد الملحق الاستبيان في بشكله النهائي.
يعبر الثبات أن الاختبار يؤدي إلى نفس النتائج في حالة تكراره وقاما الباحثان بالتأكد من ثبات الأداة عن طريق حساب معامل الثبات ألفا كرو نباخ الذي يوضحه الجدول الموالي:
الجدول (06): معامل الثبات ألفا كرو نباخ
	المتغير
	اسم البعد


	عدد البنود
	قيمة
cronbachsAlpha

	أخلاقيات المهنة


	أخلاقيات المهنة نحو الزملاء
	4
	0.895

	
	أخلاقيات المهنة نحو المرؤوسين
	5
	0.859

	
	اخلاقيات المهنة نحو المواطنين
	5
	0.945

	
	أخلاقيات المهنة نحو المجتمع المحلي
	5
	0.881

	
	أخلاقيات المهنة اتجاه المهنة
	4
	0.927

	الأداء الوظيفي
	الجهد المبذول في العمل
	3
	0.717

	
	القدرات والخصائص الفردية
	5
	0.785

	
	إدراك الفرد لدوره الوظيفي
	4
	0.670

	الإدارة بالأهداف
	
	12
	0.932


المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجاتspss
نلاحظ من خلال الجدول أن قيم Cronbach'sAlpha لكل أبعاد الدراسة تتراوحما بين 0.6إلى0.9 وهي قيم عالية تدل على ثبات أداة الدراسة.
1-5 الأدوات الإحصائية المستخدمة في الدراسة
تم إخضاع البيانات إلى عملية التحليل الإحصائي بالاستعانة برنامج التحليل الإحصائي للعلوم الاجتماعية (SPSS: V25)SPSS:Statistical Package for the Social Sciences وتم الاعتماد على الأساليب  والأدوات الاحصائية التالية:
	التكرار والنسبة% والرسوم البيانية:
	لوصف أفراد عينة الدراسة واجاباتهم على عبارات الاستبيان

	معامل ألفا كرونباخ:
	اختبار ثبات الاستبيان 

	معامل الارتباط بيرسون:
	ويستخدم لقياس اتجاه وقوة العلاقة بين المتغيرين ومن خلال قيمة معامل الارتباط يمكن إقرار أو عدم إقرار وجود علاقة خطية ذات دلالة إحصائية بين المتغيرين وتم توظيفه في حساب صدق الاستبيان

	المتوسط الحسابي:
	وهو متوسط مجموعة من القيم، أو مجموع القيم المدروسة مقسوم على عددها، وذلك بغية التعرف على متوسط إجابات المبحوثين حول الاستبيان والمتوسط يساعد أيضا في ترتيب العبارات حسب أعلى قيمة له.

	الانحراف المعياري:
	وذلك من أجل التعرف على مدى انحراف استجابات أفراد الدراسة واتجاههم نحو كل عبارة أو محور او بعد من الاستبيان، ويوضح التشتت في استجابات أفراد الدراسة 

	الانحدار البسيط
	توضيح كيف يؤثر المتغير المستقل في المتغير التابع، ويضع في عين الاعتبار هامش الخطأ، ومن خلاله يتم الحكم على قبول الفرضية أو عدم قبولها من خلال تحليل التباين ANOVA   والقيمة الإحصائية F.

	معامل التحديد R²:
	يقيس مدى مساهمة المتغير التابع في المتغير المستقل، ويكشف لنا النسبة التي يؤثر بها المتغير المستقل على المتغير التابع 

	مستوى الدلالة

0.05
	يتم اختبار الفرضية الصفرية على مستوى الدلالة الفا تساوي 0.05 ويعني ذلك أن احتمال الخطأ في المعاينة، يجب ألا يزيد عن 0.05 أو بمعنى اخر يقبل مقدار خطأ في صحة النتائج لا يزيد عن 0.05. 

	مستوى المعنوية (Sig)،أو(احتمال الخطأ) (P-value):
	يظهر في مخرجات البرامج الإحصائية مثل Spss، وعلى أساسه يتم اختبار دلالة النتائج وهو يعبر أيضا عن قيمة المقارنة بين القيمة المحسوبة للاختبار (والتي تعبر عنما هو كائن من خلال البيانات الميدانية) والقيمة المجدولة (التي تعبر عن ما يجب عليه أن تكون النتائج).

	اختبار ستيودنتt_test
	من اجل قياس مستوى تواجد الظاهرة باجراء مقارنة للمتوسطات مع المتوسط الافتراضي الذي يكون عادة في المقياس الخماسي يساوي 3


المطلب الثالث: خصائص العينة
1-1 وصف خصائص العينة
تتضمن المتغيرات الديموغرافية وهي كل من: الجنس، العمر، المستوى التعليمي، الأقدمية داخل المؤسسة، التصنيف الوظيفي والجدول التالي يبين عينة الدراسة حسب المتغيرات.
الجدول رقم (07): يمثل المتغيرات الديمغرافية
	المتغير
	الخيارات
	التكرارات
	النسبة

	مكان العمل
	بلدية محمد بوضياف
	22
	52.38%

	
	بلدية أولاد سليمان
	20
	47.61%

	الجنس
	ذكر
	35
	83.3%

	
	أنثى
	7
	16.7%

	العمر
	21-35
	25
	59.52%

	
	36-50
	14
	33.33%

	
	50-65
	3
	7.14%

	المستوى التعليمي
	متوسط
	1
	2.4%

	
	ثانوي
	14
	33.3%

	
	جامعي(تدرج:ليسانس)
	16
	38.1%

	
	ماستر
	11
	26.2%

	الأقدمية داخل المؤسسة
	أقل من 5 سنوات
	1
	2.4%

	
	6-10
	17
	40.5%

	
	11-15
	20
	47.6%

	
	أكثر من15
	4
	9.5%

	التصنيف الوظيفي
	رئيس مصلحة
	8
	19.0%

	
	متصرف إداري
	22
	52.4%

	
	متصرف رئيسي
	1
	2.4%

	
	عقود ما قبل التشغيل
	11
	26.2%


المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات spss
 يشير الجدول أعلاه أن للبلديتين محل الدراسة لهما عينتين تقرب من التساوي، بحيث عينة بلدية محمد بوضياف يمثلون نسبة 52.38% وأما بلدية أولاد سليمان تمثل 47.62%، أما بالنسبة للعينات الجنس فانا عينة الذكور أكبر من الإناث تمثل نسبة الذكور 83.3% وأما نسبة الإناث تمثل16.7% وهذا ما يفسرأقلية النساء لعالم الشغل بالبلدية بنسبة قليلة ، وهذه النسبة دلالة على عدم رغبة المرأة في التوجه إلى هذه المؤسسات للعمل فيها ، فضلا عن الطابع الريفي الذي يميز البلدية، أما بالنسبة للفئة العمرية بين 21-35 هي أكبر فئة من حيث الموظفين المستجوبين فيها بنسبة 59.52%، في حين الفئة التي تليها من 36-50 والتي بلغ فيها عدد الموظفين المستجوبين 14 موظف بنسبة 33.33% وهي الفئة المهمة بالنسبة للبلدية حيث يمكنها أن يستفيد من خبراتها عن طريق نقل المعلومات إلى العمال الأكثر شبابا وحيوية والتحضير لمرحلة ما بعد تقاعدهم ،أما بالنسبة للفئة 50-65 من حيث الموظفين المستجوبين فيها والتي بلغ عددها 7.14% وهي نسبة ضئيلة ، وما نلاحظه من النتائج المتحصل عليها أنه حوالي 92.85% من الموظفين البلدية سنهم يتراوح بين 21-إلى 50 سنة وهذا يعني أن نسبة الشباب مرتفعة بالمقارنة بالفئات الأخرى ،حيث أن نسبة تصنيف المستجوبين حسب المستوى التعليمي ، أن نسبة مستوى الجامعي ( تدرج : لسانس ) يملكون أغلبية الموظفين في البلدية  حيث بلغت 38.1%، وكذا كنسبة 33.33% ،الطور الثانوي يعملون كأعوان إداريين بالبلدية ،أما بالنسبة للماستر بلغت 26.2% ، في حين بلغت نسبة مستوى المتوسط 2.4% وهي نسبة قليلة بالمقارنة ما سبقتها والملاحظة أن موظفي البلدية معظمهم خريجي الجامعة ، نظرا لمتطلبات الوظيفة في البلدية فهي تحتاج إلى موظفين ذو مستوى ثالثة ثانوي أو أكثر كأعوان إدارة لاستخراج الوثائق ، ومن حيث الأقدمية داخل المؤسسة فان الفئة التي تتراوح  ما بين 11-15 سنة، فقد بلغت نسبتها 40.5% وفي الفئة الأخيرة اقل من 5 سنوات وهي نسبة ضئيلة قد بلغت 2.4% ، مما يدل ان الموظفين الشباب ذوي خبرة هي الفئة الغالبة في البلدية مما يساعدهم في تبادل الأفكار ورفع مستوى الأداء، أما بالنسبة للتصنيف الوظيفي فإن متصرف إداري أكبر نسبة 52.4% ،أما بالنسبة لعقود ما قبل التشغيل بلغت نسبة 26.2%، وتراوحت نسبة رئيس المصلحة 19%، وكذلك بالنسبة لمتصرف رئيسي نسبته ضئيلة بلغت 2.4%.
المبحث الثاني: التحليل الوصفي لعبارات الاستبيان

سنتناول في هذا المبحث التحليل الوصفي للمقاييس الوصفية الأولية المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والأهمية النسبية لمتغيرات الدراسة ضمن البعد الواحد لأبعاد المقاييس الرئيسية التي تم تصميمها وصياغتها في أسئلة الاستبيان وذلك عن طريق استخدام مقياس ليكارت الخماسي.
الجدول رقم (08): مقياس لكارت الخماسي
	التقييم
	موافق بشدة
	موافق
	موافق إلى حد ما
	غير موافق
	غير موافق تماما

	الدرجة
	5
	4
	3
	2
	1

	مجال المتوسط الافتراضي
	4.2-5
	3.4-4.2
	2.6-3.4
	1.8-2.6
	1-1.8


المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على عدة مراجع
تماستخداممقياسلكارتالخماسيالمتكونمنموافقبشدة،موافق،موافقإلىحدما،غيرموافق،غيرموافقتماما.
المطلب الأول: تحليل وصفي لعبارات متغير أخلاقيات المهنة

1-1 التحليل الوصفي لبعد أخلاقيات المهنة نحو الزملاء

يمكن عرض التحليل الوصفي للعبارات المكونة لبعد أخلاقيات المهنة مع الزملاء من خلال المتوسط الحسابي والانحراف المعياري في الجدول الموالي.
الجدول رقم (09): التحليل الوصفي لبعد أخلاقيات المهنة مع الزملاء
	الرقم
	العبارة
	متوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	الترتيب
	التقييم

	1
	يتعامل الموظفون فيما بينهم بالوفاء والتقدير
	3.93
	1.09
	3
	موافق

	2
	يتعامل الموظفون بالتواضع في تعاملهم مع بعضهم
	4.07
	0.92
	2
	موافق

	3
	يتجنب الموظفون في البلدية التدخل في خصوصيات بعضهم
	4.14
	0.92
	1
	موافق

	4
	يقدم الموظفون النصح والإرشاد بعضهم
	3.83
	1.05
	4
	موافق

	
	الكلي
	3.99
	0.87
	
	موافق


المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجاتspss
نلاحظ أن الجدول أعلاه أن متوسطات الحسابية للعبارات تتراوح بين [ 3.83-4.14] وبانحراف معياري [ 0.92-1.05 ] ولقد بلغ المتوسط الحسابي للبعد الكلي 3.99 أي يتجه نحو الموافقة ومن حيث الترتيب فان العبارة الثالثة والتي تنص على " يتجنب الموظفون في البلدية التدخل في خصوصيات بعضهم " تـأتي في المرتبة الأولى بمتوسط قدره 4.14 بينما العبارة  الثانية " يتعامل الموظفون بالتواضع في تعاملهم مع بعضهم " احتلت المرتبة الثانية بمتوسط قدره 4.07 والعبارة الأولى تحتل المرتبة الثالثة بمتوسط قدره 3.93، حينها تأتي العبارة الرابعة في المرتبة الرابعة بمتوسط قدره 3.83.
1-2 التحليل الوصفي لبعد أخلاقيات المهنة نحو المرؤوسين
يمكن عرض التحليل الوصفي للعبارات المكونة لبعد أخلاقيات المهنة مع المرؤوسين من خلال المتوسط الحسابي والانحراف المعياري في الجدول الموالي.
الجدول رقم (10): التحليل الوصفي لبعد أخلاقيات المهنة مع المرؤوسين
	الرقم
	العبارة
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	الترتيب
	التقييم

	1
	يتعامل الموظفون مع رؤسائهم بكل احترام والثقة
	4.23
	0.82
	1
	موافق بشدة

	2
	يلتزم الموظفون بمواعيد العمل الرسمية ويتعاونون في حالة الغياب
	3.69
	1.29
	5
	موافق

	3
	يتقبل الموظفون النقد من مسؤوليهم ويقدمون لهم النصائح والمشورة لتطوير العمل
	3.83
	1.03
	3
	موافق

	4
	يحرص الموظفون على تنفيذ أوامر وتعليمات المسؤولين ويلتزمون بالأنظمة واللوائح المتعلقة بالعمل
	3.95
	1.01
	2
	موافق

	5
	يقبل الموظفون المهام الإضافية الموكلة إليهم وينجزوها بكل دقة
	3.76
	1.16
	4
	موافق

	
	الكلي
	3.89
	0.86
	
	موافق


المصدر:من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجاتspss
من خلال الجدول أعلاه يتبين أن متوسطات الحسابية للعبارات تتراوح بين [3.76-4.23 ] وبانحراف معياري [0.82-1.29] ولقد بلغ المتوسط الحسابي للبعد الكلي 3.89أي يتجه نحوى الموافقة ومن حيث الترتيب فإذا العبارة الأولى والتي تنص على " يتعامل الموظفون مع رؤسائهم بكل احترام والثقة" تـأتي في المرتبة الأولى بمتوسط قدره 4.23 بينما العبارة  الرابعة " يحرص الموظفون على تنفيذ أوامر وتعليمات المسؤولين ويلتزمون بالأنظمة واللوائح المتعلقة بالعمل" تأتي في المرتبة الثانية بمتوسط قدره 3.95 وبينما العبارة الثالثة تحتل المرتبة الثالثة بمتوسط قدره 3.83 والعبارة الخامسة تأتي في المرتبة الرابعة بمتوسط قدره 3.76،بينما العبارة الثانية تنص على " يلتزم الموظفون بمواعيد العمل الرسمية ويتعاونون في حالة الغياب " تأتي في المرتبة الخامسة بمتوسط قدره 3.69.
1-1- التحليل الوصفي لبعد أخلاقيات المهنة نحو المواطنين
يمكن عرض التحليل الوصفي للعبارات المكونة لبعد أخلاقيات المهنة مع المواطنين من خلال المتوسط الحسابي والانحراف المعياري في الجدول الموالي.
الجدول رقم (11): التحليل الوصفي لبعد أخلاقيات المهنة مع المواطنين
	رقم
	العبارة
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	الترتيب
	التقييم

	1
	يتعامل الموظفون مع المواطنين بصدق وأمانة
	4.28
	0.86
	1
	موافق بشدة

	2
	يتعامل الموظفون مع المواطنين بعدل ومسأواة ويحترم مشاعرهم دون التميز عرفي أو الديني أو الجهوي
	3.97
	1.15
	4
	موافق

	3
	يقدم الموظفون الخدمة لكل المواطنين دون اعتبارات المحسوبية
	4.21
	1.00
	2
	موافق بشدة

	4
	يحرص الموظفون على ضبط النفس والتصرف بلباقة مع المواطنين
	4.14
	0.87
	3
	موافق

	5
	يتحلى الموظفون بالصبر ويقدم النصائح للمواطنين
	1.16
	0.85
	5
	غير موافق بشدة

	
	الكلي
	4.15
	0.86
	
	موافق


المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجاتspss
يبن الجدول أعلاه أن قيم المتوسط الحسابي لعبارات أخلاقيات المهنة تتراوح ما بين [1.16-4.28 ] وتميل إلى الموافقة ، أما من ناحية الترتيب فكانت العبارة الأولى تنص على " يتعامل الموظفون مع المواطنين بصدق وأمانة " كانت تحتل المرتبة الأولى بمتوسط قدره 4.28، وكانت العبارة الثانية  والتي تنص " يقدم الموظفون الخدمة لكل المواطنين دون اعتبارات المحسوبية "  في المرتبة الثانية بمتوسط قدره 4.21، أما العبارة الرابعة كانت تحتل المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدره 4.14 ، وأما العبارة الثانية والتي تنص على "  يتعامل الموظفون مع المواطنين بعدل ومساواة ويحترم مشاعرهم دون التميز عرفي أو الديني أو الجهوي " كانت تحتل المرتبة الرابعة بمتوسط قدره3.97، العبارة الخامسة والأخير كانت تحتل المرتبة الخامسة بمتوسط قدره 1.16
1-2- التحليل الوصفي لبعد أخلاقيات المهنة نحو المجتمع المحلي
يمكن عرض التحليل الوصفي للعبارات المكونة لبعد أخلاقيات المهنة مع المجتمع المحلي من خلال المتوسط الحسابي والانحراف المعياري في الجدول الموالي.

الجدول رقم (12): التحليل الوصفي لبعد أخلاقيات المهنة مع المجتمع المحلي
	رقم
	العبارة
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	الترتيب
	التقييم

	1
	يتحلى الموظفون بالموضوعية وعدم التحيز وفهم آراء الموطنين المجتمع المحلي  
	4.04
	0.85
	1
	موافق

	2
	يسعى الموظفون إلى تحقيق أهداف المجتمع بكل إتقان
	3.09
	1.03
	5
	موافق إلى حد ما

	3
	يساهم الموظفون في تطوير البيئة المحلية
	3.66
	1.05
	3
	موافق

	4
	يحافظ الموظفون على السمعة الحسنة للبلدية لدى المجتمع
	3.90
	1.20
	2
	موافق

	5
	يشارك الموظفون المجتمع المحلي في كل أنشطة وحملات التوعية
	3.35
	1.05
	4
	موافق إلى حد ما

	
	الكلي
	3.77
	0.86
	
	موافق


المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجاتspss
من خلال الجدول أعلاه يتبين أن متوسطات الحسابية للعبارات تتراوح بين [3.09-4.04 ] وبانحراف معياري [0.85-1.20]، ولقد بلغ المتوسط الحسابي للبعد الكلي 3.77 أي يتجه نحو الموافقة ومن حيث الترتيب فإذا العبارة الأولى والتي تنص على " يتحلى الموظفون بالموضوعية وعدم التحيز وفهم آراء الموطنين المجتمع المحلي" تـأتي في المرتبة الأولى بمتوسط قدره 4.04 بينما العبارة  الرابعة ، تحتل في المرتبة الثانية بمتوسط قدره 3.90 ، وبينما العبارة الثالثة والتي تنص على " يساهم الموظفون في تطوير البيئة المحلية" تأتي في المرتبة الثالثة بمتوسط قدره3.66 ،وأما العبارة الخامسة تأتي في المرتبة الرابعة بمتوسط قدره 3.35، بينما العبارة الثانية تنص على " يسعى الموظفون إلى تحقيق أهداف المجتمع بكل إتقان" تأتي في المرتبة الخامسة بمتوسط قدره3.09.
1-3 التحليل الوصفي لبعد أخلاقيات المهنة نحو المهنة
يمكن عرض التحليل الوصفي للعبارات المكونة لبعد أخلاقيات المهنة مع المهنة من خلال المتوسط الحسابي والانحراف المعياري في الجدول الموالي.

الجدول رقم (13): التحليل الوصفي لبعد أخلاقيات المهنة مع المهنة
	الرقم
	العبارات
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	الترتيب
	التقييم

	1
	يحترم الموظف مهنته ويؤدي عمله على أكمل وجه
	4.21
	0.92
	3
	موافق بشدة

	2
	يلتزم الموظف بأمانة في أداء عمله
	4.14
	1.09
	4
	موافق

	3
	يقر الموظف بخطئه المهني ويعمل على تصحيحه
	4.22
	0.89
	2
	موافق بشدة

	4
	يتجنب الموظف الغش ويحارب الاشاعات حول مهنته  
	4.38
	0.79
	1
	موافق بشدة

	
	الكلي
	4.23
	0.84
	
	موافق بشدة


المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجاتspss
من خلال الجدول أعلاه يتبين أن متوسطات الحسابية للعبارات تتراوح بين [4.14-4.38 ] وبانحراف معياري [0.79-1.09] ولقد بلغ المتوسط الحسابي للبعد الكلي 4.23 أي يتجه نحوى الموافقة  بشدة ومن حيث الترتيب فان العبارة الرابعة  والتي تنص على "يتجنب الموظف الغش ويحارب الإشاعات حول مهنته " تـأتي في المرتبة الأولى بمتوسط قدره 4.38،  بينما العبارة  الثالثة تحتل في المرتبة الثانية بمتوسط قدره  4.22 ،و العبارة الأولى احتلتالمرتبة الثالثة بمتوسط قدره 4.21، و العبارة الثانية تنص على " يلتزم الموظف بأمانة في أداء عمله " تأتي في المرتبة الرابعة بمتوسط قدره 4.14.
المطلب الثاني: التحليل الوصفي لعبارات متغير الأداء الوظيفي

2-1 التحليل الوصفي لبعد الأداء الوظيفي مع الجهد المبذول في العمل
يمكن عرض التحليل الوصفي للعبارات المكونة لبعد الأداء الوظيفيمع الجهد المبذول في العمل من خلال المتوسط الحسابي والانحراف المعياريفي الجدول الموالي.

الجدول رقم (14): التحليل الوصفي لبعد الأداء الوظيفي مع الجهد المبذول في العمل
	رقم
	العبارة
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	الترتيب
	التقييم

	1
	ينجز الموظفون اعمالهم في الوقت المحدد
	3.88
	1.06
	2
	موافق

	2
	ينجز الموظفون العمل والمهام الموكلة لهم وفق للوائح والتعليمات والأنظمة
	4.00
	0.93
	1
	موافق

	3
	لدى الموظفون القدرة على تحمل ضغوط العمل
	3.45
	0.99
	3
	موافق

	
	الكلي
	3.77
	0.79
	
	موافق


المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجاتspss.
يشير الجدول أعلاه يتبين أن متوسطات الحسابية للعبارات تتراوح بين [3.45-4.00] وبانحراف معياري [0.93-1.06]، ولقد بلغ المتوسط الحسابي للبعد الكلي 3.77 أي يتجه نحو الموافقة ومن حيث الترتيب فان العبارة الثاني والتي تنص على " ينجز الموظفون العمل والمهام الموكلة لهم وفق للوائح والتعليمات والأنظمة " تأتي في المرتبة الأولى بمتوسط قدره 4.00، أما العبارة الأولى تأتي في المرتبة الثانية بمتوسط قدره 3.88، والعبارة الثالثة فهي في المرتبة الثالثة بمتوسط قدره 3.45.
2-2 التحليل الوصفي لبعد الأداء الوظيفي مع القدرات والخصائص الفردية 
يمكن عرض التحليل الوصفي للعبارات المكونة لبعد الأداء الوظيفي مع القدرات والخصائص الفردية من خلال المتوسط الحسابي والانحراف المعياري في الجدول الموالي.
الجدول رقم (15): التحليل الوصفي لبعد الأداء الوظيفي مع القدرات والخصائص الفردية
	رقم
	العبارات
	المتوسط الحسابي
	الانحدار المعياري
	الترتيب
	التقييم

	1
	يتناسب كل عمل مع دراستهم السابقة لكل موظف
	2.83
	1.12
	5
	موافق إلى حد ما

	2
	يعمل الموظفون على تطوير قدراتهم النفسية
	3.35
	1.00
	2
	موافق إلى حد ما

	3
	لدى الموظفون القدرة على حل مشاكلهم في العمل بنفسهم دون مساعدة من أحد
	3.16
	0.96
	4
	موافق إلى حد ما

	4
	يجد الموظفون السهولة في التعامل مع جميع من يقابلهم من الجمهور
	3.26
	0.98
	3
	موافق إلى حد ما

	5
	البرامج التدريبية زادت من مهارتكم
	3.57
	1.15
	1
	موافق

	
	الكلي
	3.23
	0.76
	
	موافق إلى حد ما


المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات spss.
من خلال الجدول أعلاه يتبين أن متوسطات الحسابية للعبارات تتراوح بين [ 2.83-3.57 ] وبانحراف معياري [ 0.98-1.15 ] ولقد بلغ المتوسط الحسابي للبعد الكلي 3.23 أي يتجه نحو الموافقة إلى حد ما ومن حيث الترتيب فان العبارة الخمسة والتي تنص على " البرامج التدريبية زادت من مهارتكم" تـأتي في المرتبة الأولى بمتوسط قدره 3.57 بينما العبارة الثانية  تأخذ المرتبة الثانية بمتوسط قدره  3.35والعبارة الرابعة تأتي في المرتبة الثالثة بمتوسط قدره 3.26،  أما العبارة الثالثة تنص على " لدى الموظفون القدرة على حل مشاكلهم في العمل بنفسهم دون مساعدة من أحد" تأتي في المرتبة الرابعة بمتوسط قدره 3.16والعبارة الأولى تنص على " يتناسب كل عمل مع دراستهم السابقة لكل موظف" تأتي في المرتبة الخامسة بمتوسط قدره2.83. 
2-3 التحليل الوصفي لبعد الأداء الوظيفي مع إدراك الفرد لدوره الوظيفي
يمكن عرض التحليل الوصفي للعبارات المكونة لبعد الأداء الوظيفي مع إدراك الفرد لدوره الوظيفي من خلال المتوسط الحسابي والانحراف المعياري في الجدول الموالي.
الجدول رقم (16): التحليل الوصفي لبعد الأداء الوظيفي معإدراك الفرد لدوره الوظيفي
	رقم
	العبارة
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	الترتيب
	التقييم

	1
	يشعر الموظفون بالرضى على أعمالهم
	3.59
	1.06
	1
	موافق

	2
	يتناسب الاجر مع ما يبذله الموظف في عمله
	2.14
	1.27
	4
	غير موافق

	3
	لدى كل موظف معرفة بالمهارات التي يستحقه عمله
	3.23
	1.24
	2
	موافق إلى حد ما

	4
	يشعر الموظف بروح النشاط والحيوية في أداء عمله
	3.19
	1.31
	3
	موافق إلى حد ما

	
	الكلي
	3.04
	0.79
	
	موافق إلى حد ما


المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجاتspss.
من خلال الجدول أعلاه يتبين أن متوسطات الحسابية للعبارات تتراوح بين [ 2.14-3.59] وبانحراف معياري [ 1.06-1.31] ولقد بلغ المتوسط الحسابي للبعد الكلي 3.04 أي يتجه نحوى الموافقة إلى حد ما  ومن حيث الترتيب فان العبارة الأولى والتي تنص على "يشعر الموظفون بالرضى على أعمالهم " تـأتي في المرتبة الأولى بمتوسط قدره 3.59، بينما العبارة  الثالثة  تحتل المرتبة الثانية بمتوسط قدره 3.23 ، وأما العبارة الرابعة والتي تنص على " يشعر الموظف بروح النشاط والحيوية في أداء عمله" فقد أتت في المرتبة الثالثة بمتوسط قدره 3.19 ، حينها تأتي العبارة الثانية شملت العبارة " يتناسب الأجر مع ما يبذله الموظف في عمله " واحتلت في المرتبة الرابعة بمتوسط قدره2.1.
المطلب الثالث: تحليل وصفي لعبارات متغير الإدارة بالأهداف
3-1 التحليل الوصفي لبعد الإدارة بالأهداف
يمكن عرض التحليل الوصفي للعبارات المكونة لبعد الإدارة بالأهداف من خلال المتوسط الحسابي والانحراف المعياري في الجدول الموالي.
الجدول رقم (17): التحليل الوصفي لبعد الإدارة بالأهداف
	رقم
	العبارات
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	الترتيب
	التقييم

	1
	يشترك المرؤوس في تحديد أهداف البلدية
	3.35
	1.18
	4
	موافق إلى حد ما

	2
	يتم التعاون بين مختلف المستويات الإدارية في تحديد الاستراتيجيات المناسبة
	3.26
	1.01
	6
	موافق إلى حد ما

	3
	توفر البلدية المستلزمات الإدارية والبشرية لتحقيق أهداف الموضوعية
	3.85
	1.07
	1
	موافق

	4
	ربط خطط البلدية بأهداف الموضوعية
	3.35
	1.10
	3
	موافق إلى حد ما

	5
	توجد ثقة متبادلة بين الموظفين والإدارة العليا للبلدية
	3.40
	1.12
	2
	موافق إلى حد ما

	6
	تعتمد إدارة البلدية على بيانات واقعية اثناء وضع الأهداف
	3.21
	1.09
	7
	موافق إلى حد ما

	7
	تتعاون إدارة البلدية مع الموظفين في وضع أهداف البلدية
	3.02
	1.09
	9
	موافق إلى حد ما

	8
	تتم مشاركة الموظفين البلدية في وضع مؤشرات تقييم الأهداف المسطرة
	2.73
	1.12
	11
	موافق إلى حد ما

	9
	يلتزم الموظفون بتحقيق الأهداف المسطرة
	3.16
	1.05
	8
	موافق إلى حد ما

	10
	توفر البلدية كافة المستلزمات الإدارية والبشرية لتحقيق الأهداف الموجود
	3.28
	1.23
	5
	موافق إلى حد ما

	11
	تتم عملية الرقابة بشكل دوري ومستمر في تحقيق الأهداف
	2.85
	1.22
	10
	موافق إلى حد ما

	12
	يطلع الموظفون على نتائج تقييم أدائهم ومستوى تحقيق الأهداف
	2.21
	1.33
	12
	غير موافق

	
	الكلي
	3.14
	0.86
	
	موافق إلى حد ما


المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجاتspss
  من خلال الجدول أعلاه يتبين أن متوسطات الحسابية للعبارات تتراوح بين [3.85-2.21]، وبانحراف معياري [1.01-1.33] ولقد بلغ المتوسط الحسابي للبعد الكلي 3.14 أي يتجه نحوى الموافقة إلى حد ما، ينما تأتي العبارة الثالثة والتي تنص على " توفر البلدية المستلزمات الإدارية والبشرية لتحقيق أهداف الموضوعية "كانت تحتل المرتبة الأولى بمتوسط قدره 3.85، وكانت العبارة الخامسة تحتل المرتبة الثانية بمتوسط قدره 3.40، والعبارة الرابعة كانت تحتل المرتبة الثالثة بمتوسط قدره 3.35، أما العبارة الأولى والتي تنص على " يشترك المرؤوس في تحديد أهداف البلدية " التي كانت تحتل المرتبة الرابعة بمتوسط قدره 3.35، أما العبارة العاشرة والتي تنص على " توفر البلدية كافة المستلزمات الإدارية والبشرية لتحقيق الأهداف الموجود " التي كانت تحتل المرتبة الخامسة بمتوسط قدره 3.28، والعبارة الثانية التي تنص " يتم التعاون بين مختلف المستويات الإدارية في تحديد الاستراتيجيات المناسبة " كانت تحتل المرتبة السادسة بمتوسط قدره 3.26،  ثم تليها العبارة السادسة والعبارة السابعة احتلت العبارة الأولى السابعة بمتوسط قدره 3.21، والعبارة الثانية احتلت المرتبة الثامنة بمتوسط قدره 3.16ا، والعبارة السابعة والتي تنص على " تتعاون إدارة البلدية مع الموظفين في وضع أهداف البلدية "والتي تحتل المرتبة التاسعة بمتوسط قدره 3.02،  أما العبارة الحادية عشر والتي تنص على  " تتم عملية الرقابة بشكل دوري ومستمر في تحقيق الأهداف " والتي كانت تحتل المرتبة العاشرة بمتوسط قدره 2.85، والعبارة الثامنة  كانت تحتل المرتبة الحادية عشر بمتوسط قدره 2.73، والعبارة الثانية عشر والأخيرة تنص على " يطلع الموظفون على نتائج تقييم أدائهم ومستوى تحقيق الأهداف "والتي تحتل المرتبة الثانية عشر بمتوسط قدره 2.21.
المبحث الثالث: اختبار ومناقشة الفرضيات
سنحاول في هذا المبحث اختبار الفرضيات الدراسة والاستدلالات الإحصائية الخاصة بكل منها باستخدام الطرق الإحصائية لحساب التأثير المباشر للمتغيرات المستقلة في النموذج المقترح على المتغير التابع حسب كل فرضية.
المطلب الأول: اختبار مستوى تواجد متغيرات الدراسة
1-1 اختبار مستوى التزام أخلاقيات المهنة
فرضية التواجد: يوجد مستوى مقبول للالتزام بأخلاقيات المهنة في المؤسسات المدروسة
من أجل اختبار هذه الفرضية سوف نستخدم اختبارt-test لمقارنة المتوسطات ويتم اجرائه وفق الفرضيات الإحصائية التالية:
الجدول رقم (18): اختبارt-test لمستوى الالتزام بأخلاقيات المهنة
	البيان
	متوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	قيمة ت t
	متوسط الدلالة
	النتيجة

	أخلاقيات المهنة
	4.00
	0.75
	8.558
	0.00
	دال إحصائيا


المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجاتspss.
يبين الجدول أعلاه أن مستوى الدلالة للاختبار t-test للفرضية الأولى قد بلغ 0.00 وهو أقلمن 0.05 وهذا يعني رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة أي يوجد مستوى مقبول للالتزام بأخلاقيات المهنة في المؤسسة المدروسة.
1-2 اختبار مستوى الأداء الوظيفي
فرضية التواجد: يوجد مستوى مقبول للأداء الوظيفي في المؤسسات المدروسة
من أجل اختبار هذه الفرضية سوف نستخدم اختبارt-test لمقارنة المتوسطات ويتم اجرائه وفق الفرضيات الإحصائية التالية:
الجدول رقم (19): اختبارt-test لمستوى الأداء الوظيفي
	البيان
	متوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	قيمة ت t
	متوسط الدلالة
	النتيجة

	الأداء الوظيفي
	3.30
	0.71
	2.796
	0.00
	دال إحصائيا


المصدر:من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجاتspss.
نلاحظ من خلال الجدول أن مستوى الدلالة للاختبار t-test للفرضية الأولى قد بلغ 0.00 وهو أقلمن 0.05 وهذا يعني رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة أي يوجد مستوى مقبول لأداء الوظيفي في المؤسسة المدروسة.
1-3 اختبار مستوى الإدارة بالأهداف
فرضية التواجد: يوجد مستوى مقبول الإدارة بالأهداف في المؤسسات المدروسة
من أجل اختبار هذه الفرضية سوف نستخدم اختبارt-test لمقارنة المتوسطات ويتم اجرائه وفق الفرضيات الإحصائية التالية:
الجدول رقم (20): اختبارt-test لمستوى الإدارة بالأهداف
	البيان
	متوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	قيمة ت t
	متوسط الدلالة
	النتيجة

	الإدارة بأهداف
	3.14
	0.86
	4.08
	0.00
	دال إحصائيا


المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجاتspss.
يبين الجدول أن مستوى الدلالة للاختبار t-test للفرضية الأولى قد بلغ 0.00 وهو أقلمن 0.05 وهذا يعني رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة أي يوجد مستوى مقبول الإدارة بأهداف في المؤسسة المدروسة.
· نص الفرضية الأول: هناك أثر ذو دلالة إحصائية الالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه الزملاء على الأداء الوظيفي
الجدول رقم (21): نتائج اختبار تأثير التزام بأخلاقيات المهنة اتجاه الزملاء على الأداء الوظيفي
	البيان
	معامل الارتباط R
	معامل التحديد
	F
	مستوى الدلالة
	النتيجة

	تأثير اتجاه الزملاء
	0.60
	0.36
	22.69
	0.000
	دال إحصائيا


المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجاتspss.
أظهرت نتائج التحليل الإحصائي أن هناك علاقة بين أخلاقيات المهنة اتجاه الزملاء والأداء الوظيفي إذا بلغ معامل الارتباط 0.60، ومعامل التحديد فقد بلغ 0.36 أي قيمته (36%) من المتغيرات في الأداء الوظيفي مرتبط بالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه الزملاء، كما بلغت قيمة F 22.69، أما مستوى الدلالة الإحصائية لاختبار fفقد بلغ 0.00هذا يعني أن تباين الأداء الوظيفي يعزى لتغيرات تباين الالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه الزملاء في المؤسسة المدروسة.
الجدول(22): معامل الانحدار البسيط التزام بأخلاقيات المهنة اتجاه الزملاء علىالأداء الوظيفي
	نموذج
	معاملات غير معيارية
	معاملات المعيارية
	T
	Sig

	
	B
	الانحراف المعياري
	Beta
	
	

	ثبات
	1.34
	0.42
	0.60
	3.19
	0.03

	اتجاه الزملاءA1
	0.49
	0.01
	
	4.76
	0.00


المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجاتspss.
يبين الجدول رقم(22) يتضح أن علاقة الانحدار بين المتغير التابع المتمثل في الأداء الوظيفي والتغير المستقل المتمثل في الالتزام بأخلاقيات المهنة نحو الزملاء ذات دلالة إحصائية من خلال اختبارt-test حيث بلغ مستوى الدلالة0.00 اقل من 0.05 هذا يعني ان الفرضية مقبولة وصحيحة والتي تنص على أن هناك أثر ذو دلالة إحصائية الالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه الزملاء على الأداء الوظيفي ويمكن صياغة نموذج معادلة الانحدار كما يلي:
Y=0.49[image: image3.png]


+1.34                          
علما أن:
Y :هو الأداء الوظيفي
[image: image5.png]


: التزام أخلاقيات المهنة اتجاه الزملاء
· نص الفرضية الثانية: هناك أثر ذو دلالة إحصائية الالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المرؤوسين على الأداء الوظيفي
    الجدول رقم (23): نتائج اختبار تأثير التزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المرؤوسين على الأداء الوظيفي
	البيان
	معامل الارتباط R
	معامل التحديد
	F
	مستوى الدلالة
	النتيجة

	تأثير اتجاه المرؤوسين
	0.62
	0.39
	25.82
	0.000
	دال إحصائيا


المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجاتspss.
أظهرت نتائج التحليل الإحصائي أن هناك أثر بأخلاقيات المهنة اتجاه المرؤوسين إذا بلغ معامل الارتباط 0.62 ، ومعامل التحديد فقد بلغ 0.39 أي قيمته(39%) من المتغيرات في الأداء الوظيفي مرتبط بالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المرؤوسين، كما بلغت قيمة F25.82، أما مستوى الدلالة الإحصائية فقد بلغ 0.00هذا يعني ما يؤكد قبول الفرضية البديلة ونفي الفرضية الصفرية، وهذه النتيجة تبين أن الالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه  المرؤوسين تؤثر على الأداء الوظيفي لدى العينة المدروسة.                                                                                               
الجدول(24): معامل الانحدار البسيط التزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المرؤوسين على الأداء الوظيفي
	نموذج
	معاملات غير معيارية
	معاملات المعيارية
	T
	Sig

	
	B
	الانحراف المعياري
	Beta
	
	

	ثبات
	1.28
	0.40
	0.62
	3.16
	0.03

	اتجاه المرؤوسينA2
	0.51
	0.10
	
	5.08
	0.000


المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجاتspss.
من خلال الجدول رقم(24) يتضح أن علاقة الانحدار بين المتغير التابع المتمثل في الأداء الوظيفي والتغير المستقل المتمثل في الالتزام بأخلاقيات المهنة نحو المرؤوسين ذات دلالة إحصائية من خلال اختبار t-test  حيث بلغ مستوى الدلالة0.00 اقل من 0.05 هذا يعني أن الفرضية مقبولة وصحيحة والتي تنص على أن هناك أثر ذو دلالة إحصائية الالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه الزملاء على الأداء الوظيفي ويمكن صياغة نموذج معادلة الانحدار كما يلي:
Y=0.51[image: image7.png]


+1.28
حيث أن:
Y: الأداء الوظيفي
[image: image9.png]


 : التزام أخلاقيات المهنة اتجاه المرؤوسين.
· نص الفرضية الثالثة: هناك أثر ذو دلالة إحصائية الالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المواطنين على الأداء الوظيفي.
الجدول رقم (25): نتائج اختبار تأثير التزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المواطنين على الأداء الوظيفي
	البيان
	معامل الارتباط R
	معامل التحديد
	F
	مستوى الدلالة
	النتيجة

	تأثير اتجاه المواطنين
	0.73
	0.61
	63.57
	0.000
	دال إحصائيا


المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجاتspss.
أظهرت نتائج التحليل الإحصائي أن هناك أثر بأخلاقيات المهنة اتجاه المواطنين إذا بلغ معامل الارتباط 0.73، ومعامل التحديد فقد بلغ 0.61 أي قيمته (61%) من المتغيرات في الأداء الوظيفي مرتبط بالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المواطنين، كما بلغت قيمة F63.57، أما مستوى الدلالة الإحصائية فقد بلغ 0.00هذا ما يؤكد قبول الفرضية البديلة ونفي الفرضية الصفرية، وهذه النتيجة تبين أن الالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المواطنين تؤثر على الأداء الوظيفي لدى العينة المدروسة.  
الجدول(26): معامل الانحدار البسيط التزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المواطنين على الأداء الوظيفي
	نموذج
	معاملات غير معيارية
	معاملات المعيارية
	T
	Sig

	
	B
	الانحراف المعياري
	Beta
	
	

	ثبات
	0.62
	0.34
	0.78
	1.82
	0.07

	اتجاه مواطنينA3
	0.64
	0.81
	
	7.97
	0.000


المصدر:من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجاتspss
  من خلال الجدول رقم(26) يتضح أن علاقة الانحدار بين المتغير التابع المتمثل في الأداء الوظيفي والتغير المستقل المتمثل في الالتزام بأخلاقيات المهنة نحو المواطنين ذات دلالة إحصائية من خلال اختبار t-test حيث بلغ مستوى الدلالة0.00 اقل من 0.05 هذا يعني أن الفرضية مقبولة وصحيحة والتي تنص على أن هناك أثر ذو دلالة إحصائية الالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه الزملاء على الأداء الوظيفي ويمكن صياغة نموذج معادلة الانحدار كما يلي:
Y=0.64[image: image11.png]


+0.62
حيث أن:
Y: الأداء الوظيفي.
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 : التزام أخلاقيات المهنة اتجاه المواطنين.
· نص الفرضية الرابعة: هناك أثر ذو دلالة إحصائية الالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المجتمع المحلي على الأداء الوظيفي
الجدول رقم (27): نتائج اختبار تأثير التزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المجتمع المحلي على الأداء الوظيفي
	البيان
	معامل الارتباط R
	معامل التحديد
	F
	مستوى الدلالة
	النتيجة

	تأثير اتجاه المجتمع المحلي
	0.78
	0.60
	62.07
	0.000
	دال إحصائيا


المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجاتspss.
أظهرت نتائج التحليل الإحصائي أن هناك أثر بأخلاقيات المهنة اتجاه المجتمع المحلي إذا بلغ معامل الارتباط 0.78، ومعامل التحديد فقد بلغ 0.60 أي قيمته (60%) من المتغيرات في الأداء الوظيفي مرتبط بالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المجتمع المحلي، كما بلغت قيمة62.07F أما مستوى الدلالة الإحصائية فقد بلغ 0.00هذا يعني ما يؤكد قبول الفرضية البديلة ونفي الفرضية الصفرية، وهذه النتيجة تبين أن الالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المجتمع المحلي تؤثر على الأداء الوظيفي لدى العينة المدروسة. 
الجدول(28): معامل الانحدار البسيط الالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المجتمع المحلي علىالأداء الوظيفي
	نموذج
	معاملات غير معيارية
	معاملات المعيارية
	T
	Sig

	
	B
	الانحراف المعياري
	Beta
	
	

	ثبات
	0.86
	0.31
	0.78
	2.73
	0.000

	اتجاه المجتمع المحليA4
	0.64
	0.08
	
	7.87
	0.000


المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجاتspss
من خلال الجدول رقم(28) يتضح أن علاقة الانحدار بين المتغير التابع المتمثل في الأداء الوظيفي والتغير المستقل المتمثل في الالتزام بأخلاقيات المهنة نحو المجتمع المحلي ذات دلالة إحصائية من خلال اختبار t-test حيث بلغ مستوى الدلالة0.00اقل من 0.05 هذا يعني ان الفرضية مقبولة وصحيحة والتي تنص على أن هناك أثر ذو دلالة إحصائية الالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه الزملاء على الأداء الوظيفي ويمكن صياغة نموذج معادلة الانحدار كما يلي:
Y=0.64[image: image15.png]


+0.86
حيث أن:
Y: الأداء الوظيفي.
[image: image17.png]


 : التزام أخلاقيات المهنة اتجاه المجتمع المحلي.
· نص الفرضية الخامسة: هناك أثر ذو دلالة إحصائية الالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المهنة المحلي على الأداء الوظيفي
الجدول رقم (29): نتائج اختيار التزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المهنة على الأداء الوظيفي
	البيان
	معامل الارتباط R
	معامل التحديد
	F
	مستوى الدلالة
	النتيجة

	تأثير اتجاه المهنة
	0.79
	0.62
	66.88
	0.000
	دال إحصائيا


المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجاتspss
أظهرت نتائج التحليل الإحصائي أن هناك أثر بأخلاقيات المهنة اتجاه المهنة إذا بلغ معامل الارتباط 0.79، ومعامل التحديد فقد بلغ 0.62 أي قيمته(62%) من المتغيرات في الأداء الوظيفي مرتبط بالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المجتمع المحلي، كما بلغت قيمة F66.88، أما مستوى الدلالة الإحصائية فقد بلغ 0.00هذا يعني ما يؤكد قبول الفرضية البديلة ونفي الفرضية الصفرية، وهذه النتيجة تبين أن الالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المهنة تؤثر على  الأداء الوظيفي لدى العينة المدروسة.                                                                                               
الجدول(30): معامل الانحدار البسيط الالتزام بأخلاقيات المهنة نحو المهنة على الأداء الوظيفي
	نموذج
	معاملات غير معيارية
	معاملات المعيارية
	T
	Sig

	
	B
	الانحراف المعياري
	Beta
	
	

	ثبات
	0.48
	0.35
	0.79
	1.73
	0.17

	اتجاه المهنةA5
	0.66
	0.81
	
	8.17
	0.000


المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجاتspss
من خلال الجدول رقم(30) يتضح أن علاقة الانحدار بين المتغير التابع المتمثل في الأداء الوظيفي والتغير المستقل المتمثل في الالتزام بأخلاقيات المهنة نحو المهنة ذات دلالة إحصائية من خلال اختبارt-testحيث بلغ مستوى الدلالة0.00اقل من 0.05 هذا يعني أن الفرضية مقبولة وصحيحة والتي تنص على أن هناك أثر ذو دلالة إحصائية الالتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه الزملاء على الأداء الوظيفي ويمكن صياغة نموذج معادلة الانحدار كما يلي:
Y=0.66[image: image19.png]


+0.48
حيث أن:
Y: الأداء الوظيفي.
[image: image21.png]


: التزام أخلاقيات المهنة اتجاه المهنة.
المطلب الثاني: مناقشة الفرضيات
بناء على تحليل ونتائج الاستبيان فقد قمنا بعملية اختبار فرضيات الدراسة وتفسيرها، استخلصنا مجموعة من النتائج سوف نقوم بمناقشتها ومقارنتها بما توصلت إليه الدراسات السابقة.
· هناك تأثير إيجابي لالتزام بأخلاقيات المهنة مع الزملاء على الأداء الوظيفي في المؤسسة المدروسة، وهذا حسب نتائج الاختبار في الجدول (21،22) بلغ معامل التحديد 36%، ويمكن تفسيرها بأن هناك روح تعاون واحترام والمودة الحسنة بين الموظفين بينهم في أداء العمل الوظيفي وتجنب الموظفين التدخل في خصوصيات بعضهم والتعامل فيما بينهم بالتواضع وتقبل النصح والإرشاد بعضهم وهذا ما توصلت إليه أيضا دراسة (بن جودي فاطمة،2017)
· هناك تأثير إيجابي لالتزام بأخلاقيات المهنة مع المرؤوسين على الأداء الوظيفي في المؤسسة المدروسة، وهذا حسب نتائج الاختبار في الجدول (24،23) بلغ معامل التحديد 39%، ولحظنا أثناء الزيارة للمؤسسة أن الموظفين يتعاملون مع رؤسائهم بكل احترام والثقة ويحرص الموظفين على تنفيذ أوامر وتعليمات المسؤولين ويلتزمون بالأنظمة واللوائح بالعمل ويتقبل الموظفين النقد من مسؤوليهم ويقدمون لهم النصائح والمشورة لتطوير العمل، وهذا ما توصلت إليه أيضا دراسة ( مباني سارة، 2016 )
· هناك تأثير إيجابي لالتزام بأخلاقيات المهنة مع المواطنين على الأداء الوظيفي في المؤسسة المدروسة، وهذا حسب نتائج الاختبار في الجدول (26،25) بلغ معامل التحديد 61%،وهذا ما لاحظناه أثناء لزيارتنا للمؤسسة أن الموظفين يتعاملون مع المواطنين بصدق وأمانة، بحيث يقدم الموظفين الخدمة لكل المواطنين دون اعتبارات المحسوبية، والحرص على ضبط النفس والتصرف بلباقة مع المواطنين والتعامل مع المواطنين بعدل ومساواة ويحترم مشاعرهم دون التميز عرفي أو الديني أو الجهوي
· هناك تأثير إيجابي لالتزام بأخلاقيات المهنة مع المجتمع المحلي على الأداء الوظيفي في المؤسسة المدروسة، وهذا حسب نتائج الاختبار في الجدول (28،27) بلغ معامل التحديد 60%، ولاحظنا في زيارتنا للمؤسسة أن الموظف يجب أن يتحمل المسؤولية اتجاه المجتمع مما يساعده من تطوير العلاقات الاجتماعية والسعي الموظفين إلى تحقيق أهداف المجتمع بكل إتقان، حيث أن الموظف يقدم الخدمة وإتقانها إذا كان هناك ثناء ومدح الذي يقدمه المجتمع يجعله يزيد في مستوى أدائه وهذا ما توصل إليه دراسة (خليل الرومي، 2009)
· هناك تأثير إيجابي لالتزام بأخلاقيات المهنة مع المهنة على الأداء الوظيفي في المؤسسة المدروسة، وهذا حسب نتائج الاختبار في الجدول (30،29) بلغ معامل التحديد 62%، لاحظنا أن الموظفين يتجنبون الغش والإشاعات حول المهنة وإقرار بخطئهم المهني، واحترام الموظفين مهنتهم ويؤدون أعمالهم على أكمل وجه والتزام بأمانة في الأداء العمل
ويمكن تلخيص نتائج الدراسة الميدانية في النموذج التالي:
الشكل (07): ملخص النموذج




المصدر: من إعداد الطالبين.
خلاصة الفصل
بعد إجراءات الفصل الأول النظري، تناولنا في هذا الفصل ثلاثة مباحث المبحث الأول تطرقنا فيه على مجتمع الدراسة والأدوات المتبعة أما المبحث الثاني التحليل الوصفي لعبارات الاستبيان والمبحث الثالث اختبار ومناقشة الفرضيات.
 ما يمكن أن نشير إليه في هذه الخلاصة هو أن هذه الدراسة التي تمت في ميدان البحث ما هي إلا دراسة استكشافية.
 من خلال هذا الفصل يمكن الإجابة على الإشكالية الدراسة وهي " ما مدى تأثير التزام أخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بأهداف في مؤسسة عمومية" وتوصلنا من خلالها إلى:
· هناك تأثير التزام بأخلاقيات المهنة نحو الزملاء على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في مؤسسة عمومية.
· هناك تأثير التزام بأخلاقيات المهنة نحو المرؤوسين على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في مؤسسة عمومية.
· هناك تأثير التزام بأخلاقيات المهنة نحو المواطنين على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في مؤسسة عمومية.
· هناك تأثير التزام بأخلاقيات المهنة نحو المجتمع المحلي على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في مؤسسة عمومية.
· هناك تأثير التزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المهنة على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في المؤسسة عمومية.

من خلال دراستنا هذه حولنا تناول موضوع أثر التزام بأخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بأهداف في المؤسسة العمومية ولقد تم تناول بحثنا فصلين الفصل الأول تعرضنا لمفاهيم أساسية لأخلاقيات المهنة ومبادئها وأهميتها وعوامل ترسيخها في المؤسسة، وكذلك الأداء الوظيفي في ظل تطبيق الإدارة بأهداف، والفصل الثاني عبارة عن الدراسة ميدانية في المؤسسة عمومية.
ومن خلال هذا البحث القيام بدراسة حل الإشكالية التي كانت تتضمن ما مدى تأثير أخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بأهداف بحيث كان الغرض من ذالك محاولة معرفة كيفية تأثير الالتزام بأخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي، ومن خلال كل ما سبق يوجد علاقة تأثيرية على الأداء الوظيفي إذ على الموظفين في المؤسسة السعي لتحقيق أفضل أداء من حيث الالتزام بأخلاقيات المهنة.
ومن خلال التطرق لأهم جوانب الموضوع النظرية والتطبيقية تم التوصل إلى نتائج وتوصيات وآفاق مستقبلية بشكل التالي:
اختبار الفرضيات:
1- ما مدى تأثير التزام بأخلاقيات المهنة نحو الزملاء على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في المؤسسات العمومية محل الدراسة؟، وتوصلت أن هناك تأثير متوسط التزام بأخلاقيات المهنة اتجاه الزملاء على الأداء الوظيفي في المؤسسات العمومية محل الدراسة.
2ـ ما مدى تأثير التزام بأخلاقيات المهنة نحو المرؤوسين على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في المؤسسات العمومية محل الدراسة ؟،وتوصلت أن هناك تأثير متوسط التزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المرؤوسين على الأداء الوظيفي في المؤسسات العمومية محل الدراسة.
3ـ ما مدى تأثير التزام بأخلاقيات المهنة نحو المواطنين على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في المؤسسات العمومية محل الدراسة ؟،وتوصلت أن هناك تأثير متوسط التزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المواطنين على الأداء الوظيفي في المؤسسات العمومية محل الدراسة
4ـ ما مدى تأثير التزام بأخلاقيات المهنة نحو المجتمع المحلي على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في المؤسسات العمومية محل الدراسة ؟،وتوصلت أن هناك تأثير متوسط التزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المجتمع المحلي على الأداء الوظيفي في المؤسسات العمومية محل الدراسة
5ـ ما مدى تأثير التزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المهنة على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في المؤسسات العمومية محل الدراسة ؟،وتوصلت أن هناك تأثير متوسط التزام بأخلاقيات المهنة نحو المهنة على الأداء الوظيفي في المؤسسات العمومية محل الدراسة
الاقتراحات:
في ضوء الإطار النظري والدراسات التطبيقية وما توصلنا إليه الدراسة الحالية من النتائج فان الباحثان يقدمان بعض النصائح والتوصيات التي تفيد برامج الأداء وتأهيل الموظفين ومن أهم هذه التوصيات ما يلي:
· وضع قوانين ومدونات خاصة بقواعد أخلاقيات المهن
· رفع المستوى الوعي بأهمية أخلاقيات المهنة
· الحرص على مكافأة العاملين على انجاز الجيد سواء بشكل مادي أو معنوي
· تطبيق نظام رواتب بشكل عادل لجهد الموظف وطبيعة العمل الذي يؤديه 
· الحرص على تنمية مهارة وقدرات العاملين على التأقلم والتكيف
· التنسيق المستمر بين المستويات الإدارية لتحقيق الجودة المطلوبة في أداء الأعمال 
· اطلاع العاملين على نتائج أدائهم لمعرفة مستوى وتقوية نقاط الضعف لديهم
· الاستمرارية والتركيز على أهمية استخدام طريقة الإدارة بأهداف كأحد الوسائل المهمة في تقييم الأداء
· التركيز على ممارسة المشاركة في تحديد الأهداف
· التركيز على ممارسة التغذية بين الرئيس والمرؤوسين لتحديد أهداف وإعادة صياغتها
أفاق الدراسة:
من خلال تطرقنا إليه من قبل في نص موضوعنا المتواضع هي محاولة دراسة أثر التزام بأخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي في ظل الإدارة بالأهداف وهو لا يخلو من التقصير سواء من ناحية المنهجية أو العلمية وندرة المراجع الأزمة والكافية، وعليه يمكن طرح بعض الإشكاليات بحث في هذا المجال لبحوث مستقبلية:
· مدى ترسيخ القواعد الأخلاقية على الأداء الوظيفي
· أثر أخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف
· أثر العوامل التنظيمية على الالتزام بأخلاقيات المهنة 

أ-القرآن الكريم
1- القرآن الكريم، الأعراف، الآية: 158.
2- القرآن الكريم، الأحزاب، الآية: 21.
ب-الكتب:
10-أحمد حلمي جمعة، تطوير معايير التدقيق والتأكيد الدولي للقواعد أخلاق المهنة، الطبعة الأولى، دار الصفاء، عمان، الأردن، 2009.
11-أحمد ماهر، إدارة الموارد البشرية والأفراد، دار وائل للنشر، الأردن، 1999.
12-أحمد ماهر، إدارة الموارد البشرية، دار الجامعية، مصر،2004.
13-بلال خلف السكارنه، أخلاقيات العمل، دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة، عمان، الأردن ،2009.
14-زهير ثابت، كيفية تقييم أداء الشركات والعاملين، دار قباء للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة، 2001.
15-سعيد بن ناصر الغامدي، أخلاقيات العمل الضرورية تنموية ومصلحة شرعية، بدون ذكر دار النشر، المملكة العربية السعودية،2010.
16-سهيلة محمد عباس، إدارة الموارد البشرية، دار وائل للنشر، الأردن، 1999.
17-كامل برير، إدارة الموارد البشرية والأفراد، المؤسسة للدراسة والنشر والتوزيع الحمراء، بيروت، لبنان، 1997.
18-وسيلة حمداوي، إدارة الموارد البشرية، مديرية النشر لجامعة، قالمة، 2004.
3- راوية حسن، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية الإسكندرية، مصر، 2003.
4- سعيد غالب، الإدارة الاستراتيجية، دار اليازوري، عمان، الأردن، سنة 2002.
5- سعيد يسن عامر وشركائه، مركز التمييز الإداري بالأهداف، مركز وايد سيرفيس والتطوير، مصر الجديدة، 1999.
6- صلاح عبد القادر النعمي، الإدارة، اليازوري للنشر والتوزيع، الأردن، 2008.
7- علي السلمى، الإدارة بالأهداف، دار الغريب، مصر،1999.
8- محمد سعيد سلطان، السلوك التنظيمي، دار الجامعية الإسكندرية، مصر،2003.
9- وصفي الكساسبة، تحسين الأداء المؤسسي، اليازوري للنشر والتوزيع الطبعة الأولى، الأردن، 2011.
ج-الرسائل والأطروحات
19-أسامة خليل الزيتاني، دور أخلاقيات المهنة في تعزيز المسؤولية الاجتماعية في المستشفيات الحكومية الفلسطينية، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية القيادة والإدارة، جامعة الأقصى،2014.
20-أسعد أحمد عكاشة، أثر الثقافة التنظيمية على المستوى الأداء الوظيفي، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامي، غزة فلسطين،2008.
21-المعتصم بالله هاني علي أبو الكاس، أخلاقيات المهنة ودورها على الأداء الوظيفي للعاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة، رسالة ماجستير غير منشورة، أكاديمية الإدارة والسياسات للدراسات العليا، تخصص الإدارة والقيادة، جامعة الأقصى بغزة، 2015.
22-أنور أبو موسى يحي كلاب، الإشراف الوظيفي وتأثيره على أداء العاملين، بحث تكميلي لنيل درجة التكوين المهني المتخصص لإدارة منظمات المجتمع المدني، معهد التنمية المجتمعية، الجامعة الإسلامية، غزة، 2011.
23-بن جودي فاطمة الزهراء، الالتزام بأخلاقيات المهنة وأثرها على أداء رجال البيع في الصيدليات، رسالة ماستر غير منشورة، كلية الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة المسيلة، 2017.
24-بو دراع أمينة، دور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء العاملين، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، قسم التسيير، تخصص علوم التسيير، جامعة المسيلة، 2013.
25-جلال عبدالله محمد، أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في الأداء الوظيفي، رسالة ماجستير، غير منشورة، كلية الإدارة والاقتصاد، قسم إدارة أعمال، جامعة السليمانية،2010.
26-جلال عبد الله محمد، أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في الأداء الوظيفي، رسالة ماجستير، غير منشورة، كلية الإدارة والاقتصاد، قسم إدارة أعمال، جامعة السليمانية،2010.
27-خليل إسماعيل إبراهيم ماضي، جودة الحياة الوظيفة وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين، أطروحة دكتوراه، تخصص فلسفة في إدارة الأعمال، جامعة قناة السويس،2014.
28-دراعو فاطمة، علاقة متطلبات التطوير بالأداء الوظيفي، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة وهران02، 2016.
29-زروقي يحيا، أخلاقيات الأعمال والفساد الإداري لموظف العام، أطروحة دكتوراه غير منشورة، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، تخصص تسيير، جامعة أبي بكر بلقايد تلمسان، 2017.
30-سالمة أبو بعر حمد، أثر التوصيف الوظيفي على أداء العاملين، رسالة بكالوريوس، كلية الاقتصاد، قسم الموارد البشرية، مصر،2008.
31-سليمان بن سلام خليل الرومي، درجة التزام المشرفين التربويين في محافظات غزة بأخلاقيات المهنة، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية التربية وأصول التربية، جامعة غزة،2009.
32-عطا إبراهيم سلمان، درجة الالتزام معلمي المدارس الإعدادية في الغوث الأولية بمحافظات غزة بأخلاقيات المهنة من وجهة نظر المديرين وسبل تفعيلها، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية التربية، جامعة الإسلامية غزة، 2012.
33-لطفي دهنية، أثر التزام معايير تقييم الأداء الفعال إدارة الموارد البشرية، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية الحقوق والعلوم السياسية، جامعة خيضر، بسكرة،2014.
34-محمد مبارك الرشيدي، أثر استخدام طريقة الإدارة بأهداف في أداء العاملين، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية الأعمال، قسم أعمال، جامعة الشرق الأوسط، الكويت،2014.
35-موساوي حليمة، دور الاتصال المؤسساتي في رفع الأداء الوظيفي إدارة الجماعات المحلية، رسالة ماستر، في العلوم السياسية، جامعة الجيلاني بونعامة، خميس مليانة، 2015.
د- المجلات
36- يمامة مظهر عزاوي السلامي، اتجاهات العاملين نحو علاقة المتغيرات التنظيمية بفعالية أداء الوظيفي، مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية والقانونية، كلسة الفنون الجميلة، المجلد01، العدد10، جامعة بابل، العراق، 2017.
    37-بومدين يوسف، أخلاقيات الأعمال وارتباطها بالممارسات السلمية للحكومة في منظمات الأعمال من منظور إداري وإسلامي، مجلة الاقتصاد والمالية، جامعة الجزائر03، العدد 00، 2015.
38-جنان شهاب أحمد، أخلاقيات العمل، منظور إداري معاصر في تعزيز المسؤولية الاجتماعية للمنظمات، مجلة القادسية للعلوم الإدارية واقتصادية، العراق، المجلد15، العدد04، 2013.
39-حسان حاتم كامل، أخلاقيات المهنة وعلاقتها بالضغوط العمل لدى المدارس الابتدائية من وجهة نظر المعاونين، مجلة بحوث العلوم النفسية والتربوية، العدد33، 2016
 40-خالد صريرة، الأداء الوظيفي، لدى أعضاء الهيئات التدريسية في الجامعات الأردنية من وجهة نظر رؤساء الأقسام فيها، مجلة دمشق، المجلد02، العدد01+02، 2011.
41-سناء بالقواس، الإدارة بالقيم كمدخل لدمج مفهوم الأداء في الخدمة العمومية وتجسيد الجودة، مجلة أبحاث قانونية وسياسية العدد03، قسم الحقوق، جامعة جيجل، الجزائر،2009.
42-سهى مصطفى حامد، الإدارة بالأهداف كأسلوب عمل لمجالس المحافظات، مجلة كلية الآداب، العدد01، المعهد العالي لتخطيط الحضري والإقليمي، جامعة بغداد، دون ذكر السنة.
44-شرق كاظم جبار، الأداء الوظيفي لدى موظفي الجامعة وعلاقته بالسلوك الإداري لمدرائهم، مجلة كلية التربية الأساسية للعلوم التربية والإنسانية، العدد30، جامعة بابل، 2018.
45-عبد المليك مزهودة، الأداء العاملين بين الكفاءة والفعالية وتقييم، مجلة العلوم الإنسانية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، العدد01، 2011.
46-علياء حسن عبيد، الالتزام التنظيمي وعلاقته بمستوى تقييم الأداء ووسائل التدريس للرضى الوظيفي، تدريسي التربية الرياضية، مجلة مركز الدراسات كوفة، العدد38، كلية التربية للبنات، جامعة كوفة، 2015.
47-عمار شرعان، تنمية الموارد البشرية لدراسات والأبحاث، مجلة مركز الديمقراطي العربي للدارسات الاستراتيجية والسياسية والاقتصادية، مجلة عن مركز الديمقراطي، العدد02، برلين، ألمانيا، 2018.
48-مأمون يوسف سالم، تقويم أداء رؤساء إدارة أعمال صيانة المساجد على ضوء إدارة الجودة الشاملة، مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية والقانونية، المجلد03، العدد04، وزارة الأوقاف، قطر، 2018.
ه- المواقع الإلكترونية
49-أحمد محمود حبيب البوتي، " أخلاقيات الأعمال وأثرها في تقليل الفساد الإداري" متاح على الموقع الإلكتروني:
www.nazaha.iq/comf7/conf7-csoci5.pdf cite visite 22/04/2019 a01.50
المراجع باللغةالأجنبية:
-50Pet Belanger Ben Abou, Foucher,Bergeron, Gestion Stotégique er op »rationnelle des Ressounses Humaines : Editeur Gaeten Morin


الملحق رقم (01)
الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

جامعة محمد بوضياف-المسيلة-

كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير
تخصص: تسيير عمومي
السادة الأفاضل:
	في إطار الدراسة المكملة لنيل شهادة ماستر (أكاديمي) في علوم التسيير، تخصص تسيير عمومي بعنوان: "أثر الالتزام بأخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في المؤسسات العمومية" واستكمالا للجانب التطبيقي من الدراسة فإننا نضع بين أيديكم هذه الاستمارة راجين منكم الإجابة على الأسئلة بكل دقة وموضوعية بغية الوصول إلى نتائج دقيقة حول الموضوع المذكور أعلاه (لبلديتي محمد بوضياف واد الشعير وبلدية أولاد سليمان الجب).
علما أن كل الإجابة ستستخدم الأغراض البحث العلمي فقط، وتحاط بالسرية الكاملة.


الطالبين: خضراوي رابح-علاوة عامر                              المشرف: عسلي نور الدين
	الجزء الأول: المعلومات الشخصية والوظيفة



يرجى وضع علامة x في المكان المناسب
1- الجنس: ذكر                                  أنثى
2-العمر
3-المستوى التعليمي:
4-الأقدمية داخل المؤسسة:
5-التصنيف الوظيفي:
	الجزء الثاني: فقرات الاستبيان: الرجاء منكم وضع علامة (X) في الخانة التي تعبر عن مدى موافقتك للعبارات أدناه للوضع الراهن في مؤسستك

	المحور الأول: اخلاقيات المهنة


	اخلاقيات المهنة نحو الزملاء
	موافق تماما
	موافق
	موافق الى حد ما
	غير موافق
	غير موافق تماما

	01
	يتعامل الموظفون فيما بينهم بالوفاء والتقدير
	
	
	
	
	

	02
	يتعامل الموظفون بالتواضع في التعامل مع بعضهم 
	
	
	
	
	

	03
	يتجنب الموظفون في البلدية التدخل في خصوصيات بعضهم
	
	
	
	
	

	04
	يقدم الموظفون النصح والإرشاد بعضهم
	
	
	
	
	

	               أخلاقيات المهنة نحو المرؤوسين

	05
	يتعامل الموظفون مع رؤسائهم بكل احترام والثقة
	
	
	
	
	

	06
	يلتزم الموظفون بمواعيد العمل الرسمية ويتعاونون في حالة الغياب
	
	
	
	
	

	07
	يتقبل الموظفون النقد من مسؤوليهم ويقدمون لهم النصائح والمشورة لتطوير العمل 
	
	
	
	
	

	08
	يحرص الموظفون على تنفيذ أوامر وتعليمات المسؤولين ويلتزمون بالأنظمة واللوائح المتعلقة بالعمل 
	
	
	
	
	

	
	
	موافق تماما
	موافق
	موافق الى حد ما
	غير موافق
	غير موافق تماما

	09
	يقبل الموظفون المهام الإضافية الموكلة إليهم وينجزونها بكل دقة 
	
	
	
	
	

	10
	يتعامل الموظفون مع المواطنين بصدق وأمانة 
	
	
	
	
	

	11
	يتعامل الموظفون مع المواطنين بعدل ومساواة ويحترم مشاعرهم دون تميز عرفي أو ديني أو الجهوي
	
	
	
	
	

	12
	يقدم الموظفون الخدمة لكل المواطنين دون اعتبارات المحسوبية 
	
	
	
	
	

	13
	يحرص الموظفون على ضبط النفس والتصرف بلباقة مع المواطنين 
	
	
	
	
	

	14
	يتحلى الموظفون بالصبر ويقدم النصائح للمواطنين
	
	
	
	
	

	أخلاقيات المهنة نحو المجتمع المحلي

	15
	يتحلى الموظفون بالموضوعية وعدم التحيز وفهم أراء مواطنين المجتمع المحلي 
	
	
	
	
	

	16
	يسعى الموظفون الى تحقيق أهداف المجتمع بكل إتقان
	
	
	
	
	

	17
	يساهم الموظفون في تطوير البيئة المحلية 
	
	
	
	
	

	18
	يحافظ الموظفون على السمعة الحسنة للبلدية لدى المجتمع 
	
	
	
	
	

	19
	يشارك الموظفون المجتمع المحلي في كل الأنشطة وحملات التوعية 
	
	
	
	
	

	
	
	موافق تماما
	موافق
	موافق الى حد ما
	غير موافق
	غير موافق تماما

	20
	يحترم الموظف مهنته ويؤدي عمله على أكمل وجه
	
	
	
	
	

	21
	يلتزم الموظف بأمانة في أداء عمله
	
	
	
	
	

	22
	يقر الموظف بخطئه المهني ويعمل على تصحيحه
	
	
	
	
	

	23
	يتجنب الموظف الغش ويحارب الاشاعات حول مهنته
	
	
	
	
	

	المحور الثاني: الأداء الوظيفي 

	                الجهد المبذول في العمل

	24
	ينجز الموظفون أعمالهم في الوقت المحدد

	
	
	
	
	

	25
	ينجز الموظفون العمل والمهام الموكلة لهم وفق اللوائح والتعليمات والأنظمة
	
	
	
	
	

	26
	لدى الموظفون القدرة على تحمل ضغوط العمل
	
	
	
	
	

	                  القدرات والخصائص الفردية   

	27
	يتناسب كل عمل مع دراستهم السابقة لكل موظف
	
	
	
	
	

	28
	يعمل الموظفون على تطوير قدراتهم النفسية
	
	
	
	
	

	29
	لدى الموظفون القدرة على حل مشاكلهم في العمل بنفسهم دون مساعدة من أحد
	
	
	
	
	

	30
	يجد الموظفون السهولة في التعامل مع جميع من يقابلهم من الجمهور 
	
	
	
	
	

	31
	البرامج التدريبية زادت من مهاراتكم 
	
	
	
	
	

	إدراك الفرد لدوره الوظيفي 

	32
	يشعر الموظفون بالرضى على أعمالهم 
	
	
	
	
	

	33
	للموظف المجتهد ما يستحقه من تقدير 
	
	
	
	
	

	34
	يتناسب الأجر مع ما يبذله الموظف في عمله
	
	
	
	
	

	35
	لدى كل موظف معرفة بالمهارات التي يستحقه عمله 
	
	
	
	
	

	36
	يشعر الموظف بروح النشاط والحيوية في أداء عمله
	
	
	
	
	


	  المحور الثالث: الإدارة بالأهداف

	الإدارة بالأهداف
	موافق تماما
	موافق
	موافق الى حد ما
	غير موافق
	غير موافق تماما

	37
	تعتمد إدارة البلدية على بيانات واقعية أثناء وضع الأهداف 
	
	
	
	
	

	38
	يشترك المرؤوس في تحديد أهداف البلدية 
	
	
	
	
	

	39
	يتم التعاون بين مختلف المستويات الإدارية في تحديد الاستراتيجيات المناسبة 
	
	
	
	
	

	40
	توفر البلدية المستلزمات الإدارية والبشرية لتحقيق اهداف الموضوعية 
	
	
	
	
	

	41
	ترتبط خطط البلدية بأهداف موضوعية
	
	
	
	
	

	42
	توجد ثقة متبادلة بين الموظفين والإدارة العليا للبلدية 
	
	
	
	
	

	43
	تتعاون إدارة البلدية مع الموظفين في وضع أهداف البلدية 
	
	
	
	
	

	44
	تتم مشاركة موظفين البلدية في وضع مؤشرات تقييم الأهداف المسطرة 
	
	
	
	
	

	45
	يلتزم الموظفون بتحقيق الأهداف المسطرة 
	
	
	
	
	

	46
	توفر البلدية كافة المستلزمات الإدارية والبشرية لتحقيق الأهداف الموجودة 
	
	
	
	
	

	47
	تتم عملية الرقابة بشكل دوري ومستمر في تحقيق الأهداف 
	
	
	
	
	

	48
	تحفز إدارة البلدية الموظفون المبدعين والأفكار الجديدة
	
	
	
	
	

	49
	يطلع الموظفون على نتائج تقييم أدائهم ومستوى تحقيق الأهداف
	
	
	
	
	


الملحق رقم(02)
قائمة الأساتذة المحكمين
	إسم الأستاذ المحكم
	الدرجة العلمية/ وجامعة الانتساب
	مجمل الملاحظات المقدمة

	حوحو مصطفى
	أستاذ محاضر صنف(أ)، جامعة المسيلة
	1-الجزء الأول: البيانات الشخصية:
-تصحيح بما يخص السن، إضافة الى الأقدمية داخل المؤسسة أكثر من 15 سنة، واضافة في التصنيف الوظيفي أخرى أذكرها
2-الجزء الثاني: تغيير بعض المصطلحات مثلا استبدال مصطلح موافق لحد ما في مكان محايد.
-مراجعة املائية 
-تغير وحذف بعض الكلمات غير مناسبة.


	عطا الله ياسين
	أستاذ محاضر صنف(أ)، جامعة المسيلة
	

	مهدي نزيه
	أستاذ محاضر صنف(أ)، جامعة المسيلة
	

	عسلي نور الدين
	أستاذ محاضر صنف(أ)، جامعة المسيلة
	


                                     الملحق رقم(03)
الهيكل التنظيمي للبلدية:
                  الملحق رقم(04 استمارة التنقيط للموظفين
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الملخص:
يهدف البحث للتعرف على موضوع أثر أخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في المؤسسة العمومية ( الجماعات المحلية )، ويعالج إثراء البحث العلمي حول  الموضوع، حيث تركز على أهم أبعاد إلتزام أخلاقيات المهنة التي تأثر بشكل جيد على الأداء الوظيفي في المؤسسة المدروسة وقمنا بإسقاط الدراسة على عينة من البلديتين في دائرة  بن سرور ولاية المسيلة وقدرت العينة ب(42)، وكانت العينة عشوائية كما تم استخدام برنامج التحليل الإحصائي SPSS للمعالجة وتحليل البيانات واختبارات الفرضيات ومناقشتها، كما اتبعنا المنهج الوصفي، حيث توصلنا الى النتائج أهمها:
· هناك تأثير إيجابي متوسط لإلتزام بأخلاقيات المهنة نحو الزملاء على الأداء الوظيفي
· هناك تأثير إيجابي متوسط لإلتزام بأخلاقيات المهنة نحو المرؤوسين على الأداء الوظيفي
· هناك تأثير إيجابي متوسط لإلتزام بأخلاقيات المهنة نحو المواطنين على الأداء الوظيفي
· هناك تأثير إيجابي متوسط لإلتزام بأخلاقيات المهنة نحو المجتمع المحلي على الأداء الوظيفي
· هناك تأثير إيجابي متوسط لإلتزام بأخلاقيات المهنة اتجاه المهنة على الأداء الوظيفي
الكلمات المفتاحية: أخلاقيات المهنة، الأداء الوظيفي، الأداء، الإدارة بالأهداف.
Abstract:
The aim of the research is to identify the subject of the impact of professional ethics on job performance in light of the administration's adoption of goals in the public institution (local communities), and to enrich the scientific research on the subject, focusing on the most important dimensions of professional ethics, The sample was randomized. The statistical analysis program (SPSS) was used for processing, data analysis, hypothesis testing and discussion. We also followed the descriptive approach, where we reached the results of the most important :
· There is a moderately positive impact of commitment to professional ethics towards colleagues on job performance

· There is a moderately positive impact of commitment to professional ethics towards subordinates

· There is a moderately positive impact of ethical commitment to citizens on job performance

· There is a moderately positive impact of ethical commitment to the community on job performance

· There is an average positive impact of professional ethics on career performance

Keywords: profession ethics, performance, performance, management by objectives.[image: image24.png]
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أثر الإلتزام بأخلاقيات المهنة على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في المؤسسات العمومية


دراسة حالة لبلديتي (محمد بوضياف-أولاد سليمان) بالمسيلة
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ف.1
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الأداء الوظيفي





التزام اتجاه المجتمع المحلي
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التزام اتجاه المهنة
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تقديم


introduction





الفصل الأول:


الإطار النظري للدراسة





المبحث الأول: مفاهيم أساسية حول أخلاقيات المهنة





المبحث الثاني: الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف





الطريقة


methods





النتائج والمناقشة


analys and discution











الفصل الثاني:


الإطار التطبيقي للدراسة





المبحث الأول: مجتمع الدراسة والأدوات المستخدمة فيه





المبحث الثالث: عرض الدراسات السابقة والتعليق عليها





المبحث الثالث: إختبار ومناقشة الفرضيات





المبحث الثاني: التحليل الوصفي لعبارات الإستبيان





الفصل الأول: 


الإطار النظري





أخلاقيات المهنة





معتقدات دينية





معتقدات اجتماعية 





معتقدات ذاتية





الأداء الفعال





البيئة الخارجية





الكفاءات والمهارات








متطلبات العمل 





بيئة التنظيم الداخلية





-الأفراد


-المقابلة


-التحفيز


-الكفاءة





-الوظيفة


-التصميم


-عناصر الوظيفية 





الالتزام التنظيمي
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عدم الرضا الوظيفي





توفير المعلومات عن أداء العاملين





تهدف اتخاذ قرارات تخص شؤون العاملين





تطوير أداء العاملين





تحديد الاحتياجات التدريبية اللازمة للعاملين





وضع نظام عادل للحوافز





الهدف من تقييم الأداء





الهدف من تقييم الأداء





الفصل الثاني: 


الإطار التطبيقي





التزام اتجاه الزملاء











التزام اتجاه المرؤوسين











الأداء الوظيفي 





التزام اتجاه المهنة








التزام اتجاه المجتمع المجتمعالالمحلي











التزام اتجاه المواطنين
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خاتمة





قائمة المصادر والمراجع





الملاحق





50-65





36-50





21-35





أخرى أذكرها.......





ماستر





جامعي(ليسانس)








ثانوي





متوسط أو أقل





اكثر من15





11-15





6-10





اقل من 5 سنوات 





أخرى اذكرها





عقود ماقبل التشغيل 





متصرف رئيسي





متصرف اداري
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�. أسامة خليل الزيتاني، دور أخلاقيات المهنة في تعزيز المسؤولية الاجتماعية في المستشفيات الحكومية الفلسطينية، مذكرة ماجستير غير منشورة، كلية القيادة والإدارة، جامعة الأقصى، 2014، ص12.
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