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ييدف البحث الى دراسة علاقة تاثير وعلاقة الارتباط مابين اخلاقيات الوظيفية والاداء الوظيفي في الجامعة 
وتنطمق دراسة البحث من مشكمة البحث المتمثمة بمعرفة  المبحوثة وتشخيص نقاط القوة ونقاط الضعف 

ماىي العلاقة بين  أخلاقيات الإدارة في رفع مستوى الأداء الوظيفي لمفرد داخل جامعة ميسان؟  / كمية 
  الادارة والاقتصاد؟ 

أي مدى تاثير الاخلاقيات في تحسين الاداء لعينة الجامعة المبحوثة وذلك بقصد الوصول الى الحقائق حيث 
ارة استبيان لجمع المعمومات والبيانات عن عينة البحث اذ تم الاعتماد عمى التحميل الوصفي باستعمال استم

( عينة عشوائية وذلك لاختبار فرضيات البحث واستعمال معامل الارتباط والمتوسط الحسابي 12تمثمت ب )
 .  spssوالانحراف المعياري بالاعتماد عمى برنامج 

ووجود انسجام مابين متغيرات البحث  حيث اضيرت النتائج بوجود علاقة ارتباط وتاثير بين متغيرات البحث
وذلك لاسباب عديدة قد تم ذكرىا بالجانب العممي لمبحث وانيا بحاجة لتكثيف في جيود اخلاقيات البحث 

 لمتحسين في الاداء الوظيفي .

ومن ابرز التوصيات التي اعتمدت عمى النتائج التحميل ىو ضرورة المناقشة لممتغير الاول مع المتغير 
ذلك لانسجام المفردات مع المتطمبات وضرورة الاىتمام بالاخلاقيات لقياس مدى تاثيرىا والى اي الثاني و 

 مستوى تاثر بالاداء الوظيفي .
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 فحةصال المحتوى 
 أ الآية القرآنية

 ب الإىداء
 ج الشكر والتقدير
 ح المستخمص 

 0-4 قائمة المحتويات 
 2 قائمة الاشكال 
 2 قائمة الجداول

 2 الممحقات
 1 المقدمة

 الفصل الأول 
 منيجية البحث

 5 مشكمة البحث 
 5 أىمية البحث
 5 أىداف البحث

 6 البحثمنيجية 
 6 فرضيات البحث
 6 مخطط البحث
 7 عينة البحث

 7 البشرية( –المكانية –حدود البحث ) الزمانية 
 الفصل الثاني  ) الجانب النظري (

  الاخلاقيات الوظيفية –المبحث الأول 
 8 مفيوم الاخلاقيات الوظيفية

 قائمة المحتويات
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 9-8 اىمية الاخلاقيات الوظيفية 
 42-9 مصادر الاخلاقيات الوظيفية 

 42 الاخلاقيات الادارية 
 44 اىمية  الاخلاقيات الادارية

   الاداء الوظيفي –المبحث الثاني  
 21 مفيوم الاداء الوظيفي 
 40 عناصر الاداء الوظيفي

 42 تقييم الاداء الوظيفي
 48-42 مراحل تقييم الاداء الوظيفي 

 12-29 المبحث الثالث _العلاقة بين متغيرات الدراسة
 الجانب العممي  –الفصل الثالث 

 11-12 مجتمع وعينة البحثوصف 
 06-00 الوصف الاحصائي لمتغيرات البحث
  اختبار فرضيات الارتباط والتاثير 

 الاستنتاجات والتوصيات –الفصل الرابع 
 17 الاستنتاجات 

 08 التوصيات
 09 المصادر 
 20-22 الملاحق
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 قائمة الاشكال

 الرقم الشكل 
 6 المخطط الفرضً للبحث
 40 عناصر الاداء الوظيفي

 42 مراحل تقييم الاداء الوظيفي

 

 قائمة الجداول

 الرقم الجدول 
التوزيع التكراري والنسب المئوية للافراد المبحوثين حسب ) الفئة العمرية والتحصيل العممي  

 والجنس (
48-49 

 بأبعاد الخاصة الاستبـيان لفــقرات المعيارية الانحــرافات و الحسابية المتوســطات قيم
 التابع المتغير

49-02 

 04 علاقة ارتباط بين الاخلاقيات الوظيفية والاداء الوظيفي
 00 علاقة اثر بين الاخلاقيات الوظيفية والاداء الوظيفي

 

 قائمة الملاحق

 الرقم الممحق 
 22 استمارة استبيان 
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الاخلاقيات الوظيفية وذلك لمعمل عمى تحسين وتطوير بالاداء الوظيفي لقد اجبرت الجامعات عمى تنمية 
وذلك لمتقميل من النفقات الادارية وسرعة انجاز الاعمال حيث تسيم التقنيات الحديثة في في نقل العمل من 

 المستوى الادنى الى مستوى اعمى ومتقدم بالاداء الوظيفي 

معة بالجودة الفنية للاداء الذي تقوم بو الجامعة كونيا تحسن من تصورات الطمبة اتجاه ماتقدمة اىتمت الجا
من خدمات بغاية تحقيق رضا وكسب الطمبة بما يمكنو من استمرار في النجاح حيث يتطمب من الجامعات 

 ىا وتقويميا .الاداء العالي بابعادة كافة لذا ينبغي توفر مراقبة عمى اخلاقيات الوظيفية وتطوير 

حيث تتمثل اىمية البحث في كونيا ترشد الجامعة الى الاىتمام بالاخلاقيات الوظيفية وذلك لرفع وتحسين 
 مستوى الاداء 

ولغرض اتمام البحث سيتم تقسيمة الى اربعة فصول اذ يتناول الفصل الاول منيجية البحث اما الفصل الثاني 
ث حيث يضمن المبحث الاول المتغير المستقل والمبحث الثاني ىو للاطار النظري حيث يتضمن ثلاث مباح

المتغير التابع اما المبحث الثالث انو يضم العلاقة بين متغيرات البحث اي بين الاخلاقيات الوظيفية والاداء 
الوظيفي اما المبحث الثالث فيو يضم الجانب العممي ) وصف وتحميل عينة البحث ( اما الفصل الرابع يضم 

 صل اليو الباحثان من نتائج وتوصيات .ماتو 
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 الفصل الاول // منيجية البحث
 مشكمة البحث: 

الحس الأخلاقي مع تجاىل لا يمكن  التعامل و أخلاقيات الإدارة إلى فقدان المنظمات في يؤدي التراجع في
قامة علاقات عمل ىو المحافظة عمى الجانب الاخلاقي في الادارة  الأساسية  والرغبة  ;تبريره وبعث الثقة وا 

  الاداء .وتقديم أفضل  العملوالمحافظة عمى اسرار  اتقان اعماليمالأفراد عمى  مما يساعدفالجانب الخمفي 

 في السؤال التالي: البحث الرئيسية وكما عمى المشكمة  سيتم محاولة الاجابة عما سبق  وتعبيرا 

  أخلاقيات الإدارة في رفع مستوى الأداء الوظيفي لمفرد داخل جامعة ميسان؟  / كمية  ماىي العلاقة بين
 الادارة والاقتصاد؟ 

 أىمية البحث: 

المختمفة  الاداراتأىمية ىذا البحث في اعتبار أن الأخلاقيات ىي موضوع الساعة بسبب الانتياكات  تتمثل 
ويمكن ا مع التطور السريع في الإدارة وأساليبيا ، يوميً  الجامعاتتواجييا  يمكن ان  والانحرافات التي

  تمخيص اىميتيا بما يمي :

  لإعطائيا ( أخلاقيات الإدارة  لمبحث )متخذي القرار عمى المتغير المستقل عمى تركيز بالإيضاح نتائج
الاطلاع عمى درجة الوعي الأداء الوظيفي  المستوى المتميز من  لتحقيق الاقصىالأولوية والأىمية 

 والصالح الأخلاقي لمموظف داخل الجامعة.  
  الجامعةمعايير أخلاقيات الإدارة والالتزام بيا في  اتمامعمى مدى  لموقوفمدى تأثيرىا عمى أدائو. 
  داخل   أجل تطوير الأداء الوظيفي ىو القيام عمى تطبيق والتطوير لاخلاقيات الادارة منموضوع البحث

  الجامعة

 :أىداف البحث

 أخلاقيات الإدارة. موضوع  الجانب النظري والجانب التطبيقي حول بيان اثر 
   الجامعة .  توظيف البعد الأخلاقي داخل إداراةتفعيل و  منالتأكيد 
   الانحرافات ورفع الأداء الوظيفي.  تقميل من الانحرافاتشأنو 
   الوظيفيالأداء و طبيعة العلاقة بين أخلاقيات الإدارة  بيان. 
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 : منيجية البحث

في ىذا البحث عمى المنيج الوصفي التحميمي لوصف وبيان واقع متغيرات الدراسةة، والمتمثمةة فةي  تم الاعتماد
و إتبةةةاع مسةةةتوى الأداء الةةةوظيفي،  فةةةيالمتغيةةةر المسةةةتقل وىةةةو أخلاقيةةةات الإدارة والمتغيةةةر التةةةابع وىةةةو تحسةةةين 

فةةي ىةةذه المرحمةةة عمةةى العينةةة العشةةوائية  البحةةث ويعتمةةد، تبيانالاسةة اسةةتمارةسةةموب الاستقصةةاء مةةن خةةلال الا
 . البحثموضوع  في الجامعةلمجتمع الدراسة المؤلفة من مختمف شرائح الموظفين 

 فرضيات البحث
الفرضي فقد اعتمد البحث عمى الفرضيات الرئيسية والتي تم  المخططالبحث واختيار  أىدافمن اجل تحقيق 

  : الأتيصياغتيا عمى النحو 
  واداء الشركات اخلاقيات الوظيفة بين  إحصائية: توجد علاقة ارتباط ذات دلالو  الأولىالفرضية 
  واداء الشركاتاخلاقيات الوظيفة بين لمتغير  إحصائيةالفرضية الثانية : يوجد تأثير ذو دلالو 

 المخطط الفرضي لمبحث 
 قسمين : إلىيبين المخطط المتغير المستقل والمتغير التابع والذي ينقسم 

  اخلاقيات وظيفية:  الأولالقسم  
  : اداء الشركاتالقسم الثاني    

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ٌشٌر إلى علاقة ارتباط                                    

  ٌشٌر إلى علاقة تأثٌر                                   

 اخلاقيات وظيفية

 اداء الشركات

( المخطط الفرضً للبحث1الشكل ) الباحثالمصدر من اعداد    
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حثعينة الب  
% إناث52% ذكور و 52طلاب كمية الادارة والاقتصاد جامعة ميسان   

 حدود البحث :
 الحد البشري : طلاب كمية الادارة والاقتصاد

49/0/0202 الى  49/0/0200 الحد الزماني : تمثل الفترة التي أجري بيا البحث   

ة ميسان / كمية الإدارة والاقتصادالحد المكاني : ميسان / جامع  
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 الفصل الثاني // الجانب النظري
 المبحث الاول / الاخلاقيات الوظيفية

 :أولا : مفيوم أخلاقيات الوظيفة 

تعةةةةةةةةةةرف بأنيةةةةةةةةةةا ج منظومةةةةةةةةةةة مةةةةةةةةةةن القةةةةةةةةةةيم الاجتماعيةةةةةةةةةةة والذاتيةةةةةةةةةةة تحكةةةةةةةةةةم التصةةةةةةةةةةرفات الفرديةةةةةةةةةةة والمؤسسةةةةةةةةةةية 
فةةةةةةةةةةةي مختمةةةةةةةةةةةف المواقةةةةةةةةةةةف والظةةةةةةةةةةةروف وتحةةةةةةةةةةةدد السةةةةةةةةةةةموكيات الجيةةةةةةةةةةةدة وغيةةةةةةةةةةةر الجيةةةةةةةةةةةدة، وتةةةةةةةةةةةنعكس فةةةةةةةةةةةي 
القةةةةةةةةةةةةةةوانين والتعميمةةةةةةةةةةةةةةات وقواعةةةةةةةةةةةةةةد السةةةةةةةةةةةةةةموك والمعةةةةةةةةةةةةةةايير المينيةةةةةةةةةةةةةةة وتعةةةةةةةةةةةةةةد القةةةةةةةةةةةةةةيم الأخلاقيةةةةةةةةةةةةةةة منتجةةةةةةةةةةةةةةا 

فةةةةةةةةةةةةةي  الالتةةةةةةةةةةةةةزام بيةةةةةةةةةةةةةا والتوصةةةةةةةةةةةةةلفةةةةةةةةةةةةةي المنظمةةةةةةةةةةةةةة وكيةةةةةةةةةةةةةف يمكةةةةةةةةةةةةةن  قيةةةةةةةةةةةةةةالسةةةةةةةةةةةةةموكية والاخلالممعةةةةةةةةةةةةةايير 
إلةةةةةةةةةةةى  بةةةةةةةةةةةالافراد تةةةةةةةةةةةؤدي التةةةةةةةةةةةي  الاغةةةةةةةةةةةراءات والحةةةةةةةةةةةوافزالإدارة وتخفةةةةةةةةةةةيض  تصةةةةةةةةةةةرفالممارسةةةةةةةةةةةة وتشةةةةةةةةةةةمل 

[ كمةةةةةةةةةةا أن 0225٠47ارتكةةةةةةةةةةاب تصةةةةةةةةةةرفات غيةةةةةةةةةةر مسةةةةةةةةةةتقيمة غيةةةةةةةةةةر قانونيةةةةةةةةةةة وغيةةةةةةةةةةر أخلاقيةةةةةةةةةةة  لطفةةةةةةةةةةي، 
ح ليتسةةةةةةةةةع مةةةةةةةةةداه ليشةةةةةةةةةمل أخلاقيةةةةةةةةةات الوظيفةةةةةةةةةة عبةةةةةةةةةارة عةةةةةةةةةن عقةةةةةةةةةد بةةةةةةةةةين المؤسسةةةةةةةةةة وأصةةةةةةةةةحاب المصةةةةةةةةةال

الثقةةةةةةةةةةةةة والتعةةةةةةةةةةةةاون لتقميةةةةةةةةةةةةل الفةةةةةةةةةةةةرص الضةةةةةةةةةةةةائعة وتحقيةةةةةةةةةةةةق الميةةةةةةةةةةةةزة التنافسةةةةةةةةةةةةية. لةةةةةةةةةةةةذا فةةةةةةةةةةةةأن أخلاقيةةةةةةةةةةةةات 
المختمفةةةةةةةةةة وىةةةةةةةةةذا يشةةةةةةةةةمل طريقةةةةةةةةةة تعةةةةةةةةةامميم  اعمةةةةةةةةةاليم نشةةةةةةةةةاطاتالوظيفةةةةةةةةةة تتعمةةةةةةةةةق بسةةةةةةةةةموك الأفةةةةةةةةةراد فةةةةةةةةةي 

مةةةةةةةةةع زملائيةةةةةةةةةم والزبةةةةةةةةةائن وأي شةةةةةةةةةخص آخةةةةةةةةةر يتعامةةةةةةةةةل المنظمةةةةةةةةةة ويجةةةةةةةةةد الةةةةةةةةةبعض صةةةةةةةةةعوبة فةةةةةةةةةي تحديةةةةةةةةةد 
أ الأخةةةةةةةةةةةلاق الشخصةةةةةةةةةةةية وأخلاقيةةةةةةةةةةةات الوظيفةةةةةةةةةةةة لأن الأخةةةةةةةةةةةلاق الشخصةةةةةةةةةةةية تةةةةةةةةةةةؤثر وتغطةةةةةةةةةةةي أيةةةةةةةةةةةن تبةةةةةةةةةةةد

[ ، وتأسيسةةةةةةةةةةةةةةا عمةةةةةةةةةةةةةةى مةةةةةةةةةةةةةةا تقةةةةةةةةةةةةةةدم فةةةةةةةةةةةةةةأن ۰۲۲6٠48عمةةةةةةةةةةةةةةى أخلاقيةةةةةةةةةةةةةةات الوظيفةةةةةةةةةةةةةةة  نجةةةةةةةةةةةةةةم عبةةةةةةةةةةةةةةود ، 
أخلاقيةةةةةةةةةةات الوظيفةةةةةةةةةةةة تنحصةةةةةةةةةةر ضةةةةةةةةةةةمن أطةةةةةةةةةةار سةةةةةةةةةةةموك الأفةةةةةةةةةةراد داخةةةةةةةةةةةل المنظمةةةةةةةةةةة وتتمثةةةةةةةةةةةل بالتعامةةةةةةةةةةةل 

 الموظف بواجباتو الوظيفية.مع الآخرين من أدارة ، زملاء زبائن ومدى التزام 

  ثانيا : أىمية أخلاقيات الوظيفة

من المزايا التي من المجتمع ، و  طبقات المبادئ الأخلاقية ذو أىمية بالغة لمختمف السموك و أن الالتزام ب
 ةكثير ال في الوظائف العناية الكبيرة والممارسة الفعمية الأخلاقيات  نتيجةأن تحصل عمييا المنظمة  المحتمل 
 في التميز شيادةلدخول السوق العالمي والحصول عمى  الضرورية من المعاييرنذكر منيا الآتي :  ويمكن ان
[. أن وجود 0225٠426الغالبي، (    ۱1۲۲۲وأيزو  ۰۲۲۲)ايزو  ىوالتزام بالمعايير الاخلاقية المعروفة

كما تساعد عمى نشر  المختمفةالمواقف عن كيفية التعامل مع  يمكن ان تعطي تصورالمدونات الأخلاقية 
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 ]0227٠52 الغالبي،  والمواقف  والقرارات الافعاللمختمف  الاخلاقية بالابعادالاىتمام  وتعزيزثقافة تنظيمية 
 و جعل القرارات تأخذ الجانب الارباحفي تعظيم  المنظمات اىداف حداث التوازن بين لا

 .]۰۲۱۱٠۲الاجتماعي والأخلاقيات  خدير،

عمى يجابي لامردود االقميمية والدولية ، وىذا أيضا لو البيئة المحمية والا المستوىعمى  المنظماتتعزيز سمعة 
 .]0229٠5 العايب،  المنظمة

  ثالثا : مصادر أخلاقيات الوظيفة

من خلال عدة مصادر تختمف من مجتمع لآخر ، وتشير  تكونتالفرد  يتحممياالمبادئ التي  القيم و أن
 الذي يتمثل بالاىمية التالية :إلى أن مصادر أخلاقيات الوظيفة ىي: النسيج الثقافي و [ ۰۲۱۰٠۰۱ خدير ،

تمثل  غير الممحوظة :الخصائص المبناء ذو المستويين من الخصائص الممحوظة و أ . النسيج الثقافي ل
بالعادات غير الممحوظة بالقيم الوتتمثل الخصائص  والقصص والاساطيروالرموز  ية السموك بالنماذج الأولى 
أىم القوى المكونة  التي تكون تشكل ثقافة المنظمة من ذلكوالافتراضات المشتركة و  والمعتقد والتقاليد 

 الأخلاقيات الوظيفة.

لتحديد ما ىو وذلك في تكوين أخلاق الفرد  ىنالك العديد من المصادر تدخل:  تشكيل أخلاقيات الفردب . 
صحيح وما ىو خطأ مثل القرآن الكريم ، والكتب المقدسة الأخرى، والضمير والقوانين الخ... أن ىذه 

زالة  مواقفالحكم عمى ما ىو صحيح ، وما ىو خاطئ من  فيالفرد القدرة تقوم بمنح المصادر  معين وا 
 .معينة حالات

العاممين وتوقعو  سموكياتعمى طبيعة  خاصلكل نظام من أنظمة المنظمة تأثيرا : ان  نظمة المنظمةا .ج
 .العمل بأخلاقيات الوظيفة ضعفيعزز أو  يقوم عمىبالاتجاه الذي 

قوى السوق القوى الرابعة الزبائن و الأنظمة الحكومية  والجماعات المستفيدة و  تتشكل: الجميور الخارجي -د 
لاسيما في زيادة من الاتجاىات معين دون غيره  بالاتجاه وتوجيييا ت الإدارة التي تسيم في تكوين أخلاقيا

المنتجات خلال فترة زمنية تكاد لا في  تقادم الجعل  مما  التكنولوجيا المنافسة وتحول الأسواق والتطور 
مصادر أخلاقيات الوظيفة والتي تنعكس عمى الموظف أثناء  يمكن ان تحدد تصدق. ومن خلال ما ذكرناه 

 :وموقعة ىي انواعياميما كان  اعمالةتأديتو 
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  والأمر بالمعروف والنيي عن المنكر  تادية الاعمال المصدر الديني وتنبع من تقوى الله ومخافتو في
 .أثناء العمل  واخلاقياتو سموكيات الافرادوتأثيره في 

  التي  والتقاليد و والقيم والاعراف بالعاداتالبيئة الاجتماعية وتتمثل • . وعدم التسبب ىماالبشرية لا يضر
وتمنحو الاستقامة و إضرار الآخرين  الافراد سموكياتتعد من أىم مصادر الأخلاقيات المؤثرة في 

ي وظيفة الضوابط التي تحكم سير العمل في أ تمك والمجتمع ككل القوانين والأنظمة التي تعتبر من أىم
الجامعية  الخدمات، قانون  الاعمال المدنية ، قانون  الخدماتموظفي الدولة وقانون ل القانوني كالضبط 

بين رجال الأعمال وأخلاقيات  العلاقاتنظريات العمماء وأراء رجال الفكر وعمماء البيئة والسموك لتنظيم 
 تمبية لمحاجات البشرية . التعامل وحماية المستيمك وتحديد مواصفات السمع لتكون أكثر

 تتضمن التي أن مدونة السموك وأخلاقيات الوظيفة ىي وثيقة تصدرىا الدولة و : المدونات  الأخلاقية
في توجيو العاممين عند أدائيم لأعماليم  الانواع مختمفعمى  المنظمةمجموعة من القيم التي تتبناىا 
[ . 0225٠41 نجم ، للاعمالالتي تعترضيم أثناء أدائيم  والقضايا المشاكلوالتي تساعدىم عمى مواجية 

 ( 0227٠096الممكاوي ، ) يجب فعمةالعامل ومالا فعمة  تحدد ما يجب لممنظمة الأخلاقية المدونةو 

 

 رابعا : الأخلاقيات الإدارية
 كبيةةةةةر منةةةةةذ زمةةةةةن طويةةةةةل، إلا بالاىتمةةةةةامموضةةةةةوع أخلاقيةةةةةات الوظيفةةةةة العامةةةةةة لةةةةةم يحةةةةةظ عمةةةةى الةةةةةرغم مةةةةةن أن 

ظيةةةةرت العديةةةةد مةةةةن الدراسةةةةات فةةةةي اأن ىةةةةذا الاىتمةةةةام تزايةةةةد فةةةةي العقةةةةدين الماضةةةةيين مةةةةن ىةةةةذا القةةةةرن حيةةةةث 
الإدارة العامةةةةةةة وانعقةةةةةدت المةةةةةةؤتمرات والنةةةةةةدوات لبحةةةةةث ىةةةةةةذا الموضةةةةةةوع ومناقشةةةةةتو أشةةةةةةار )بةةةةةةاغي ،  مجةةةةةالات

قةةةةةةد يعةةةةةةود السةةةةةةبب ذلةةةةةةك إلةةةةةةى أن الممارسةةةةةةات غيةةةةةةر الأخلاقيةةةةةةة فةةةةةةي الخدمةةةةةةة العامةةةةةةة نتيجةةةةةةة و ( ۱۲٠۰۲۱۰
اسةةةةةةتعمال السةةةةةةمطات التقديريةةةةةةة لوضةةةةةةع السياسةةةةةةات العامةةةةةةة وتنفيةةةةةةذىا مةةةةةةن ناحيةةةةةةة، وتعةةةةةةاظم دور الإدارة فةةةةةةي 

أخةةةةرى الأمةةةةر الةةةةذي جعميةةةةا تتعةةةةرض مةةةةن قبةةةةل المةةةةواطنين ووسةةةةائل الأعةةةةلام  النةةةةواحيمجتمعنةةةةا الحةةةةديث مةةةةن 
لةةةةةةةةةى الانتقةةةةةةةةةادات والاتيامةةةةةةةةةةات بالممارسةةةةةةةةةات غيةةةةةةةةةر الأخلاقيةةةةةةةةةةة )مثةةةةةةةةةل المحسةةةةةةةةةوبية، وضةةةةةةةةةةياع المختمفةةةةةةةةةة إ

المسةةةةةةةؤولية واسةةةةةةةتغلال الصةةةةةةةلاحيات والسةةةةةةةمطات التةةةةةةةي يتمتةةةةةةةع بيةةةةةةةا أفرادىةةةةةةةا ومحابةةةةةةةاة الأقةةةةةةةارب والأصةةةةةةةدقاء 
 (. وغيرىا
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 خامسا : أىمية الأخلاقيات الإدارية

تعد الأخلاقيات الإدارية من الموضوعات التي نالت وسوف تنال اىتمام الكثيرين من الأكاديميين والممارسين 
أصبحت اقل و ثانياً ن الشركات الخاصة أولًا والعامة ( إلى أن الإحساس المتزايد با۰۲۲۲٠61بشير )نجم ، 

مما يكشف عن الحاجة إلى أخلاقيات الإدارة في الشركات  في تصرفاتيا وصفقاتيا أخلاقية مما كانت عميو
( أن الأخلاقيات Andrew&Crane ۰۲۲۲بالعاممين العملاء وبالجميور. وقد ذكر كل من ) علاقتيافي 

الإدارية تعتبر من المواضيع البارزة عمى الساحة في عمم الإدارة وأن المناقشات والمعضلات المحيطة 
 . رية تميل بشكل مستمر إلى جذب أعداد ىائمة من الاىتمام من مختمف الأرباحبموضوع الأخلاقيات الإدا
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الاداء 
 الوظٌفً

 تخطٌط

 توجٌه تنظٌم

 المبحث الثاني : الأداء الوظيفي 
 :مفيوم الأداء الوظيفي  

والتي تيدف إلى تخطيط  المنظماتالجيود المبذولة من قبل  عمى انيا(الاداء الوظيفي 0225عرف ىلال )
 في الوصولووضع معايير واضحة ومقبولة كيدف يسعى الجميع  الجماعي والفرديوتنظيم وتوجيو الأداء 

 إليو.

 :مايميىذه العناصر من عناصر رئيسية، و  ثلاث في تتمثلان الأداء الوظيفي  

منظمة ومرسومة حسب والطاقات  بطريقةويقصد بو الوصول إلى الاىداف :  الاداء الوظيفي في تخطيطأ . 
 والامكانيات . المتاحة

: ويقصد بو تنظيم العمل بحيث يتم تحديد المساحة لكل موظف مسموح لو  تنظيم الاداء الوظيفيب . 
 .الحركة بحيث تكون مكممة لعمل موظف آخر لا متعارضة مع عمل الآخرين

مناقشة وييدف الى متابعة نتائج الاداء من خلال التغذية الراجعة عن طريق  :توجيو الأداء الوظيفيج. 
 .نتائج قياس الأداء الدوري مع الاطراف ذات العلاقة

 

  

 

 

 

 

 

 ( عناصر الاداء الوظيفي4الاشكل )

 المصدر : اعداد الباحثان                                                                                 
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لعمميةة تقيةيم الأداء تختمةف بةين البةاحثين  ىنالةك تعةاريف متعةددة أما تقييم الأداء الوظيفي فـي الشـركات
 :والمختصين والدارسين باختلاف النظر إلييا من حيث المضمون واليدف منيا

من اجل  تم تصميمةنظام رسمي  عمى انيا( عممية تقييم الاداء الوظيفي   ۱۰۰۱٠۹۱فقد عرف )عقيمي 
ليذا الأداء ونتائجو،  المنتظمة والمستمرة، وذلك عن طريق الملاحظة الاعمالأداء الأفراد اثناء تقييم وقياس 

 .وخلال فترات زمنية محددة 

عمةةةى أنيةةةا أداة مةةةن الأدوات الجوىريةةةة فةةةي قيةةةاس كافةةةة العوامةةةل ( ۰۲۲۹، ) ۱۲فةةةي  حةةةين عرفيةةةا ) ىةةةلال، 
من سمسةمة مةن الخطةوات والجوانب المرتبطة بالأداء الفعال لإبراز مدى مساىمة الفرد فةي الإنتاجيةة وىةي تتضة

حيةث تةرتبط بمفيةوم الانتاجيةة الةذي يشةير الةى كةل  المؤسسةةالمصمصة لموصول الى قيةاس أداء كةل فةرد فةي 
 .من الفاعمية والكفاءة

 ثانيا : عناصر الأداء الوظيفي
بكون تتعمق التي لقد اجمع الباحثين في مجال الإدارة عمى أن الأداء الوظيفي يتكون من عدة عناصر رئيسية 

النميةةةان  )مخرجةةةات وبشةةةكل أكثةةةر تحديةةةداً أشةةةار عمميةةةة تحويةةةل المةةةدخلات إلةةةى  نتةةةائجلأداء الةةةوظيفي ىةةةو ن اا
مةةا يعةةرف بةةالأداء وىةةي الإلمةةام بضةةروريات  مجموعةةةبأنةةو توجةةد عةةدة عناصةةر ىامةةة تكةةون فةةي ( ۰۲۲۱٠۱۲

الوظيفة وتتضمن البراعة العممية والدراية الفنية والخمفية الكمية عن الوظيفة والحقول المتصمة بيا نوعية العمل 
تشمل الدقة والنظام والإتقان والتمكن الفني والقدرة عمى تنظيم وتنفيذ العمل والتحرر من الأخطاء كمية التي  و 

شةةمل حجةةم العمةةل المنجةةز فةةي الظةةروف العاديةةة وسةةرعة الانجةةاز ومقةةدار سةةرعة ىةةذا الإنجةةاز المثةةابرة العمةةل وت
نجةةاز الأعمةةال فةةي مواعيةةدىا  والوثةةوق ويةةدخل فييةةا التفةةاني والجديةةة فةةي العمةةل والقةةدرة عمةةى تحمةةل المسةةؤولية وا 

مسمة ىرمية تعمل عمى أن الوظيفة جزء من س( 49٠0۲۱۱ومدى الحاجة للإشراف والتوجيو وذكر الحراحشة ،
تنفيذ الخطط الاستراتيجية المتوخاة لتحقيق الأىداف الموضوعة من القيادة الإدارية العميا، حيث يعبر الموقةف 
عةةةن مةةةا تتصةةةف بةةةو البيئةةةة التنظيميةةةة التةةةي تتضةةةمن منةةةاخ العمةةةل والإشةةةراف ووفةةةرة المةةةوارد والأنظمةةةة والييكةةةل 

التةةي تةةؤثر بشةةكل كبيةةر عمةةى جةةودة العمةةل والعمميةةة الانتاجيةةة التنظيمةةي كمةةا يعتبةةر مةةن الضةةروريات الجوىريةةة 
 والفعالية لمموظفين في أي قطاع أومؤسسة.
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 : ثالثا  مراحل تقييم الأداء الوظيفي

 
 ( مراحل تقييم الاداء الوظيفي                      المصدر : اعداد الباحثين 0شكل )            

 (182-۸۲۰، ص  ۸۰۰۲خطوات وضع نظام تقييم الأداء الوظيفي: )درة( وآخرون ،  .2

  تحديد المقاييس -أ 

ويقصةةةةةةةةةد بيةةةةةةةةةا وضةةةةةةةةةع المعةةةةةةةةةايير التةةةةةةةةةي ستسةةةةةةةةةتخدم فةةةةةةةةةي عمميةةةةةةةةةة التقيةةةةةةةةةيم ، فمةةةةةةةةةن المتعةةةةةةةةةارف عميةةةةةةةةةو أن  
أي عمميةةةةةةةةةةة تقيةةةةةةةةةةيم تتطمةةةةةةةةةةب وجةةةةةةةةةةود معةةةةةةةةةةايير محةةةةةةةةةةددة يقةةةةةةةةةةارن بيةةةةةةةةةةا الأداء و السةةةةةةةةةةموك الفعمةةةةةةةةةةي لتحديةةةةةةةةةةد 

 : اءة باختيار طريقة التقييممستوى الكف

ىنةةةةةةةةاك طةةةةةةةةرق متعةةةةةةةةددة تسةةةةةةةةتخدم فةةةةةةةةي عمميةةةةةةةةة تقيةةةةةةةةيم الأداء الةةةةةةةةوظيفي ، و ىةةةةةةةةذه الطةةةةةةةةرق منيةةةةةةةةا مةةةةةةةةا ىةةةةةةةةو 
 .تقميديو ما ىو  حديث

 تحديد دورية التقييم -ب

يقصةةةةةةةةةد بالةةةةةةةةةدورة تحديةةةةةةةةةد الفاصةةةةةةةةةل الزمنةةةةةةةةةي بةةةةةةةةةين كةةةةةةةةةل تقيةةةةةةةةةيم وآخةةةةةةةةةر عمةةةةةةةةةى أسةةةةةةةةةاس أن ىةةةةةةةةةذه العمميةةةةةةةةةة 
مسةةةةةةةةةتمرة تةةةةةةةةةلازم حيةةةةةةةةةاة العةةةةةةةةةاممين منةةةةةةةةةذ تةةةةةةةةةاريخ تعييةةةةةةةةةنيم فةةةةةةةةةي المنظمةةةةةةةةةة حتةةةةةةةةةى تةةةةةةةةةاريخ تةةةةةةةةةركيم العمةةةةةةةةةل 

مراحل تقٌٌم 
 الاداء الوظٌفً

تصمٌم استمارة 
 تقٌٌم

التظلم من نتائج 
 تقٌٌم الاداء

مناقشة نتائج 
 التقٌٌم مع العاملٌن

خطوات وضع 
نظام تقٌٌم الاداء 

 الوظٌفً
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يجةةةةةةةةةةب ان يكةةةةةةةةةةون معتةةةةةةةةةةدل فييةةةةةةةةةةا، وعنةةةةةةةةةةد تحديةةةةةةةةةةد الفاصةةةةةةةةةةل الزمنةةةةةةةةةةي يجةةةةةةةةةةب أن يكةةةةةةةةةةون معقةةةةةةةةةةولا بحيةةةةةةةةةةث 
 لاقصير ولاطويل

 :  متحديد المقي -ت 

المقةةيم ىةةو الشةةخص الةةذي تتةةوفر لديةةو المعمومةةات الكافيةةة عةةن أداء الفةةرد و سةةموكو المةةارد أو الخاضةةع لمتقيةةيم، 
بحيةةث تمكنةةو ىةةذه المعمومةةات مةةن الحكةةم عمةةى مسةةتوى كفاءتةةو وسةةموكو بشةةكل صةةحيح و دقيةةق ، وقةةد وجةةد فةةي 

 المباشةةر بسةبب اتصةةالو المسةةتمر مةةع تتةوفر لديةةو ىةةذه المعمومةةات ىةو الةةرئيس الاشةةخاص الممارسةة أن أنسةةب 
 .المرؤوسين

  :  تدريب  المقيم -ث 

يتم ىذه العممية و  والقواعد الاسسإن نجاح أي عممية التقييم الأداء يتوقف إلى حد يعيد عمى مدى سلامة فيم 
 .تطبيقيا لذلك أصبح من الضروري وضع البرامج التدريبية وتخطيطيا

 :  مينمناقشة نتائج التقييم مع العام  .1

شةةرح النتةةائج التةةي تةةم التوصةةل لمةةع العةةاممين  يةةتم اجراءىةةاىةةذه الخطةةوة موضةةوع المقابمةةة التةةي  يةةتم التنةةاقش فةةي
 .إلييا من قبل المقيم بعد تقييم أدائو، و تحديد مضمون ىذه المقابمة و اليدف الذي تسعى إلى تحقيقو

 : لتظمم من نتائج تقييم الأداءا .3

و تنةةاقش ىةةذه الخطةةوة موضةةوع تسةةاءل معةةين ىةةو ىةةل يفةةتح بةةاب الشةةكوى و الةةتظمم لمعةةاممين فةةي نتةةائج تقيةةيم 
من الضروري فتح ىذا الباب لكن فقط لمعاممين الذين حصموا عمى  ان العمميانأدائيم ، لقد وجد في الممارسة 

 .تقديرات ضعيفة

     : تصميم استمارة التقييم .4

استمارة التقييم ىي ترجمة الطريقة التقييم المتبعة في تقدير كفاءة العاممين حيث تتضمن معمومات تتعمق باسم 
ليضةع فيةو الفرد الذي يجري تقييمو ووظيفتو، و الإدارة التي يعمل فييا، ومقاييس التقييم ، وىناك حقلا خاصةا 

المقيم نقاط الضعف في الأداء والسموك ونقاط القوة ومقترحات المقيم من أجل تطةوير الأداء ، ثةم تةاريخ تنفيةذ 
الاسةةةةةةةةةةةتخدام. التقيةةةةةةةةةةةيم ، و عنةةةةةةةةةةةد تصةةةةةةةةةةةميم الاسةةةةةةةةةةةتمارة يجةةةةةةةةةةةب مراعةةةةةةةةةةةاة الوضةةةةةةةةةةةوح، البسةةةةةةةةةةةاطة وسةةةةةةةةةةةيولة
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 رابعا  : طرق تقييم الأداء الوظيفي :

ه الطريقةةة عمةةى تحديةةد مجموعةةة مةةن الصةةفات مثةةل التعةةاون مةةع ىةةذ وركةةزت:  طريقــة  التقيــيم الخصــائص .4
الرؤسةةاء والةةزملاء والمرؤوسةةين والانتظةةار فةةي مواعيةةد العمةةل والسةةرعة فةةي أداء العمةةل والمبةةادأة، ، وتحمةةل 
المسةةةؤولية، والقةةةدرة عمةةةى حةةةل المشةةةكلات وغيرىةةةا مةةةن الصةةةفات. ويةةةتم إعطةةةاء وزن لكةةةل صةةةفة مةةةن ىةةةذه 

شر بإعطاء الفرد تقديرا معينا، بحسب توفر كل صفة من الصفات في الفرد، الصفات، ويقوم الرئيس المبا
ثم تجمع تمةك التقةديرات ، ويصةبح ممةثلا لممسةتوى الةذي يعتقةد القةائم بةالتقييم انةو يمثةل مسةتوى أداء الفةرد. 
ورغةةةةم أن ىةةةةذه الطريقةةةةة تتميةةةةز بالبسةةةةاطة والسةةةةيولة، إلا أنةةةةو يعةةةةاب عمييةةةةا افتقةةةةدىا لمناحيةةةةة الموضةةةةوعية، 

 (۱۲۲، ص ۰۲۲۰واستنادىا إلى التقدير الشخصي ) عبد الباقي، 
ويقضي ىذا التوزيع بان يكون التفاوت في القدرات بين أفراد المجموعة العادية  طريقة التوزيع الاجباري : .0

 (۰۲۰بالنسب التالية : )ص

 .من مجموعة الأفراد تتوافر لدييم قدرات بدرجة كبيرة جدا % 42

 .قدرات بدرجة كبيرةتتوافر لدييم % 02

 .من مجموعة تتوافر لدييم قدرات بدرجة متوسطة% 12

 .تتوافر لدييم قدرات بدرجة قميمة 02%

 .تتوافر لدييم قدرات بدرجة قميمة جدا 42%

 %42تقةةديرات عمةةى المرؤوسةةةين وفقةةا لمتوزيةةةع السةةابق ، أي اختيةةةار البتوزيةةةع  المباشةةرينالرؤسةةةاء عمةةى ويمةةزم 
ضةعيف جةدا.  %42بدرجةة ضةعيف،  %02بدرجةة مقبةول،  %12بدرجةة جيةد ،  % 02 الامتياز و بدرجات
الواضةةةح أن ىةةةذه الطريقةةةة لا تصةةةمح فةةةي حالةةةة وجةةةود عةةةدد قميةةةل مةةةن المرؤوسةةةين  ) عبةةةد البةةةاقي ، مةةةن ولكةةةن 
  (.۱۲، ص ۰۲۲۰
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 طريقة  الترتيب العام .3

  تنازليةةا وفقةةا لةةلداء العةةام لمعمةةلوتمثةةل ىةةذه الطريقةةة فةةي قيةةام الةةرئيس بترتيةةب مجموعةةة المرؤوسةةين ترتيبةةا 
overall performance  وليس بناء عمى مجموعة الخصةائص أو الصةفات الشخصةية.... وىةذا يعنةي أن ،

الأساس ىنا ىو ملاحظة فاعمية العمل الكمةي لكةل مةرؤوس حيةث يعطةى تقةديرا واحةدا لأداء المةرؤوس، مثةل : 
 ضعيف ، متوسط ، جيد ، ممتاز.

، كما أن ىذه الطريقة لا الشخصية التقاريرريقة  أيضا عدم الموضوعية واعتمادىا عمى ىذه الط ومن عيوب
في أداء الفرد، ولكنيا تقوم بتقييمو ككل. كما يؤخذ عمى ىذه الطريقة  الخصائصأو  بالعوامل المحددةتيتم 

أنيا لا تسمح بمقارنة العاممين في مجموعات مختمفة حيث لا يتوافر أساس لبيان ما إذا كان أفضل فرد في 
 (.۰۲۰احد المجموعات، مساويا لأفضل فرد في مجموعة أخرى، أو أحسن أو اضعف منو )فمية، دس، ص

 : المقارنة بين العاممينطريقة .1

وتناسب ىذه الطريقة المجموعات الصغيرة، حيث تقل فعاليتيا كمما زاد عدد أعضةاء المجموعةة، لطةول الوقةت 
الةةذي تسةةتغرقو مةةن ناحيةةة ولصةةعوبة المقارنةةة مةةن ناحيةةة أخةةرى، وىةةذه الطريقةةة لا تخةةدم أغراضةةا أخةةرى، مثةةل 

المقارنةةة وقةد يقتصةةر الغةرض مةن اسةةتخداميا عمةى اختيةةار  أغةراض الترقيةة والنقةةل والتةدريب، لعةةدم تةوافر أسةس
 (۰۲۱  -۲۲۰فاعمية سياسات الاختيار والتعيين ) ص ص 

 : طريقة الأحداث الحرجة5.

تمك الأحداث اليامة الغير متكررة في أداء كل فةرد تتمثل بوتكون من خلال رصد الأحداث الحرجة، وىي 
ايجابيا وبعضيا الآخر سمبيا، ومن خلال ضبطيا وتحميميا تتضح الصورة العامة   البعض منياقد يكون  

عن الأداء الكمي لمفرد الأساس في ىذه الطريقة ىو تجميع عدد من الوقائع التي تسبب في نجاح أو فشل 
ث العمل ويطمب من الرئيس المباشر أن يلاحظ أداء المرؤوسين، ويقرر ما إذا كانت أي مةن الوقةائع تحةد

 (۱۲۲، ص ثناء أدائيم لعمميم )عبد الباقيمنيم أ

ىذا ويتم اكتشاف مثل ىذه الحوادث الجوىرية من خلال دراسة سموك الأفةراد أثنةاء العمةل بعةد ذلةك ترتةب مثةل 
ىةةةذه الأحةةةداث المجمعةةةة حسةةةب تكرارىةةةا أو أىميتيةةةا ثةةةم تعطةةةى أوزان لكةةةل منيةةةا ، بحيةةةث تكةةةون أساسةةةا لعمميةةةة 

ان قةةةد تتةةةرجم ىةةةذه الوقةةةائع المسةةةجمة إلةةةى خصةةةائص أو سةةةمات معينةةةة مثةةةل المقةةةدرة التقةةةدير وفةةةي بعةةةض الأحيةةة
 ( .۱۲۲التعميمية، الاعتمادية القدرة عمى العمل المسؤولية والمبادأة ... الخ )المرسي، دس، ص 
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عمةى الوقةائع الموضةوعية،  وذلةك بالاعتمةاد العةاممين: تركيزىةا عمةى تقيةيم أداء  ولعل أىم مميزات ىذه الطريقة
وذلةةك بخةةلاف الطةةرق التقميديةةة التةةي كانةةت تركةةز عمةةى السةةمات الشخصةةية للفةةراد. كمةةا تتفةةادى ىةةذه الطريقةةة 
الاعتماد عمةى ذاكةرة الةرئيس، والتةي تتةأثر غالبةا بالأحةداث القريبةة حيةث يقضةي ىةذا البرنةامج بتسةجيل الوثةائق 

الجوانةةب الإيجابيةةة فةةي سةةموك وتصةةرفات الفةةرد، ممةةا يسةةاعد  فةةور حةةدوثيا، كمةةا أنيةةا مةةن ناحيةةة أخةةرى تتضةةمن
لتفادي نقاط الضعف )عبد المجيد، دس، ص و نواحي القوة،  بدعمالمرتبطة  الاساليب المستخدمةالرئيس عمى 

075. ) 
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الاخةةتلاف فةةي الوظةةائف التنظيميةةة تبعةةا لحجةةم المنظمةةة وطبيعةةة القطةةاع التابعةةة لةةو، و  وجةةود مةةن عمةةى الةةرغم
رغبةةة المنظمةةة فةةي دمةةج بعةةض النشةةاطات فةةي إدارة واحةةدة، إلا أن لممسةةؤولية  والانتشةةار الجغرافةةي لأعماليةةا، 

ىةذه النشةاطات والإدارة لكةي تكةون القةرارات  الأخلاقية لممنظمة تتجسد من خةلال التفاعةل الإيجةابي بةين جميةع
المتحدة من قبةل المنظمةة ذات أبعةاد سةموكية إيجابيةة تجةاه الأطةراف التةي تتعامةل معيةا المنظمةة. إن موضةوع 
الأخلاقيات كان مقتصراً عمى الرشوة أو قبول اليدايا ...إلخ، في حين امتد ليشمل كل صور الكفةاءة والفعاليةة 

تقةةان وحةةرص الأمةةر الةةذي يجعةةل مةةن إعةةداد قائمةةة فةةي إنجةةاز الميةةام ال منوطةةة بةةالفرد فةةي وظيفتةةو بكةةل أمانةةة وا 
 .( ۰۲۱۰٠۱۲تشتمل عمى جميع أشكال وصور السموك الأخلاقي والغير أخلاقي المنظمة )راتول، 

التحمةةي بأخلاقيةةات الإدارة: إن المةةورد البشةةري يمتمةةك الأخةةلاق بةةالفطرة وىةةذا مةةن البةةديييات،  :الحالــة الأولــى
كمةةا تشةةير معظةةم الأدبيةةات الصةةادرة عةةن أخلاقيةةات الإدارة إلةةى أن الأخةةلاق أمةةر ىةةام ونةةافع لمعمةةل فةةي الأجةةل 

إن الأخلاقيات ىي العنصةر  البعيد عمى أقل تقدير إن لم تكن عامة ونافعة عمى الأجل القريب وغالبًا ما يُقال
الأساسةةي الةةذي يتوقةةف عميةةو نجةةاح وتطةةور المنظمةةات عمةةى الأجةةل البعيةةد، وسةةوف يفقةةد العمةةل فعاليتةةو بةةدون 
وجةةةود درجةةةة مةةةن الثقةةةة والنزاىةةةة، والأمانةةةة والصةةةدق، كمةةةا سةةةوف تتزايةةةد تكةةةاليف المعةةةاملات لاسةةةيما التكةةةاليف 

ويةا فةي العمةل و يبةرز دور الثقةة عمةى اعتبةار أنيةا عنصةر القانونية وبصفة خاصة، تمعب الثقة دورا ىاما وحي
ىةةام فةةي علاقةةات العمةةل الفعالةةة والممارسةةات السةةميمة لممنظمةةة. ونجةةد الأخلاقيةةات المنتشةةرة بةةين المةةوظفين مةةع 

الةبعض  يةؤدي إلةى تفجةر الطاقةات لصةالح العمةل، ولكةن الأمانةة والنزاىةة وغيرىةا مةن القةيم أمةر لةيس  بعضيم
 ، فدائما ما يوجد نوع من التعارض بين الأمانة، الصدق والنزاىة بيسير في العمل

و الانضباط وبين المصمحة الشخصية، ولذا يجب التمييةز بةين الأخلاقيةات باعتبةار أنيةا ىةدف أو غايةة وبةين 
الأخلاقيات التي تمثل عائقا وعقبة في البيئة الخارجية إن الأخلاقيات فةي مكةان العمةل مةن وجيةة نظةر الفكةر 

داري ىي أن الأعمال الأخلاقية ىي الأعمال الجيدة إذ ارتبط ىذا المفيوم بالعديةد مةن المواضةيع والميمةات الإ
التنظيمية كالإدارة والموظفين والعمل والقيادة والمديرين، لأنيا ترشد وتعزز السموك الجيد وتنبذ السةموك السةيء 

 (0229٠67. )السكارنة ، 

 

بأخلاقيات الإدارة عندما تكون ثقافة الغش والمحسوبية والإسةاءة لمةزملاء... إلةخ عدم التحمي  الحالة الثانية:
ىي المسيطرة، فإن كل موظف يكون عمى حذر من زميمو ويتعةاون معةو بقةدر ضةئيل ويُخفةي عنةو الكثيةر مةن 
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لاقيةة: المعمومات وقد يكذب في التقارير التي يكتبيا لرئيسةو .. فتجةد الموظةف الةذي يتميةز بسةموكيات غيةر أخ
كاسةةتغلال النفةةوذ والمحابةةاة، والسةةعي إلةةى تحقيةةق المصةةمحة الشخصةةية عمةةى حسةةاب المصةةمحة العامةةة، ومنيةةا 
أنشةةطة خاصةةة بالعمميةةات الماليةةة التةةي تسةةتيدف تحقيةةق منفعةةة خاصةةة وافشةةاء الأسةةرار، واسةةتخدام المعمومةةات 

نةةواحي القصةةور والعجةةز، محابةةاة الرسةةمية لتحقيةةق منفعةةة لإحةةدى الييئةةات أو المنظمةةات الأخةةرى التسةةتر عمةةى 
فشاء الأصدقاء في عمميات منح العطاءات  .خاصة وا 

مةةةن مشةةةاىد الإغةةةراف الأخلاقةةةي. يضةةةاف إلةةةى مةةةا تقةةةدم عةةةدم تحريةةةر المةةةوظفين ممةةةا تمميةةةو عمةةةييم  يعتبةةةركميةةةا 
خالفةةة أيةةديولوجياتيم وكةةذلك مةةن كةةل صةةور التحيةةز والتبةةذير، وعةةدم الاسةةتخدام الأمثةةل لممةةوارد المتاحةةة، فةةإن الم

الأخلاقية لمموظف أو عدم استجابتو لأمر من جية محولةة قانونةاً بإعطةاء الأوامةر وانتيةاك قواعةد و نصةوص 
قانونية أو تعميمات والإىمال في تنفيذ الواجبات والتقصير فةي العمةل ... كمةو اسةتغلال الوظيفةة بمةا فييةا نفةوذ 

لمقوانين والنظم والتعميمات . ومن ىنا نقول أن وسمطة لتحقيق منافع شخصية مالية وغير مالية وبشكل مناف 
تجاىةةةل . الأخةةةلاق فةةةي العمةةةل يعنةةةي إنكةةةار أن ىنةةةاك  طةةةرق صةةةحيحة  وأخةةةرى خاطئةةةة لمزاولةةةة العمةةةل، فعةةةدم 
الالتزام الأخلاقي يؤدي إلى خمق بيئة صراعات وظروف غير مناسبة لمعمل وخاصة بالنسبة لمموظف الكفء 

 (۱۰۲۲٠۰۲والنزيو )السممي، 

ح أن العلاقةةة بةةين الأخلاقيةةات الإدارة والأداء علاقةةة وثيقةةة، كمةةا لا يمكةةن فصةةل أي منيمةةا عةةن الآخةةر. ويتضةة
 مشاكل يسبب انوففي بعض الأحيان، يعزز كل منيما الآخر، وفي آونة أخرى يتعارضان وحينما يتعارضان، 
يكةون .  ان يجةب لممجتمع، إن لم يكن لمعمل ذاتو. وربما نجد أن أفضةل طريقةة لتسةوية ذلةك التضةارب بينيمةا

للفةراد والجةزاءات التةي يةتم فرضةيا عمةييم  المؤسسةاتالعمل الجماعي الذي يعتمةد عمةى الحةوافز التةي تمنحيةا 
ث يسةعى معظةم رجةال الأعمةال إلةى لكي تدفعيم إلى التصرف بطريقة أخلاقية ولا يمثل ذلك مشةكمة كبةرى حية

فعل الشيء الصحيح بسةبب المصةالح الماليةة أو لأن ذلةك ببسةاطة ىةو الشةيء الصةحيح الةذي ينبغةي فعمةو لةذا 
يتعةةين عمةةى الإدارة فةةي شةةتى المنظمةةات أن تأخةةذ فةةي حسةةبانيا عنةةد ممارسةةة أنشةةطتيا الإداريةةة لابةةد مةةن تةةوفير 

وسةةع فةةي أعماليةةا، وأن تطبيةةق المفةةاىيم الأخلاقيةةة كفيةةل بنجةةاح ىةةذه البعةةد الأخلاقةةي، إذا أرادت الاسةةتمرار والت
 (0245٠1وضمان عدم الوقوع في ما يعرف بالمعضمة الأخلاقية )الحمداني:  المؤسسات

 الثالثالفصل 
 لمبحث العمميالجانب 
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 وصف مجتمع وعينة البحث :

تم اختيار كميةة الادارة والاقتصةاد بوصةفيا مجتمعةا لمبحةث امةا عينةة البحةث فقةد شةممت مجموعةة مةن العةاممين 
 استمارة استبيان عمييم  12توزيع من خلال  القرارات المتخذةفي اليياكل الادارية  الذين لدييم صلاحيات في 

( فةرداً اي 26واقةل ) 22عدد الذين اعمةارىم  توزيع افراد العينة حسب الفئة العمرية اذا يبمغ 4يوضح الجدول 
( فقةةةةط اب حةةةةوالي 2فيكةةةةون عةةةةددىم ) 12-24%( مةةةةن عينةةةةة البحةةةةث امةةةةا عةةةةدد الةةةةذين اعمةةةةارىم 92بنسةةةةبة )

%( مةن عينةة البحةث وىةذا يةدل 0.5فكأن شخصًا وأحدًا فقط اي ) 52-14( اما عدد الذين اعمارىم 7.5%)
شخصًا يمتمكةون شةيادة  29السن اما التحصيل العممي فكان عمى مشاركة الشباب بنسبة اكبر من الكبار في 

%( وىةةةذا يةةدل عمةةى قمةةةة التنويةةع فةةي اختيةةةار 4( امةةا الةةةدبموم والدراسةةات العميةةا )95البكةةالوريوس اي نسةةبة )%
 .الموظفين

ة ( فةردا مةن الانةاث وىةي نسةبة متقاربة49( فةردا يقابمةو )04)فييةا فقد بمغ عدد الذكور  لفئة الجنساما بالنسبة 
 (4)الجدول  جدا وىذا يدل عمى ان اخلاق الوظيفة لا تعتمد عمى جنس معين

والتحصيل العممي الفئة العمرية  ) التوزيع التكراري والنسب المئوية للافراد المبحوثين حسب( 4الجدول )
 والجنس (

 النسبة المئوية التكرار الفئة المتغير 
واقل 22 الفئة العمرية  26 92% 

24-12 2 7.5  % 
14-52 4 0.5% 

 %422 12 المجموع
 %95 28 بكالوريوس التحصيل العممي

 %0.5 4 دبموم
 %0.5 4 دراسات عميا
 %422 12 المجموع

 %54 04 ذكور الجنس
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 %19 49 اناث
 %422 12 المجموع

 spssالمصدر من اعداد الباحثان في ضوء نتائج الحاسبة الإلكترونية بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  

% عمةةى 19% و 54أنثةةى، ممةةا يمثةةل  49ذكةةرًا و  04، يوجةةد الجةةنسفئةةة  ( نبةةين4ومةةن خةةلال جةةدول رقةةم )
فةي فئةة التحصةيل امةا  عامًةا،  واقل 22%( تتراوح أعمارىم بين 92مشاركًا )26فئة العمر، يوجد اما  .التوالي

حاصةةةةمين عمةةةةى  % (0.5مشةةةةاركًا ) 4%( حاصةةةةمين عمةةةةى بكةةةةالوريوس ، و 95مشةةةةاركًا )28الدراسةةةةي، يوجةةةةد 
 دبموم .حاصمين عمى (  %0.5مشاركين ) 4ماجستير، و 

 ثانيا // الوصف الاحصائي لمتغيرات البحث

 (0الجدول ) 

 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمتغيرات البحث

متوسط  الفقرة ت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

دراجو 
 الاستجابة

 الاخلاقيات الوظيفية

1.  
صبحت الاخلاقيات في الادارة معيارا لا يقل اىمية عن تحقيق الربح 

 والكفاءة
 مرتفعة 2.95 3.52

2.  
يناقش موضوع أخلاقيات الوظيفة في الاجتماعات العامة بين الإدارة 

 مع العاممين
 مرتفعة 2.52 4.11

3.  
يتم وضع الأىداف الأخلاقية في خطط وبرامج الشركة أو المنظمة 

 .لتنفيذىا
 مرتفعة 2.12 3.33

 مرتفعة 2.34 3.35 .ىناك مدونة أخلاقية )مكتوبة أو غير مكتوبة( تمتزم بيا المنظمة  .4

 مرتفعة 2.57 3.3 عمى المدير المشاركة مع الموظفين في اتخاذ القرارات الميمة  .5
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 spssالمصدر من اعداد الباحثان بالاعتماد عمى برنامج 

 

 
فرضيات الارتباط والاثرثالثاً: اختبار   

 :البحثالارتباط بين متغيرات  علاقة -

 .الاخلاقيات الوظيفية

6.  
يتصرف الموظف بشكل صحيح ليكون مقبولًا للآخرين دون اتباع 

 1.19 3.6 الأمثمة ا لأخلاقية
 مرتفعة

 تعتمد المؤسسات مبادئ أخلاقية معترف بيا ومقبولة دينياً   .7
 مرتفعة 3.93 3.72

8.  
تعترف المنظمة أو الإدارة بالقواعد أو الاعراف في النظام الاجتماعي 

 1.35 3.65 . عمى صحة عممياككل كدليل 
 مرتفعة

 الاداء الوظيفي

9.  
من أجل  اخذ بعض ممتمكات المنظمةلممنزل كالاوراق والاقلام

 الاستعمال الشخصي ذو فائدة مقبولة
 مرتفعة 2.58 4.18

 مرتفعة 2.91 3.16 لا بد من وضع حوافز لكل مبادرة ومقترح لتحسين الأداء  .13

11.  
الوظائف عمى أساس ملاءمة المؤىلات مع يتم الاختبار والتعيين فــي 

  تحافظ عمى أسرار مينتك  متطمبات الوظيفة
 مرتفعة 2.91 3.18

 مرتفعة 2.35 4.26 تعتبر أن الوظيفة تكميف لا تشريف  .12

 مرتفعة 2.13 4.66 توفيا الأمانة والدقة المطموبتينستؤدي واجباتك المينية م  .13

 مرتفعة 2.55 4 أداء العمال في المنظمةتساىم الأخلاقيات الوظائفية في تحسين   .14

15.  
تساعد الرقابة الموظف في المحافظة عمى الانضباط من جية 

 مرتفعة 2.72 4.27 وتساعد المنظمة في تحقيق أىدفيا من جية أخرى

 مرتفعة 2.82 3.76 المؤشر الكمي
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 12في عينة من  أيةالوظيفية والاداء الوظيفي يعرض نتائج التحميل الإحصائي لمعلاقة بين  (2جدول رقم )
مشاركًا. تم استخدام اختبار الارتباط البيرسون لتحميل البيانات، ويتضمن الجدول قيم الارتباط البيرسون 

اخلاقٌات الوظٌفٌة وجود ارتباط إيجابي قوي بين ومستوى الدلالة الإحصائية للارتباط. تشير النتائج إلى 

كما أن ىذا الارتباط ذو دلالة إحصائية عالية عند  .2.708 حيث يبمغ معامل الارتباط والاداء الوظٌفً
، مما يشير إلى أن العلاقة بين ىذين المتغيرين قوية وميمة إحصائياً. يمكن الاستنتاج 2.222مستوى دلالة 

في الكمية  تحسين الاداء الوظيفييمكن أن يساعد في  اخلاقيات الوظيفيةمن ىذه النتيجة أن تحسين 
 المبحوثة

اخلاقيات الوظيفية والاداء الوظيفيقة ارتباط بين ( علا3جدول )  

Correlations 

 المتغٌر التابع المتغٌر المستقل 

 **827. 1 اخلاقٌات الوظٌفٌة 

 .000 

40 40 

 1 **827. الاداء الوظٌفً

.000  

40 40 

d.f: (1,33)      P ≤(0.05)            N =40                                                         

 
 :البحثتحليل علاقات التأثير بين متغيرات  -

الدراسة الرئٌسة الثانٌة التً تشٌر إلى أنه "  الفرضٌةٌمثل مضمون هذه العلاقة اختبارا ( 4جدول رقم )

( 4) وٌشٌر الجدول ". فً الكلٌة المبحوثة اخلاقيات الوظيفية والاداء الوظيفيبين ٌوجد تأثٌر معنوي 

الاداء متغٌرا مستقلا فً  ابوصفهالاخلاقٌات الوظٌفٌة الخاص بتحلٌل الانحدار إلى وجود تأثٌر معنوي 

( وهً أكبر من 72.327( المحسوبة والبالغة قٌمتها )F. وذلك وفقا لقٌمة )تابعابوصفه متغٌراً  التنافسٌة

( و مادامت 1,33( بدرجتً حرٌة )0.05( وهً معنوٌة عند مستوى )(3.6816قٌمتها الجدولٌة البالغة  

( 1.271 (( وهً أكبر من قٌمتها الجدولٌة 8.731( المحسوبة معنوٌة للمتغٌر المستقل والبالغة )Tقٌم )

. وبهذا فانه 0.575)( والتً بلغت قٌمته )R2فإن ذلك ٌعكس معنوٌة النموذج، وٌتضح أن معامل التحدٌد )

  .ٌتم قبول الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة
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التأهيل الموارد البشرية في الميزة التنافسية تأثير علاقة( 5) جدول  

 spss نتائج ضوء في تانالباحث أعداد من المصدر

P ≤(0.05)            N =40                                             d.f: (1,33) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 المتغير المستقل

 
 

 المتغير المعتمد

 
تأهيل الموارد 

 البشرية

 
F 

 
T  

 
R2  

Β3 
 

1β 
 

 المحسوبة
 

 الجدولية
 

 المحسوبة
 

 الجدولية

 الميزة التنافسية
 

3.332 
 

3.316 
 

72.327 
 

3.6816 
 

8.731 
 

1.271 
 

3.585 



 

 

  

23 
 

 الفصل الرابع // الاستنتاجات والتوصيات
 الاستنتاجات

 .المبحوثة الكمية في الاداء الوظيفي عمى وقوي إيجابي تأثير لو اخلاقيات الوظيفية -4
 اداءىا الوظيفي . لتعزيز الاخلاقيات الوظيفية تحسين عمى التركيز الكمية المبحوثة عمى يجب -0
 التغييرات لمواكبة مستمر بشكل الاخلاقيات الوظيفية تحديث عمى تعمل أن الكمية المبحوثة عمى يجب -2

 .اداءىا الوظيفي وتحسين البيئة في
 في اداءىا الوظيفي الزيادة عمى الجامعة يساعد أن يمكن المفروضة صلاحيات إطار في الاخلاقيات -1

 . جدد إفراد واكتساب
 .تابعابوصفه متغٌراً  الاداء التنافسٌةمتغٌرا مستقلا فً  ابوصفهالاخلاقٌات الوظٌفٌة وجود تأثٌر معنوي  -5
 .2.708 حيث يبمغ معامل الارتباط اخلاقٌات الوظٌفٌة والاداء الوظٌفًوجود ارتباط إيجابي قوي بين  -6
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 التوصيات                                  
ضرورة الاىتمام بالاخلاق الوظيفية بوصفيا مقياس لمعرفة ماتكسبة من ميارات لتادية الاعمال  -4

 بالكفاءة والفاعمية
 اىتمام الجامعات بالبرامج الاخلاقية لبناء القادات الادارية قبل تكفميم بتنفيذ اداءاتيم . -0
تحديد البرامج الاخلاقية وتطويرىا لاعضاء الييئات التدريسية ضمن الخطط السنوية لوحدات التعميم  -2

 المستمر في الكمية .
 يتصرف الموظف بشكل صحيح ليكون مقبولًا للآخرين دون اتباع الأمثمة ا لأخلاقية -1
 ينيناقش موضوع أخلاقيات الوظيفة في الاجتماعات العامة بين الإدارة مع العامم -5
 مبادئ أخلاقية معترف بيا ومقبولة دينياً  الجامعةتعتمد  -6
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 المصادر 

  القران الكريم .2

مساىمة أخلاقيات الإدارة في رفع مستوى   21العدد  -البشائر الاقتصادية المجمد الثالث مجلة  .0
 بشار –الأداء الوظيفي داخل المنظمة مع الإشارة إلى جامعة طاىري محمد 

أمين السيد أحمد، مراجعة وتدقيق نظم المعمومات الدار الجامعية لمنشر ، الإسكندرية لطفي ،  .2
1225 . 

الغالبي ، طاىر محسن ، العامري ، صالح ميدي "محسن" المسئولية الاجتماعية وأخلاقيات  .1
 236ص  1225الأعمال الطبعة الأولى ، دار وائل لمنشر والتوزيع ، عمان ، 

الحكومة وأخلاقيات الأعمال في المؤسسات "، ممتقى دولي ، جامعة عنابة العايب ، عبد الرحمن ،  .5
 .5، ص  1229، 

 25 12خدير، نسيمة ، مصدر سابق ص  .6

نجم ، عبود نجم، أخلاقيات الإدارة في عالم متغير ، المنظمة العربية لمتنمية الإسلامية ، ألقاىرة  .7
1225 . 

لممارسات والمفاىيم ، مؤسسة الوراق لمنشر والتوزيع الممكاوي، إبراىيم الخموف ، " إدارة المعرفة ا .8
 .196. ص  1227، الطبعة الأولى عمان ، 

 .28نجم عبود نجم ، مصدر سابق ،ص  .9

الغالبي ، طاىر محسن ، أدريس ، وائل محمد صبحي "الإدارة الإستراتيجية منظور منيجي  .42
 .53. ص  1227متكامل " الطبعة الأولى ، دار وائل لمنشر والتوزيع ، عمان ، 

44. 427/4/1/85772https://www.asjp.cerist.dz/en/downArticle/ 

40. 2ethics.html?m=-/work1212/26.com/https://www.starshams 

 23. 27خدير ، نسيمة ، مصدر سابق ،ص  .42

https://www.asjp.cerist.dz/en/downArticle/417/4/2/85771
https://www.asjp.cerist.dz/en/downArticle/417/4/2/85771
https://www.starshams.com/2021/06/work-ethics.html?m=1
https://www.starshams.com/2021/06/work-ethics.html?m=1
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 الممحقات                                

 ( استمارة استبيان 2ممحق )                               

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 جامعة ميسان

 كمية الإدارة والاقتصاد

 قسم إدارة الأعمال

 .السلام عميكم ورحمة الله وبركاتو

في الوقت الذي اعبر لكم فيو عن تمنياتي الخاصة بالسلامة والتوفيق فأني اضع بين أيديكم ىذه الاستبانة 
 والتي صممت لأغراض جمع البيانات اللازمة لمبحث الموسوم بعنوان

 "أخلاقيات الوظيفة وتأثيرىا في أداء الشركات"

ىو جزء من متطمبات نيل شيادة البكالوريوس في إدارة الاعمال التي يروم  ولمتذكير بأن ىذا البحث
 . الباحث الحصول عمييا

لذا ارجو التكرم بقراءة محتويات ىذه الاستبانة قراءة واعية و متأنية ثم اختيار الاجابة المناسبة قرين كل 
خدم الأغراض البحث العممي فقط سؤال من الاسئمة الواردة فييا وكونوا عمى ثقة تامة بان اجاباتكم تست

وستحاط بالسرية التامة كما انيا سوف تكون موضوع اىتمام من قبمنا شاكرين لكم سمفا تعاونكم الكبير 
 ومساعدتكم القيمة لأنكم ستخصصون جزء من وقتكم الثمين للإجابة عمى فقراتيا

 الطالب

 سجاد ناصر عبره

 عمي حسن محمد

 : أولا : البيانات الشخصية
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  الفئة العمرية .2

 ) (52-14 ) (  12-24 فأقل ) ( 22

 : التحصيل العممي .1

 ) (  دبموم                                  ( )  بكالوريوس                          دراسات عميا ) ( 

 ثانيا : البيانات الخاصة بفقرات الاستبيان

اوافق  السؤال
 بشدة

لا اوافق  لا اوافق محايد اوافق
 بشدة

صبحت الاخلاقيات في الادارة معيارا لا يقل اىمية عن 
 تحقيق الربح والكفاءة

     

يناقش موضوع أخلاقيات الوظيفة في الاجتماعات العامة 
 بين الإدارة مع العاممين

     

يتم وضع الأىداف الأخلاقية في خطط وبرامج الشركة أو 
 .المنظمة لتنفيذىا

     

)مكتوبة أو غير مكتوبة( تمتزم بيا ىناك مدونة أخلاقية 
 .المنظمة

     

عمى المدير المشاركة مع الموظفين في اتخاذ القرارات 
 .الاخلاقيات الوظيفية الميمة

     

يتصرف الموظف بشكل صحيح ليكون مقبولًا للآخرين 
 دون اتباع الأمثمة ا لأخلاقية

     

ومقبولة تعتمد المؤسسات مبادئ أخلاقية معترف بيا 
 دينياً 

     

تعترف المنظمة أو الإدارة بالقواعد أو الاعراف في النظام 
 . الاجتماعي ككل كدليل عمى صحة عمميا

     

     صبحت الاخلاقيات في الادارة معيارا لا يقل اىمية عن 
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 تحقيق الربح والكفاءة

يناقش موضوع أخلاقيات الوظيفة في الاجتماعات العامة 
 مع العاممين بين الإدارة

     

من  اخذ بعض ممتمكات المنظمةلممنزل كالاوراق والاقلام
 أجل الاستعمال الشخصي ذو فائدة مقبولة

     

      لا بد من وضع حوافز لكل مبادرة ومقترح لتحسين الأداء
يتم الاختبار والتعيين فــي الوظائف عمى أساس ملاءمة 

تحافظ عمى أسرار   المؤىلات مع متطمبات الوظيفة
  مينتك

     

      تعتبر أن الوظيفة تكميف لا تشريف
      توفيا الأمانة والدقة المطموبتينستؤدي واجباتك المينية م

تساىم الأخلاقيات الوظائفية في تحسين أداء العمال في 
 المنظمة

     

تساعد الرقابة الموظف في المحافظة عمى الانضباط من 
 المنظمة في تحقيق أىدفيا من جية أخرىجية وتساعد 

     

 

 

 

 

 


