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  في الاستقرار التنظيمي لمواجية الفساد الإداري تأثيرهو  القمق الأخلاقي                    
 شرفقارات الدولة في محافظة النجف الألأراء العاممين في دائرة ع مييبحث تحم

 يوسف حچيم سمطان الطائي أ.د                            عامر عبد كريم الذبحاوي    أ.د        
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 المستخمص
الفستاد و  ستتقرار التظظيميوالا القمؽ الأخلاقيمتغيرات البحث الثلاثة بيف  الكشؼ عف العلاقة والتأثيرركز البحث الحالي عمى  

وهو )) كمما استتطاعت المظظمة مف الستيطرة عمى القمؽ  ألاددت مشكمة البحث في تستاؤؿ رئيس وح، وأبعادها الفرعية الإداري
في حيف ركزت الدراستة عمى أهـ ، (( الإداريالاستتقرار التظظيمي ومف خلاله يُمكظها مف مواجهة الفستاد  إلىالأخلاقي ستيقود ذلؾ 

لمقمؽ الأخلاقي وتقميؿ حالات الصراع التظظيمي  ةيستاستالأ بعادالأوهو ))كيؼ يمكف لممظظمة المبحوثة مف تحديد  ألاهدؼ لها 
((، في حيف ركزت الأهمية عمى الدور الذي تمعبه القيادة العميا في الإداريالوصوؿ للاستتقرار التظظيمي لمواجهة الفستاد  لأجؿ

فرضية رئيستة  ذلؾ تـ صياغة ولأجؿأو تقميمه،  الإدارييُمكف المظظمة مف مواجهة الفستاد  الذيالستيطرة عمى القمؽ الأخلاقي 
، ((وجود علاقة ارتباط وتأثير بيف القمؽ الأخلاقي والفستاد الإداري مف خلاؿ الدور الوستيط للاستتقرار التظظيميلمدراستة وهي ))

يمة ة وستبأظت. وقد استتعمؿ البحث الاستارات متعددة لمتأكد مف مدى صحتهاولأجؿ التأكد مف صحة الفرضية الرئيستة خضعت لاختب
هي القمؽ الأخلاقي  ثلاثة مقاييسيتألؼ مف  الذي كمظهج له يأتيواستتعمؿ البحث المظهج الوصفي التحم .لمحصوؿ عمى البياظات

جميع العامميف في دائرة عقارات  وكاف استتخدامه لتدعيـ وتعزيز هذه المفاهيـ والتركيز عمى والاستتقرار التظظيمي والفستاد الإداري
( موظفاً وهـ جميع العامميف 39)عمى وطبؽ البحث  ممف لهـ دور في مواجهة الفستاد الإداري ظجؼ الاشرؼالدولة في محافظة ال

علاقات الإحصائية )  . وقد جرى تحميؿ البياظات باستتعماؿ مجموعة مف الأستاليبفي دائرة عقارات الدولة في الظجؼ الاشرؼ
مف ابرز الاستتظتاجات التي توصؿ إليها . و (SPSSv.20)ج الحاستوبي ( واستتخرجت الظتائج باستتخداـ البرظام التأثير والارتباط

لمتغيرات هذا البحث )القمؽ الأخلاقي، الاستتقرار التظظيمي والفستاد الإداري( أهمية كبيرة عمى مستتوى مظظمات الأعماؿ،  البحث إف
ف العلاقة المباشرة بيف القمؽ وذلؾ لأظه ربط ثلاثة متغيرات لها علاقة بالعديد مف المتغيرات الإدارية والتظظيمي ة والبشرية، وا 

ضرورة ، وابرز التوصيات هي الأخلاقي والفستاد الإداري أقؿ مف التأثير غير المباشر مف خلاؿ الدور الوستيط للاستتقرار التظظيمي
عطاء دور حرص المظظمة المبحوثة عمى بث روح الأماف والطمأظيظة في بيئة العمؿ بما يقمؿ مف حالات القمؽ الأخلاقي ، وا 

عطائهـ كامؿ استتحقاقاتهـ الوظيفية مما يعزز الاستتقرار التظظيمي، والعمؿ عمى إشاعة ثقافة  لمموظفيف في المشاركة في القرارات وا 
 الثواب والعقاب في مواجهة الفستاد الإداري لتقميص الحالات الخاصة به والقضاء عميه ظهائياً وبكؿ أشكاله.

Abstract 
Current search center on disclose the relationship and influence between the three search 
variables moral anxiety and Organizational stability and administrative corruption and their sub-
dimensions, which has been measured by the five dimensions, namely, (abuse of office, personal 
gains, wasting work time, a violation of ethical standards, lazing career) and identified the problem 
of the research in question Prime namely ((whenever it Organization of control over the ethical 
concern will lead to organizational stability and through which they could face administrative 
corruption)), while the study focused on the main goal of her, namely ((How can the organization 
surveyed to determine the basic dimensions of ethical concerns and reduce the incidence of 
organizational conflict in order to reach stability organization to counter administrative corruption)), 
while focused importance on the role of senior leadership in control of moral anxiety, which can be 
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organized from the face of administrative corruption or downgrade, and for that was drafted head 
of the study hypothesis, namely, ((a correlation and the impact of moral concern and corruption 
relationship Managing through the intermediary role of the stability of the organization)), but in 
order to confirm the hypothesis president underwent multiple tests to ensure their validity. The 
research used a questionnaire and a way to get the data. And use the search descriptive and 
analytical approach as a way of him which consists of three gauges are ethical concerns and 
stability of the regulatory and administrative corruption was used to consolidate and strengthen 
these concepts and focus on all employees in the Department of Real Estate State in the province 
of Najaf, who have a role in the face of corruption and applied research on (39) All employees 
who are working in the Real Estate Department of State in Najaf. The data was analyzed using a 
variety of statistical methods (impact and correlations) and extracted results using the computer 
program (SPSSv.20). And the most prominent conclusions of the research The variables of this 
research (Moral Anxiety, Organizational Stability and Administrative Corruption) great importance 
to the level of business organizations, so as to connect it to three variables related to many of the 
administrative, organizational and human variables, though the direct relationship between ethical 
concerns and administrative corruption less the indirect impact through the intermediary of the 
stability of the regulatory role, and the main recommendations is the need for careful researched 
to broadcast safety and peace of mind the spirit in the work environment, including reducing the 
cases of moral concern, giving the role of staff to participate in decisions fully functional 
entitlements and giving them thus enhancing organizational stability, and work organization the 
promotion of a culture of reward and punishment in the face of administrative corruption to reduce 
its own cases and eliminate it completely and in all its forms. 

 
 المبحث الأول : البنية الإجرائية لمبحث

 هذا المبحث التعرؼ عمى مشكمة البحث وأهميته وهدفه والمخطط الفرضي والفرضيات وهي : يهدؼ
 : مشكمة البحث :  أولاً 
ة والتػأثيرات التحديات الكبير ويمثؿ أحد أهـ داخؿ المظظمات أو  يعد القمؽ الأخلاقي مف المشاكؿ المثيرة للاهتماـ في بيئة العمؿ    

القمؽ احػد ، و ستتويات عالية مف الإبداع والتطورم إلىوعدـ قدرتهـ مف الوصوؿ تطوير مهاراتهـ ل ومعرقؿالهامة في ظفوس العامميف 
المستػػببات التػػي تقػػؼ أمػػاـ القػػدرة العقميػػة عمػػى التفكيػػر، وبالتػػالي كػػؿ هػػذه المشػػكلات تػػظعكس عمػػى الاستػػتقرار التظظيمػػي الػػذي يتمثػػؿ 

الاستتجابة  في بيئة العمؿ وذلؾ مف خلاؿ لداخمية والخارجية لممظظمة، ويعد الاستتقرار التظظيمي عظصر أستاس لمبقاء الفاعؿبالبيئة ا
تػػأثير عمػػى مستػػتوى الفػػرد والفريػػؽ مػػف حيػػث الأداء والقػػدرة عمػػى التفاعػػؿ الػػديظاميكي  لمقمػػؽ الأخلاقػػي فػػ ف، وكػػذلؾ  لمتغييػػرات البيئيػػة

مواكبػة وجود بيئة عمؿ مستػتقرة قػادرة عمػى إلى  أستاسبشكؿ . واف ظجاح المظظمات يعود ار بيئة المظظمةيظعكس عمى استتقر  وبالتالي
احػد العوامػؿ الرئيستػة فػي في بيئة العمؿ التظظيمي يعد  فعدـ وجود القمؽ الأخلاقي لمواجهة الفستاد الإداري، وتطوير الأفكار الجديدة

الفاستػػػدة التػػػي تميػػػؿ إلػػػى جواظػػػب العمػػػؿ الستػػػمبية الأفكػػػار  ار التظظيمػػػي ومواجهػػػةعمػػػى تحقيػػػؽ الاستػػػتقر  مهػػػارات وقابميػػػات المظظمػػػات
الآتي ))كمما استتطاعت المظظمة  الرئيس لذا تكمف مشكمة دراستتظا في التستاؤؿوالاظحراؼ الوظيفي التي تكوف مدخؿ لمفستاد الإداري. 
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ا تظظيميػػا ويػػظعكس هػػذا عمػػى محاربػػة الفستػػاد الإداري مػػف تقميػػؿ حػػالات القمػػؽ الأخلاقػػي بػػيف عامميهػػا كممػػا أدى ذلػػؾ إلػػى استػػتقراره
 الذي تتفرع مظه التستاؤلات الفرعية الآتية:، بأشكاله المختمفة((

 ستوء استتخداـ الوظيفة وهدر وقت العمؿ؟حالة مف حالات الفستاد الإداري كهؿ القمؽ الأخلاقي يؤدي إلى  .1
فػي  واظتهػاؾ المعػايير الأخلاقيػةمػف ظػواهر الفستػاد الإداري، كظػاهرة هؿ القمؽ الأخلاقي يػؤدي إلػى بػروز المكاستػب الشخصػية  .2

 ؟بيئة العمؿ بالشكؿ الذي يؤدي إلى عدـ الاستتقرار التظظيمي
بػدوره يػؤثر عمػى استػتقرار  الػذيكوظػه مػف الأبعػاد الرئيستػة لمفستػاد الإداري  هؿ القمؽ الأخلاقي يستهـ فػي زيػادة التكاستػؿ الػوظيفي .3

 ؟المظظمة
 : ثانياً : أىمية البحث 

 الأىمية الفكرية  . أ
مف خػلاؿ تطرقهػا لأحػد أهػـ المواضػيع المهمػة فػي الحقػؿ الإداري ألا وهػو القمػؽ الأخلاقػي  تتجستد الأهمية الفكرية لمبحث          

 يمكف طرحها كما في الظقاط الآتية: التيلدعـ وتعزيز بيئة العمؿ التظظيمي لمواجهة الفستاد الإداري بكؿ أشكاله، 
وخصوصػػاً فػػي  التػػي تطرقػػت إلػػى الػػربط بػػيف القمػؽ الأخلاقػػي والاستػػتقرار التظظيمػػي لمواجهػػة الفستػػاد الإداري ظػدرة المواضػػيع .1

 .المظظمات العراقية
  .الاستتقرار التظظيمي بالعدالة في التعامؿ بيف عامميها ستيحقؽ زيادة اهتماـ القيادة العميا في المظظمات .2
الاحتػػراـ الػػذاتي لهػػـ وتظميػػة المواطظػػة التظظيميػػة ستػػيحد مػػف حػػالات الفستػػاد إبػػراز دور الاهتمػػاـ بالعػػامميف مػػف خػػلاؿ تعزيػػز  .3

 الإداري.
 التزاـ الإدارة العميا بالمعايير الأخلاقية والمهظية له الأثر الواضح في مواجهة حالات الفستاد الإداري. .4
ممػػا اظخفضػػت حػػالات الفستػػاد إبػػراز اثػػر القمػػؽ الأخلاقػػي فػػي عمميػػة الاستػػتقرار التظظيمػػي، وكممػػا كاظػػت المظظمػػة مستػػتقرة ك .5

 الإداري.
 المظظمة التي تستتطيع أف تستتقر داخميا وتطمئف عامميها كاف في استتطاعتها أف تستيطر عمى عمميات الفستاد الإداري. .6
 لممنظمة  قيد البحث : التطبيقية الأىميةب.      
القمػؽ الأخلاقػي الػذي يظتػاب رأس  توضػيح لليػات وستػبؿ القضػاء عمػى الفستػاد الإداري مػف خػلاؿ تقميػؿ حػالاتالعمػؿ عمػى  .1

 الماؿ البشري في المظظمة المبحوثة .
عمى مواجهة القمؽ الأخلاقي لػدى العػامميف  وقدرتها ظجاحهاأخذ متغيرات البحث الرئيستة لدى المظظمة المبحوثة يستهـ في إ .2

لمستػػبؿ التػػي تعػػالج حػػالات الفستػػاد وخارجيػػاً، وبالتػػالي تستػػهـ فػػي الاستػػتخداـ الأمثػػؿ  وقػػدرتها عمػػى تحقيػػؽ استػػتقرارها داخميػػاً 
 الإداري. 

تبظي العمميات التي تستهـ في مواجهة القمؽ الأخلاقي لموصوؿ إلى تحقيؽ الاستتقرار التظظيمي بالشكؿ الذي يقؼ بوجه إف  .3
 .قادرة عمى اقتظاص الفرص في تبظيها المظظمة قيد البحثيجعؿ مف الفستاد الإداري 

 : أىداف البحث : ثالثاً 
بأهميػة معالجػة حػالات القمػػؽ ذا الإستػهاـ العممػي المتواضػػع يػأتي تظاغمػا مػع الاهتمامػػات التػي أظهرتهػا الأدبيػات الخاصػػة إف هػ     

مكافحػػة الفستػػاد بكػػؿ أشػػكاله وبػػالأخص الفستػػاد بشػػكؿ عػػاـ و  بيئػػة العمػػؿ التظظيمػػي داخميػػاً فػػي ها تعػػزز الاستػػتقرار بػػدور  التػػيالأخلاقػػي 
 ويهدؼ بحثظا إلى الآتي :الإداري 

 .دراستة مدى توافر أو إدراؾ عيظة البحث لمتغيرات البحث الرئيستة ) القمؽ الأخلاقي، الاستتقرار التظظيمي، الفستاد الإداري(. 1
 دراستة علاقات الارتباط والتأثير بيف المتغير المستتقؿ )القمؽ الأخلاقي( والمتغير الوستيط )الاستتقرار التظظيمي(.. 2
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دراستػػة الػػدور . 4أثير بػػيف المتغيػػر الوستػػيط )الاستػػتقرار التظظيمػػي( والمتغيػػر التػػابع )الفستػػاد الإداري(. . دراستػػة علاقػػات الارتبػػاط والتػػ3
الوستػػيط )التػػأثير غيػػر المباشػػر للاستػػتقرار التظظيمػػي( فػػي العلاقػػة بػػيف المتغيػػر المستػػتقؿ )القمػػؽ الأخلاقػػي( والمتغيػػر المعتمػػد )الفستػػاد 

 الإداري(.
 في الحد مف حالات الفستاد الإداري في المظظمة المبحوثة. التظظيمي الاستتقرار معرفة دورالتأكيد عمى 

عمػالهـ أيقػود العػامميف لاظجػاز التعرؼ عمى مدى إمكاظية المظظمة المبحوثة مف قدرتها عمى الستيطرة عمى القمؽ الأخلاقػي الػذي . 5
 شكاؿ الفستاد الإداري.ألمحد مف  وهذا بحد ذاته يعد عاملاً  وفؽ المعايير والضوابط الأخلاقية والمهظية

العدالػة فػي التعامػؿ، الاحتػراـ الػذاتي لمعػامميف، التػزاـ الإدارة العميػا ، والمتمثمػة )لأولويػة والأهميػة لأبعػاد القمػؽ الأخلاقػي إعطاء ا .6
تخصػص ثبػات دور العػامميف، وضػوح المستػؤوليات والصػلاحيات، الوفقا ؿ ) بيئة عمؿ مستتقرة ( في كيفية خمؽ عدـ الضرر الظفستي

ستػوء مػف خػلاؿ التركيػز عمػى ) أشػكالهبكافػة  الإداري( لمواجهػة الفستػاد  الوظيفي ووضع العامميف في الأماكف الوظيفيػة المظاستػبة لهػـ
 (.التكاستؿ الوظيفياستتخداـ الوظيفة، المكاستب الشخصية، هدر وقت العمؿ، اظتهاؾ المعايير الأخلاقية، 

 تقويةتأثير القمؽ الأخلاقي وأبعاده المختمفة عمى ة لمعرفة مدى بأظف خلاؿ استتمارة الاستتتحميؿ الظتائج التي تـ الحصوؿ عميها م .7
 .في المظظمة المبحوثة الإداريالاستتقرار التظظيمي لمواجهة الفستاد 

حػػػالات الصػػراع الػػذاتي الظػػػاجـ عػػف القمػػؽ الأخلاقػػي الػػػذي يصػػيب العػػامميف عظػػػد عػػدـ وضػػعهـ بالمكػػػاف  . ضػػرورة التعػػرؼ عمػػى8
 .لائـالم
تحديد أبعاد القمؽ الأخلاقي ومعرفة مدى تأثيرها عمى واقع البيئة العراقيػة وخصوصػاً فػي دوائػر الدولػة )دائػرة عقػارات الدولػة فػي . 9

 محافظة الظجؼ الاشرؼ (.
 

 البحث  ومقياس : مخطط رابعاً 
ولتوضػػيح علاقػػات  ،ميتػػه وأهدافػػه ومظهجػػهالبحػػث وأه بمػػا يتوافػػؽ مػػع مشػػكمة فرضػػياً  جػػاً ذظمو البحػػث بوصػػفه ا تػػـ تصػػميـ أظمػػوذج   

والمتغير المعتمد وبكافة متغيراته الفرعيػة، وبكافة متغيراته الفرعية  تغيراته الفرعية والمتغير الوستيطالارتباط لممتغير المستتقؿ وبكافة م
فػي  (Hippen et al.,2009:6) بالاستػتظاد إلػى ظمػوذج  حيث تـم قيـاس القمـق الأخلاقـي (،1) ويمكف توضيح ذلؾ كما في الشكؿ

. كمػا العدالػة فػي التعامػؿ، الاحتػراـ الػذاتي لمعػامميف، التػزاـ الإدارة العميػا ، عػدـ الضػرر الظفستػيوهػي :  تحديد أبعػاد القمػؽ الأخلاقػي
( فػػي تحديػػد أبعػػاد Boyne & Meier,2009:810) بالاستػػتظاد إلػػى ظمػػوذج  مػػف خػػلاؿ أبعػػاده الاســتقرار التنظيمــيقيــاس ستػػيتـ 
ثبات دور العامميف، وضوح المستؤوليات والصلاحيات، التخصص الوظيفي ووضع العػامميف فػي الأمػاكف  وهي : ار التظظيميالاستتقر 

 التػيفػي ظموذجػه  (Asorwoe,2014:42). واف قياس الفستاد الإداري يكوف مف خلاؿ الأبعػاد الػذي حػددها  الوظيفية المظاستبة لهـ
 .التكاستؿ الوظيفيية، هدر وقت العمؿ، اظتهاؾ المعايير الأخلاقية، ستوء استتخداـ الوظيفة، المكاستب الشخص هي:

 
 
 
 
 
 
 

 ( مخطط البحث الفرضي1شكل )
 عمى المصادر المذكورة في تطوير أداة القياس اعتماداإعداد الباحثيف  المصدر:    ♦ 

 

 القمق الأخلاقي
 

 الاستقرار التنظيمي
 

 الفساد الإداري
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 فرضيات البحثخامساً:  
لإثبػات صػحتها مػف  علاقـات التـأثيراختبارهػا عػف طريػؽ فرضػي وستػيتـ صيغت فرضيات البحث فػي ضػوء أظمػوذج البحػث ال       
  خلافها.

 يؤثر القمق الأخلاقي معنويا في الاستقرار التنظيمي. : (H1) الأولى الرئيسةالفرضية 
 : تؤثر العدالة في التعامؿ معظويا في الاستتقرار التظظيمي. (H1a) الفرضية الفرعية الأولى ♦
 : يؤثر الاحتراـ الذاتي لمعامميف معظويا في الاستتقرار التظظيمي. (H1b) انيةالفرضية الفرعية الث ♦
 : يؤثر التزاـ الإدارة العميا معظويا في الاستتقرار التظظيمي.( H1c) الفرضية الفرعية الثالثة ♦
 : يؤثر عدـ الضرر الظفستي معظويا في الاستتقرار التظظيمي.(H1d) الفرضية الفرعية الرابعة ♦

 (: يؤثر القمق الأخلاقي معنويا في الفساد الإداري.H2الثانية ) الرئيسة الفرضية
 : تؤثر العدالة في التعامؿ معظويا في الفستاد الإداري.( H2a) الفرضية الفرعية الأولى ♦

 : يؤثر الاحتراـ الذاتي لمعامميف معظويا في الفستاد الإداري.(H2b) الفرضية الفرعية الثانية ♦ 
 : يؤثر التزاـ الإدارة العميا معظويا في الفستاد الإداري.(H2c) عية الثالثةالفرضية الفر  ♦
 : يؤثر عدـ الضرر الظفستي معظويا في الفستاد الإداري.(H2c) الفرضية الفرعية الثالثة ♦

 (: يؤثر الاستقرار التنظيمي بشكل غير مباشر معنوياً في الفساد الإداري.H3الثالثة ) الرئيسةالفرضية 
 ثبات دور العامميف معظويا بشكؿ غير مباشر في الفستاد الإداري.  يؤثر: (H3a) ية الفرعية الأولىالفرض ♦
 وضوح المستؤوليات والصلاحيات معظويا بشكؿ غير مباشر في الفستاد الإداري. ؤثر: ت(H3b) الفرضية الفرعية الثانية ♦
 بشكؿ غير مباشر في الفستاد الإداري.التخصص الوظيفي معظويا  يؤثر: (H3c) الفرضية الفرعية الثالثة ♦
 وضع العامميف في الأماكف الوظيفية لهـ معظويا بشكؿ غير مباشر في الفستاد الإداري. يؤثر: (H3d) الفرضية الفرعية الرابعة ♦

 التنظيمي. يؤثر القمق الأخلاقي معنويا في الفساد الإداري من خلال الدور الوسيط للاستقرار : (H4) الرابعة الرئيسةالفرضية 
: تػػػؤثر العدالػػػة فػػػي التعامػػػؿ معظويػػػا فػػػي الفستػػػاد الإداري مػػػف خػػػلاؿ الػػػدور الوستػػػيط للاستػػػتقرار  (H4a) الفرضـــية الفرعيـــة الأولـــى ♦

 التظظيمي.
: يػؤثر الاحتػراـ الػذاتي لمعػامميف معظويػا فػي الفستػاد الإداري مػف خػلاؿ الػدور الوستػيط للاستػتقرار  (H4b) الفرضية الفرعية الثانية ♦
 تظظيمي.ال
: يػػػؤثر التػػػزاـ الإدارة العميػػػا معظويػػػا فػػػي الفستػػػاد الإداري مػػػف خػػػلاؿ الػػػدور الوستػػػيط للاستػػػتقرار ( H4c) الفرضـــية الفرعيـــة الثالثـــة ♦

 التظظيمي.
: يػػؤثر عػػدـ الضػػرر الظفستػػي معظويػػا فػػي الفستػػاد الإداري مػػف خػػلاؿ الػػدور الوستػػيط للاستػػػتقرار (H4d) الفرضــية الفرعيــة الرابعــة ♦

 التظظيمي.
 :  : مجتمع وعينة البحث سادساً 
ة يركػػز عميهػػا البحػػث ميػػداظياً، خاصػػة إذا مػػا عممظػػا إف أستاستػػإف التعريػػؼ بمجتمػػع وعيظػػة البحػػث وتبيػػاف خصائصػػه ضػػرورة   

ستػحبت مظػه، ى بػاقي مفػردات المجتمػع الػذي طبيعة التوافؽ بيف خصػائص كػؿ مظهػا يتػيح إمكاظيػة تعمػيـ ظتػائج البحػث فػي العيظػة عمػ
دائػرة عقػارات الدولػة المػوظفيف العػامميف فػي مجتمػع ، وبالتحديػد عمػى مظظمػات الخدمػة الحكوميػةطبيػؽ موضػوع بحثظػا فػي حيث تـ ت

الموظفيف العامميف في دائرة عقارات الدولة فػي محافظػة  ويشمؿ جميع( (39كاف حجـ المجتمع  ، حيثفي محافظة الظجؼ الاشرؼ
 أدظاهوكما في الجداوؿ صؼ لعيظة البحث و  يأتيوفيما  الظجؼ الاشرؼ
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 ( وصؼ عيظة البحث1جدوؿ )                                               
 العدد الفئات المستيدفة المتغيرات ت

 27 ذكور الجنس 1
 12 إناث  
 39 المجموع 
 1 دكتوراه التحصيل العممي 2
 5 ماجستير  
 2 دبموم عالي  
 22 بكالوريوس  
 9 إعدادية  
 - متوسطة   
 39 المجموع 

 هبأظاستتظادا إلى معمومات استتمارة الاستت يفإعداد الباحث المصدر : ♦
امتػػدت مػػف تػػاري   التػػيهػػذا البحػػث  إجػػراءتضػػمظت حػػدود البحػػث الفتػػرة الزمظيػػة المعتمػػدة فػػي : الحــدود الزمانيــة لمبحــث :  ســابعاً 
 . 9/3/2017لغاية و  15/9/2016
 

 اة البحثصدق وثبات أد:  ثامناً 
: مف اجؿ التعرؼ عمى قدرة استتمارة الاستتبياف المعدة لهذا البحث عمى قياس متغيرات البحث واختباراً لمدى الصدق الظاىري. 1

بعرض استتمارة الاستتبياف في صورتها الأولية عمى عدد مف الخبراء والمحكميف  الباحثيفصلاحيتها كأداة لجمع البياظات، قاـ 
، لغرض إبداء ملاحظاتهـ ولرائهـ حوؿ مدى ملائمة الفقرات للأبعاد التي تمثمها ومدى العموـ الإداريةوالمتخصصيف في مجاؿ 

أو حذؼ الفقرات الجديدة مف وجهة ظظرهـ، وتـ الأخذ بظظر الاعتبار هذه التعديلات لتصبح  زيادةوضوح ودقة الفقرات وتعديؿ و 
 (.1ة حستب ما موضح في الممحؽ )بأظالاستت

إف الثبات يشير إلى قدرة الاستتمارة في الحصوؿ عمى ظفس الظتائج لو تـ إعادة وتكرار البحث في ظروؼ مقياس: ثبات ال. 2 
مشابهه وباستتخداـ ظفس الأداة وعمى ظفس العيظة، وقد تـ التأكد مف الثبات مف خلاؿ معامؿ الثبات باستتخداـ طريقة الاتستاؽ 

(، وكما موضح في SPSS V.20)( باستتخداـ البرظامج الإحصائي CronBach Alphaالداخمي عبر معامؿ الفا كروظباخ )
معامؿ الفا كروظباخ لجميع فقرات المقياس كاف أعمى مف الحد الأدظى المقبوؿ، وهذا يدؿ تشير ظتائجه إلى إف  الذي( 4الجدوؿ )

 عمى توافر الاتستاؽ الداخمي بيف الفقرات.
 (4جدول رقم )

 المقياس الرئيسة معامل ثبات ألفا كرونباخ لأبعاد
 قيمة ألفا عدد الفقرات لكل بعد الأبعــاد

 0.99 16 القمق الأخلاقي
 0.91 16 الاستقرار التنظيمي

 0.88 20 الفساد الإداري
 0.93 52 جميع المحاور

 بالاستتظاد عمى مخرجات الحاستبة الالكتروظية يفإعداد الباحث المصدر : ♦
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 لمبحث المبحث الثاني : الإطار النظري
 Moral Anxiety  أولا : القمق الأخلاقي

  مفيوم القمق الأخلاقي -1
ظتيجػػة الإحبػػاط مػػف الاحتياجػػات، تحػػذير لمشػػخص مػػف خطػػر وشػػيؾ الوقػػوع  إف معظػػى القمػػؽ بشػػكمه العػػاـ هػػو freudوفقػػا لفرويػػد    

د كبيػر مػا هػي مصػادر أو أستػباب وخاصة الإحباط الذي يحدث في حالات الصراع. وظظرية فرويد تقوؿ أف الشخص يجهػؿ إلػى حػ
ف القمؽ أحد أهـ حػالات التػوتر التػي تظشػأ القمؽ، ولكف هذا التحميؿ الظفستي يستاعد عمى كشؼ الفرد مصادر الصراع في محيطه، و  ا 

أو بستبب عوامؿ خارجة عف الإرادة وتدفع الشخص إلى القياـ بشيء ما، عمى ستبيؿ المثاؿ فقد يهرب الفرد مػف المظطقػة التػي تهػدده 
 & Brinthaثلاثػػػة أظػػػواع رئيستػػػية مػػػف القمػػػؽ يػػػذكرها ) freudوقػػػد حػػػدد فرويػػػد البيئػػػة التػػػي يشػػػعر إظهػػػا تشػػػكؿ خطػػػرا عميػػػه، 

Ramakrishnan,2013:2:وهي ) 
 Reality Anxiety ي )الحقيقي(القمق الواقع. 1
، أو الخػوؼ الظاشػ  لخوؼ مف حيواف مفترسبيؿ المثاؿ اوهو أبستط أظواع القمؽ ويمثؿ حالة متجذرة في الواقع عظد الفرد، عمى ست   

عف حادث وشيؾ، والتػوتر الأكثػر شػيوعا بستػبب القمػؽ يخمػؽ حالػة الأظػا عظػد الأفػراد، واف طريقػة الحػد مػف هػذا الظػوع مػف القمػؽ عظػد 
 الأفراد هو في الابتعاد عف الوضع الضار أو الذي يعتقدوف أظه يمثؿ خطرا معيظاً عميهـ.

 Neurotic Anxietyصبية(  القمق العصابي )الع. 2
هذا الظوع مف القمؽ يظشأ مف اللاوعي ويتعقد اظه قمؽ شهواظي، واف الدوافع لهذا القمؽ هي حب الستيطرة عمى الآخريف أو الستيطرة    

عمى الوضع في وقت معيف، وهذا الظوع مف القمؽ يقود إلى العقاب ويفرض حالة مف الخوؼ ستتظجـ مع التعبير عف هويػة الشػخص 
لذي يحاوؿ الستيطرة أو الذي يرغب في فرض ظفسته عمى الآخريف أو عمى وضع معيف ويمثؿ رغبة معيظػة ، دوف التستػامي والالتػزاـ ا

 بالأخلاؽ الستميمة.
 Moral Anxiety   القمق الأخلاقي. 3
الأخلاقػي مػف المواضػيع المهمػة يهمظا بكوظه المتغير الرئيس في دراستتظا هذه وستيتـ التطرؽ إليه بصورة أعمؽ باعتبار القمػؽ  الذي  

لـ يتـ التطرؽ إليها بصورة معمقة في الدراستات الإدارية مما لػه دور فػي الحػد مػف التوغػؿ والػدخوؿ إلػى بوابػات الفستػاد الإداري  التي
أو الخجػؿ  القمؽ الذي يظتج عف الخوؼ مف اظتهػاؾ القواعػد الأخلاقيػة أو الاجتماعيػة، ويظهػر القمػؽ الأخلاقػي عظػد الشػعور بالػذظبو 

ويتمثػػػؿ فػػػي الشػػػعور بتأظيػػػب الضػػػمير بشػػػكؿ كبيػػػر، وخصوصػػػا عظػػػدما يفكػػػر الشػػػخص فػػػي فعػػػؿ شػػػيء مخػػػالؼ لمقواعػػػد الأخلاقيػػػة 
والاجتماعية والتظظيمية في المحيط الذي يعيش أو يعمؿ فيه ، ويعمؿ القمؽ الذي يظجـ عف مخالفة القواعد الاجتماعية أو التظظيميػة 

الػػذي يظػػتج مػػف حصػػوؿ مخالفػػة معيظػػة وبالتػػالي تػػظعكس عمػػى ستػػموؾ الفػػرد ظفستػػه حتػػى تقػػوـ )الأظػػا(  عمػػى تحػػذير الفػػرد مػػف الخطػػر
الستػػبب فػػي  بوصػػفهوهػػذا المفهػػوـ مػػف القمػػؽ يمكػػف أف يظظػػر إليػػه بمعالجػػة الموقػػؼ بمػػا يستػػاهـ فػػي استػػتقرار الوضػػع والستػػيطرة عميػػه، 

شػخص ستػيكوف بمثابػة ثقافػة أو عػادة جيػده حستػب رأي ال الأظػارة وعظدما يخرج القمؽ مػف ستػيط تعزيز الأظا مف خلاؿ التحميؿ الظفستي.
ها جيدة والمحيط أو المجتمع يريد ذلؾ تبتػدئ الػظفس بمغالطػة قواعػدها الأخلاقيػة وتبػدأ بأظالذي تعرض لها ويبدأ يبرر أفعاله الستمبية 

هػا ايجابيػة، وهػذا يحصػؿ بأظالة الستمبية المقظعة له تبيح المحرمات بكوظها واجبة التطبيؽ وهظا اظتقؿ الفرد مف حالته الايجابية إلى الح
 Nunspeet etويرى )ظتيجة خمؿ واضطراب في البيئة التي يعمؿ بها الفرد، فعظدما تكوف بيئة العمؿ فاستدة ممكف أف تؤثر بالفرد. 

al.,2014:141وف إلػى التكيػؼ مػع الأخطػار ( أف الفرد يدرؾ أف الأحكاـ الأخلاقية مهمة، وأثبتت أغمػب الدراستػات أف الأفػراد يميمػ
القمػػؽ الأخلاقػػي يظشػػأ عظػػد الفػػرد أو  فػػ فالتػػي تحػػيط بهػػـ والاعتمػػاد عمػػى الػػظفس فػػي بيئػػة العمػػؿ أو الأستػػرة أو المجتمػػع ، وبالتػػالي 

المجموعػػات بستػػبب وجػػود اضػػطراب معػػيف أو تحػػذير أو القيػػاـ بستػػموؾ مختمػػؼ عػػف القواعػػد والقػػيـ والإجػػراءات الخاصػػة ببيئػػة العمػػؿ 
ارض مما يولد قمؽ لدى الفرد واف هذا القمؽ ظاش  عف مخالفة القواعد والمعايير الأخلاقية ستواء عمى مستػتوى العمػؿ أو المجتمػع يتع

 فػ فالذي يعيش فيه وبالتالي يولد القمؽ الأخلاقي شعور بالذظب أو تأظيب الضمير أو الخجػؿ إزاء موقػؼ معػيف، وعػلاوة عمػى ذلػؾ، 
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ضاء المجموعة الذي يظتمي إليها أو التي يعمؿ معها مما يتطمب ضبط الستموؾ ضمف الجماعة الأخلاقية، الفرد يتوقع أف يحترـ  أع
دارة الاظطبػػاع المتعمػػدة، ويمكػػف القػػوؿ إف الأفػػراد قػػد يكوظػػوف أكثػػر مػػيلا إلػػى  واف الأخػػلاؽ هػػي ذات أهميػػة كبيػػرة لتشػػكيؿ الاظطبػػاع وا 

مػػؽ الأخلاقػػي، ولكػػف عظػػدما يكػػوف كػػؿ الأفػػراد خرقػػوا القواعػػد الأخلاقيػػة وأصػػبح الستػػموؾ الػػذي يمثػػؿ القضػػبط الػػظفس فػػي التعامػػؿ مػػع 
 التظافس ذاتي وصولًا إلى حالات الفستاد فبهذه الحالة أصبح الفستاد تقاظة وحالة مستتشرية ضمف ظطاؽ البيئة التي يعمؿ بها.

 أىمية دراسة القمق الأخلاقي  -2
التظميػة البشػػرية الشػاممة لمفػػرد، تتطمػب تػػوفير التعمػيـ والتػػدريب المستػػتمر، أف ( Brintha & Ramakrishnan,2013:3يػرى )   

وكذلؾ توفير الفهـ الصحيح عف المواقؼ والأخلاؽ بيف الأفراد وخصوصا الأفراد الذيف هـ في مقتبؿ العمر مف الشباب، واف تطػور 
ه يكشػؼ الكثيػر ف ظػالبيئة الاجتماعيػة والتظظيميػة  مستتوى الظضج والوعي حوؿ الأخلاؽ والقيـ الأخلاقية في المجتمع أو عمى مستتوى
، حصػوؿ عمػى المزيػد مػف مفػاهيـ القمػؽ الأخلاقػيمف حالات القمؽ والتوتر لػدى الأفػراد أو العػامميف فػي البيئػة التظظيميػة، ولغػرض ال

ى مستػتوى الأستػرة أو بيئػة العمػؿ ، ستواء عمػبية عمى مستتوى الفرد أو المجموعةهظاؾ حاجة لدراستة القمؽ الأخلاقي وتأثيراته الجاظ ف ف
   .أو لممجتمع ككؿ

(  أف أهمية دراستة القمؽ الأخلاقي لاف الفرد في كػؿ مكػاف يشػعر بػالقمؽ الأخلاقػي، وعمػى Leeuwen et al.,2014:464ويرى )
إف الفػػرد فػػي حيػػث الػػرغـ مػػف إف الفػػرد يستػػتطيع أف يميػػز العمػػؿ الصػػحيح مػػف الخطػػأ أو تحديػػد الستػػموؾ الأخلاقػػي وغيػػر الأخلاقػػي، 

حاجة إلى بيئة تتولى حمايته عمى الرغـ مف أف الفرد يستعى لمحصوؿ عمى فرصة مف اجػؿ التطػور والظمػو والستػيطرة عمػى التحستػس 
عميه أف يعمؿ عمى تحديػد الطػرؽ  ف فأو الخطر القوي الصادرة مف البيئة، وعظدما يعجز الفرد مف معالجة القمؽ بالطرؽ الصحيحة 

تحديػد أولويػات الرعايػة الفرديػة والعدالػةا فػي البيئػة أو المجتمػع الػذي يعػيش فيػه مػف خػلاؿ الاظستػجاـ بػيف الأفػراد الواقعيػة مػف خػلاؿ 
لها ظفس القدر مف الأهمية، ووفقا للأستس الأخلاقية الظظرية، ترتكز القيـ الأخلاقية الإظستاظية فػي لا يقػؿ  التي)مثؿ الولاء والاحتراـ( 

ات صػمة بميػزتيف تطوريػة همػا الحػرص عمػى عػدـ الأذى والإظصػاؼ، وهمػا محػور القمػؽ الأخلاقػي، عف خمستة أستػس بديهيػة كمهػا ذ
تميػػؿ إلػػى أف تكػػوف أكثػػر أهميػػة فػػي دراستػػة القمػػؽ الأخلاقػػي لاف الفػػرد عظػػدما  التػػيوالأستػػس الثلاثػػة الأخػػرى الػػولاء، الستػػمطة، والظقػػاء 

حيػػث   حاجػة الفػػرد لمثقػة والخبػػرة تجعمهػـ يتصػرفوف حستػػب رغبػتهـ، فػ فيشػعر بػالقمؽ فقػػد لا تكػوف هظػاؾ حػػدود واضػحة ، وبالتػػالي 
أظهرت الأبحاث قدرا كبيرا مف التغير فػي إقػرار الأستػس الأخلاقيػة بػيف المجتمعػات وبػيف الأفػراد داخػؿ مجتمػع معػيف، وقػد وجػد هػذا 

 ية.التبايف أف تكوف مظتظمة حيث أظها ترتبط مع عدد مف المتغيرات البيئية التاريخية، والشخص
 Dimensions of Moral Anxiety    أبعاد القمق الأخلاقي -3

لا بػػد مػػف دراستػػتها بعظايػػة لكػػوف الأفػػراد العػػامميف قػػد يتعرضػػوف لضػػغط رؤستػػاء  التػػيعػػدّ القمػػؽ الأخلاقػػي مػػف المواضػػيع المهمػػة      
لعقوبػػات الصػػارمة فيحػػدث هظػػا العمػػؿ بمزاولػػة الأعمػػاؿ اللاخلاقيػػة ضػػمف ظطػػاؽ وظيفػػتهـ ويكػػوف هػػذا الشػػخص معػػرض لمفصػػؿ أو ا

يػػرى صػػراع ذاتػػي أمػػا يقػػوـ الفػػرد بمواجهػػة حالػػة الفستػػاد هػػذه أو الاظصػػياع مػػع تيػػار الفستػػاد أو يكػػوف جػػزء مػػف مظظومػػة الفستػػاد، لػػذا 
(Pekkala et al.,2012:1 أف القمؽ الأخلاقي هو مف المواضيع الحستاستة لمغاية )تطرؽ إليه العديد مف الباحثيف في مجاؿ  الذي

تمثػػؿ لليػػة  التػػيـ الػػظفس والاجتمػػاع ، حيػػث تشػػير التفػػاعلات الاجتماعيػػة إلػػى تصػػظيؼ الأفػػراد عمػػى أستػػاس الستػػموكيات الأخلاقيػػة عمػػ
لمتكيػػؼ مػػع البيئػػة الاجتماعيػػة والتظظيميػػة، وتمثػػؿ أحػػد أهػػـ العوامػػؿ التػػي تستػػاهـ فػػي تقميػػؿ حػػدوث الأخطػػاء والمشػػاكؿ الظاجمػػة عػػف 

والعمػػؿ عمػػى أستػػاس الستػػموؾ الأخلاقػػي الػػذي يمثػػؿ لليػػة لمتكيػػؼ مػػع البيئػػة الاجتماعيػػة والتظظيميػػة الستػػموكيات الأخلاقيػػة الخاطئػػة، 
ولتجظػػب التفػػاعلات الاجتماعيػػة التػػي يكػػوف فيهػػا مشػػاكؿ بستػػبب الستػػموؾ الأخلاقػػي، وعمػػى الػػرغـ مػػف ظقػػاط العمػػؿ الستػػابقة إلػػى أهميػػة 

 مى التعرؼ عمى الوجه الصحيح لبيئة العمؿ بدقة.الأخلاؽ في الإدراؾ الاجتماعي، واستتكشاؼ الستموؾ الأخلاقي ع
معرفة الستموكيات الأخلاقية الستمبية أو الستموؾ الذي يمثؿ القمؽ الأخلاقي الذي يػؤثر عمػى البيئػة الاجتماعيػة  ويجب عمى المظظمات
 والتظظيمية مف خلاؿ:

 أ( القدرة عمى التعرؼ عمى الأفراد الذيف يظخرطوف في القمؽ الأخلاقي. 
 . الداخمية والذاتية والحد مظها تجظب الصراعاتمؿ عمى ب( يع
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واف أستػػس الظظريػػة الأخلاقيػػة تػػوفر إطػػارا لفهػػـ الأستػػس الظفستػػية للأخػػلاؽ، ويقتػػرح لا يقػػؿ عػػف خمستػػة أظظمػػة ظفستػػية فطريػػة وعالميػػة 
 لتشكؿ أستاس الأخلاؽ بيف الأفراد والمجتمعات وهي تمثؿ أبعاد القمؽ الأخلاقي وهي:

 يشتمؿ عمى الرعاية والحظاف. التي: ويتمثؿ بالقمؽ عمى معاظاة الآخريف، Harmذى . الضرر أو الأ1
 : ويتمثؿ بالمخاوؼ بشأف المعاممة غير العادلة، والغش، والعدالة، والحقوؽ. Fairness. الإظصاؼ أو العدالة 2
 واليقظة ضد الخياظة. : ويتضمف التزامات أعضاء المجموعة، مثؿ الولاء والتضحية بالظفس،Loyalty. الولاء 3
: وتتعمػػؽ بالظظػػاـ الاجتمػػاعي والتزامػػات العلاقػػات الهرميػػة، مثػػؿ الطاعػػة والاحتػػراـ، وتحقيػػؽ الواجبػػات عمػػى Authority. الستػػمطة 4

 أستاس الدور.
يطرة عمػػى المخػاوؼ مػف اظتقػاؿ العػدوى الجستػماظية والروحيػة، التػي تظطػوي عمػى الظظافػة والعفػة والستػ: Purity . الظقػاء )الصػفاء( 5

 الرغبات.
تشػكؿ ة لمقمػؽ الأخلاقػي تفستػر أخلاقيػات الفػرد واف هػذه الأبعػاد ستاستػ( إف الأبعػاد الأربعػة الأHippen et al.,2009:6-7ويػرى )

. عػػدـ الضػػرر 4. التػػزاـ الإدارة العميػػا ، 3. الاحتػػراـ الػػذاتي لمعػػامميف ، 2. العدالػػة فػػي التعامػػؿ ، 1 مكوظػػات القمػػؽ الأخلاقػػي وهػػي:
، واف هذه الأبعاد الأربعة هي التي ستيتـ اعتمادهػا فػي هػذا البحػث لمػا لهػا مػف علاقػة بمستػتوى أداء العػامميف فػي المظظمػات  ستيالظف
 توضيح لهذه الأبعاد الرئيستة لمقمؽ الأخلاقي: يأتيتعمؿ في البيئة العراقية وفيما  التي

هو الأكثر تعقيػدا، لأظػه يشػير إلػى التزامػات تتجػاوز العلاقػة بػيف مبدأ العدالة، و  : Justice in Dealing العدالة في التعامل( 1)
ة لمعمػؿ، حيػث أف هظػاؾ ستاستػالرئيس والمرؤوس، وتتمثؿ في العلاقة في مظاقشة الرئيس مع المػرؤوس أهميػة العدالػة فػي القػرارات الأ

 مف العدالة في أخلاقيات العمؿ وهي: الرئيستةظوعاف مف المفاهيـ المتظافستة 
 ة الظفعية)أ( العدال

 )ب( المستاواة القائمة عمى مبدأ العدالة.
تركػػز المستػػاواة فػػي كبػػر عػػدد مػػف العػامميف بيظمػػا وتركػز العدالػػة الظفعيػػة عمػػى الفائػػدة أو الكفػاءة، حيػػث يػػتـ التركيػػز عمػػى تعظػيـ رفػػاه أ

 العدالة عمى التوزيع العادؿ لمموارد، حتى عمى حستاب الكفاءة. 
ه ستيستهـ في زيادة القمؽ الظفستػي ممػا يػظعكس عمػى المبػادئ الأخلاقيػة فػي العمػؿ ف ظالمظظمة المبحوثة  وعظدما يغيب مبدأ العدالة في
ف هػـ أستػاس التكامػؿ الػوظيفي فػي المظظمػة يكرمػوف  القيػادة الػذيالأفػراد غيػر الكفػوئيف والمتغيبػيف  بأفوخصوصاً عظدما يرى العامؿ 

القمػػؽ الأخلاقػػي لمفريػػؽ ومػػف ثػػـ ستػػيقوـ الأفػػراد  إلػػىستػػيقود  الػػذيلاستػػتقرار الفػػردي العميػػا، فبهػػذه الحالػػة ستػػتخمؽ ظػػوع مػػف القمػػؽ وعػػدـ ا
ستموكيات لا أخلاقية مػف أجػؿ تحقيػؽ أهػدافهـ وهػذه الحالػة ترستػخت عمميػة الفستػاد الإداري فػي المظظمػة ظتيجػة عػدـ الاستػتقرار  ب تباع

واة بػػيف جميػػع الأفػػراد حتػػى فػػي عمميػػة توزيػػع الأدوار والمهػػاـ التظظيمػػي. لػػذا لا بػػد مػػف التركيػػز عمػػى مبػػدأ العدالػػة فػػي التعامػػؿ والمستػػا
 والمستؤوليات والصلاحيات والمكافئات والحوافز وغيرها.

مبػػدأ الحكػػـ الػػذاتي )أو بدقػػة أكثػػر يستػػمى مبػػدأ أو مػػا يستػػمى  : Self-respect for Workers الاحتــرام الــذاتي لمعــاممين( 2)
خػاذ لمصير في لداب المهظة، ويتمثؿ في إف المدير هو الشخص الوحيػد الػذي يحػؽ لػه اتاحتراـ الاستتقلالية( ويشير إلى حؽ تقرير ا

هػػذا القػػرار بخصػػوص العػػامميف لديػػه، عظػػدما يظهػػر مبػػدأ الاحتػػراـ المتبػػادؿ بػػيف طرفػػي العمميػػة القياديػػة أي بػػيف الػػرئيس والمػػرؤوس 
ظالػؾ احتػراـ ذاتػي لجميػع الأفػراد داخػؿ المظظمػة، ولكػف ه مهـ فػي المظظمػة لاف هبأظستيعمؿ حتماً عمى احتراـ الشخص لذاته ويحس 

عظػػدما يقػػؿ الاحتػػراـ بػػيف الأفػػراد العػػامميف والإدارة العميػػا ستػػيولد ظػػوع مػػف اللامبػػالاة فػػي العمػػؿ وستػػيقود ذلػػؾ إلػػى تفشػػي ثقافػػة الفستػػاد 
ر استػػتقراراً فػػي العمػػؿ ممػػا يػػظعكس عمػػى الإداري فػػي المظظمػػة وهػػذا يظػػتج عظػػه احتػػراـ لمعمػػؿ المظػػاط بػػالأفراد ويصػػبح الفػػرد العامػػؿ أكثػػ

 الاستتقرار التظظيمي والحد مف حالات الفستاد في البيئة التظظيمية.
مبدأ الالتزاـ مهـ جػداً بالظستػبة لمتخػذ القػرار اتجػاه الأفػراد  :Senior Management Commitment  التزام الإدارة العميا( 3) 

أدى ذلػؾ إلػى تمستػؾ الفػرد بقائػده أو مظظمتػه بكوظهػا ممتزمػة معػه أخلاقيػاً فػي تمبيػة كافػة العامميف وكمما كاف الالتزاـ عالي جػداً كممػا 
 احتياجاته الوظيفية وهذا ستيولد الإحستاس بالمستؤولية اتجاه الأفراد العامميف  قيادتهـ وهذه العممية ستتولد الاستػتقرار الفػردي فػي العمػؿ



 

 11 

 الحادي والعشرونــــ  العدد  السادسصاد ــــ  المجمد مجمة الإدارة والإقت

ذا حػػدث الع كػػس ستػػيكوف هظالػػؾ فجػػوة تظظيميػػة لمستػػماح لمفستػػاد الإداري أف يػػدب فػػي والمجموعػػة ممػػا يػػظعكس عمػػى المظظمػػة ككػػؿ، وا 
 الجستد التظظيمي.

وهذا المبدأ لػه الأهميػة الخاصػة وستػيترؾ أثػراً ظفستػياً عميقػاً  : Lack of Psychological Damage الضرر النفسيعدم ( 4) 
يحاوؿ أف يقمؿ حالات الضرر الظفستي ويعمؿ جاهداً لتقميػؿ  الرئيس المباشر أو القائد بأفلدى الأفراد عظدما تتولد قظاعة لدى الأفراد 

هذا الضػرر عمػى الأفػراد العػامميف لديػه ستػيتولد حالػة مػف الاطمئظػاف الظفستػي وتقميػؿ حػالات القمػؽ الأخلاقػي وستػيعزز مقػدرات الأفػراد 
قػػدمات لتقميػػؿ حػػالات القمػػؽ الأخلاقػػي ي ظتيجػػة اهتمػػاـ الإدارة العميػػا بعامميهػػا وبهػػذه الحالػػة ستػػتكوف هظالػػؾ مظػػ افػػلمعمػػؿ بكػػؿ جػػد وت

 الأبعػػادظوضػػح  الآتػػيومػػف خػػلاؿ الشػػكؿ وستػػيظعكس ذلػػؾ ايجابيػػاً عمػػى الاستػػتقرار التظظيمػػي لمحػػد مػػف الفستػػاد الإداري فػػي المظظمػػة. 
 .لمقمؽ الأخلاقي ةستاستالأ
 
 
 
 

 لمحد من                                                            
                                            

 لمحد من                                لمحد من                                           
 

 لمحد من
 
 

 ة لمقمق الأخلاقيساس( الأبعاد الأ2) شكل
 مف إعداد الباحثيف بالاعتماد عمى الأدبيات الواردة المصدر :

 
 Organizational Stability   تقرار التنظيميثانيا : الاس

   Concept of Organizational Stability مفيوم الاستقرار التنظيمي -1
إف مفهوـ الاستتقرار التظظيمي مػف المفػاهيـ الهامػة لمظظمػات الأعمػاؿ حيػث إف مظظمػات الأعمػاؿ تعمػؿ فػي بيئػة  تتستػـ بػالتغير     

بفعؿ التطورات التكظولوجيػة والتقظيػة وثػورة تكظولوجيػا المعمومػات والاتصػالات، ممػا يػؤدي إلػى تزايػد المتستارع والمستتمر والتعقيد وذلؾ 
استػػػتقرار هػػػذه المظظمػػػات داخميػػػا وخارجيػػػا يعػػػد العامػػػؿ الػػػرئيس لمظجػػػاح فػػػي بيئػػػة الأعمػػػاؿ  إفشػػػدة المظافستػػػة بػػػيف المظظمػػػات، حيػػػث 

ليؼ اليد العاممة بقدر اهتمامها بالجاظب والمحتػوى المعرفػي والتكظولػوجي المعاصرة التي أصبحت لا تركز عمى الموارد الطبيعية وتكا
والجػػػودة والستياستػػػات الفاعمػػػة ففػػػي ظػػػؿ المظافستػػػة الشػػػديدة بػػػات مػػػف الضػػػروري عمػػػى مظظمػػػات الأعمػػػاؿ أف تواكػػػب هػػػذه التحػػػولات 

ءـ وظروفهػا الداخميػة والخارجيػة، وأف اظفتػاح المفروضة عميها بالتفكير في الاستتقرار عمى مستتوى البيئة الداخمية والخارجية التي تػتلا
مف أجؿ الاستتقرار ومواجهة التحديات يضمف لها  الستتراتيجيةالمظظمات عمى المظافستة الخارجية والاهتماـ أكثر بستموكياتها وخياراتها 

 & De Vitaيػػرى )(. و Seppala et al.,2015:361) ها التػػي تمثػػؿ الغايػػة الرئيستػػة لهػػاالظمػػو والبقػػاء وتػػأميف تحقيػػؽ أهػػداف
Fleming,2001:22 إف مفهػػوـ الاستػػتقرار التظظيمػػي يتمثػػؿ فػػي قػػدرة المظظمػػات عمػػى امػػتلاؾ المػػوارد الهامػػة ورأس المػػاؿ الفكػػري )

الػػذي يمثػػؿ الشػػبكة الحيويػػة لبيئػػة العمػػؿ، وكػػذلؾ الفػػرص التػػي تمتمكهػػا لتبػػادؿ المعمومػػات والػػتعمـ ضػػمف بيئػػة العمػػؿ ذات الاهتمػػاـ 
مهمة لاستتقرار  تعديتحقؽ الاستتقرار بقدرة المظظمات عمى بظاء العلاقات التظظيمية )أو رأس الماؿ الاجتماعي( التي المشترؾ، حيث 

 القلق الأخلاقي

عذانت في ان

 انخعايم
 الاحخشاو انزاحي

انخضاو الإداسة 

 انعهيا

عذو انضشس 

 انُفسي
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( عمػى إف مفهػوـ الاستػتقرار التظظيمػي مػف المفػاهيـ التػي تػرتبط بػالتغيير Boyne & Meier,2009:815-820التظظيمػي. ويؤكػد )
وخصوصػػاً حػػالات  لممظظمػػات التػػي تعمػػؿ عمػػى مقاومػػة الاضػػطرابات فػػي بيئػػة العمػػؿ البطػػيء، وربمػػا يكػػوف هػػذا هػػو الحػػاؿ بالظستػػبية

فػي بعػض و  وفػي حالػة عػدـ معالجتػه ستػيقود إلػى ظهػور الفستػاد الإداري، ، والاستتقرار يظست  بوضوح أثػر الاضػطراب،القمؽ الأخلاقي
 Burchell andضػطرابات الستػمبية. ويػرى )الات العمػؿ والاتكػوف أكبػر مػف حجػـ حػ التيالأحياف يعمؿ عمى توليد حالات ايجابية 

Kolb,2006:34حػػد ذاتػػه تحػػدي كبيػػر لمقيػػادات التظظيميػػة وقػػدرتها عمػػى المحافظػػة عمػػى ( إف عمميػػة الاستػػتقرار التظظيمػػي ستػػيكوف ب
والصػلاحيات الاستتقرار الفردي والمجموعة وصولًا إلى الاستتقرار التظظيمي والعمؿ عمى تكييؼ هيكمها التظظيمي وتحديػد المستػؤوليات 

 .التي مف شأظها أف تحقؽ الاستتقرار لمواجهة أي حالة ستمبية
 
  of Organizational Stability  Dimensions    أبعاد الاستقرار التنظيمي -2
( وجػػود بُعػػديف رئيستػػييف لقيػػاس الاستػػتقرار التظظيمػػي همػػا الاستػػتقرار الهيكمػػي العمػػودي Boyne & Meier,2009:810يػػذكر )   

 :يأتييمكف توضيحها كما  التير الهيكمي الأفقي والاستتقرا
. الاستتقرار الهيكمي العمودي ويتمثؿ بالثبات في الأدوار الهرمية لممظظمة، ويتضػمف هػذا البعػد مػف أبعػاد الاستػتقرار التظظيمػي ستػتة 1

ظفي الدعـ الوظيفي )المػوظفيف الػذيف ة التالية: ) الإدارة المركزية، والإدارة عمى مستتوى المظظمة، والعامميف، ومو ستاستمف الأدوار الأ
 التػػيواف هػػذه الأدوار الستػػتة تعكػػس الهيكػػؿ الهرمػػي العمػػودي لممظظمػػة، ، مستػػاعدي المػػدراء، مػػوظفي الخػػدمات، يػػدعموف العػػامميف(

 ة لتحقيؽ الاستتقرار الهيكمي لممظظمة.ستاستيمكف أف يعتبر العوامؿ الأ
ـ الأفقي لمعامميف كالتخصػص أو التفريػؽ بػيف العمميػات التظظيميػة، وهػذا يعظػي فػرز يتمثؿ بالتظظي الذي. الاستتقرار الهيكمي الأفقي 2

وستػػيكوف هظالػػؾ دور العػػامميف إلػػى فئػػات متجاظستػػة وتوظيػػؼ عػػامميف متخصصػػيف يتمتعػػوف بػػالخبرة والمهػػارة وفػػؽ العمػػؿ المظػػاط بهػػـ، 
لمستؤوليات والصلاحيات واختيػار الأفػراد الملائمػيف لمعمػؿ الأفقي والعمودي وكمما كاف هظالؾ استتقرار في العمؿ واللاستتقرار الهيكمي 

 والحد مظه مف خلاؿ تقميؿ القمؽ الأخلاقي الذي يظتاب الأفراد العامميف. الإداريالمظاط يهـ كمما أدى ذلؾ إلى تقميؿ حالات الفستاد 
 ويستتخدـ هذا الظوع مف الاستتقرار ستتة تصظيفات لمعامميف في بيئة العمؿ وهي : 

 مـ أو التدريبأ. التع
 ب. التدريب التعويضي )لمعامميف الذيف يحتاجوف إلى مستاعدة مؤقتة لتحستيف مهاراتهـ وتقوية خبراتهـ(

 ج. التدريب الخاص )لمعامميف مف ذوي الإعاقة وتشخيص التعمـ والمشاكؿ الظفستية( 
 د. التدريب المضاعؼ )لمعامميف الذيف لديهـ ضعؼ في خبراتهـ(

 ظي . التعميـ الميداھ
 عمى العامميف الموهوبيف مف ذوي رأس الماؿ الفكري. أستاسو. تدريب العامميف الضعفاء يعتمد بشكؿ 

وبذلؾ يمكف القػوؿ إف الاستػتقرار التظظيمػي وفػؽ الهيكػؿ الأفقػي يختمػؼ عػف الاستػتقرار التظظيمػي وفػؽ الهيكػؿ العمػودي فػي مظظمػات 
 الأعماؿ.
عظاصػػر الرئيستػػة للاستػػتقرار التظظيمػػي يمكػػف تحديػػدها بػػالاتي: أظظمػػة الػػتحكـ، ( أظػػه الBurchell and Kolb,2006:34ويػػرى )

جراءات التشػغيؿ الموحػدة،  الممارستات الرستمية، الهيكؿ التظظيمي، الهوية، المهمة، والستياستات، والجودة وظظـ المعمومات والتشغيؿ وا 
ستػػرعة استػتقرار )إعػػادة تجميػػد( قػوة بمجػػرد أف يحػػؿ محػػؿ والطقػوس والرمػػوز، كمػػا تجػدر الإشػػارة إلػػى أف أي مبػادرة صالتغييػػرص يصػػبح ب

دارة المظظمات، والحصوؿ عمى الكفػاءة فػي العمػؿ، وتعزيػز  الستموكيات التظظيمية ويظبغي الاعتراؼ بالاستتقرار لمستاهمته في تظظيـ وا 
ظمػػة، وتعزيػػػز الثقػػػة، وتػػػراكـ المكاستػػب التػػػي يمكػػػف أف تتحقػػؽ، وتػػػوفير الاظتظػػػاـ فػػي الحيػػػاة التظظيميػػػة، وتػػوفير الأمػػػف لأعضػػػاء المظ

أف الاستػتقرار الهيكمػي لػيس ستػوى إستػتراتيجية عمػى ( Boyne & Meier,2009:818-819ويؤكػد )المعرفػة، والموثوقيػة والتعػاوف. 
جػراء التغييػػرات المستػػتقبمية فػػي  جيػدة عمػػى المػػدى القصػير، وأف الاستػػتقرار التظظيمػػي يعطػي المظظمػػة وقتػػا لتقيػيـ الاضػػطراب البيئػػي وا 

ياستػػة أو بظيػػة العمػػؿ مػػف اجػػؿ الظجػػاح عمػػى المػػدى الطويػػؿ ووفػػؽ هػػذا البُعػػد قػػد يتطمػػب مػػف المظظمػػات بعػػض التغييػػرات الهيكميػػة الست



 

 12 

 الحادي والعشرونــــ  العدد  السادسصاد ــــ  المجمد مجمة الإدارة والإقت

الأثػر الستػمبي لمتغيػر واف  لى التحػولات فػي البيئػةوالقضاء عمى الجمود الهيكمي ووضع الخطط المظاستبة لغرض استتجابة المظظمات إ
 :  بطرؽ متعددة مظها:الهيكمي في الأداء يمكف تفستيره 

متقمبػة وهػذا  متغيػراتقد تكوف الترتيبات الهيكمية الجديدة ظفستها تخريبية وتزيد مف زعزعة الاستتقرار المظظمة التي تواجػه بالفعػؿ  :أولا
 أشخاص جدد لأداء أدوار جديدة بحيث أف كلا مف الهياكؿ والأفراد تتغير. زيادةيعظي التغيير الهيكمي أيضا 

 متغيير الهيكمي تداعيات ستمبية عمى الخصائص الداخمية الأخرى مف المظظمات.يكوف لقد  :انياث 
عمى عدـ الاستتقرار البيئي لممظظمات رافقه تغييرات في إجراءات العمؿ، والقرارات المتعمقة بشؤوف  حيث وجد أف التغيير الهيكمي رداً 

ر الثاظوية لمتغيير الهيكمي قػد يػؤدي إلػى زعزعػة المظظمػة وعػدـ استػتقرارها العامميف، والعمميات المتعمقة بمستتحقات العامميف وهذه الآثا
 وتعرضها للاضطراب الداخمي والخارجي.

الاستتقرار الهيكمي ضروري لطمأظة أصحاب المصمحة أف هذه المظظمػات موثوقػه وقابمػة لممستػاءلة وفػي هػذه  بأف، يمكف القوؿ وأخيراً 
 يرىو لمظظمات بدلا مف البيئة التقظية . مة لمخطر مما يؤدي إلى مزيد مف الاضطراب في االحالة، التغيير الهيكمي قد يعرض المظظ

(Boyne & Meier,2009:810) ف وهما : أستاستعديف قستـ إلى بُ إف الاستتقرار التظظيمي يمكف أف ي 
 .عمودياً  الهيكمي . الاستتقرار التظظيمي1
 أفقياً. الهيكمي الاستتقرار التظظيمي. 2

ثبػػات دور العػػامميف، وضػػوح المستػػؤوليات والصػػلاحيات، التخصػػص الػػوظيفي  ف يركػػزاف عمػػى الأبعػػاد الفرعيػػة الآتيػػة :وهػػذيف البُعػػدي
 :  يأتيكما  الأربعةووضع العامميف في الأماكف الوظيفية المظاستبة لهـ، وستوؼ ظستتعرض هذه الأبعاد 

 :Stability of the Role of Workers  ثبات دور العاممين. 1
دور العامميف في بيئػة العمػؿ التظظيمػي يعتبػر عظصػر هامػاً وعامػؿ ظجػاح جػوهري فػي المظظمػة كوظػه يخمػؽ جػو مػف الػولاء  ثبات    

والاظتماء لدى الموظفيف تجاه مظظمتهـ ويدفعهـ إلى الإبداع وتطوير قدراتهـ والعمؿ عمى بذؿ قصارى جهػودهـ فػي تحقيػؽ الأهػداؼ 
استػػتمراريتها واستػػتقرارها داخميػػاً وخارجيػػاً، وثبػػات دور العػػامميف الايجػػابي فػػي المظظمػػة يستػػاعد التظظيميػػة ممػػا يحقػػؽ ظجاحهػػا وتطورهػػا و 

جميع العػامميف وهػو ظجػاح المظظمػة، واف عمميػة الثبػات لػدور عمى ظشر ثقافة العمؿ بروح الفريؽ الواحد وتحقيؽ الهدؼ مشترؾ لدى 
قػػي باعتبػػار الػػدور المظػػاط بهػػـ واضػػح وستػػيحقؽ الػػولاء التػػاـ لهػػـ وهػػذا العػػامميف ستػػيخمؽ حالػػة مػػف الاطمئظػػاف والحػػد مػػف القمػػؽ الأخلا

الاستتقرار ستيولد حالة مف الحفاظ عمى العمؿ وعدـ فقداظه وبالتالي ستيكوف هظالػؾ واعػز للأفػراد فػي محاربػة الفستػاد ولعػدـ إربػاؾ هػذا 
 الثبات في دور العامميف.

 :Clarity of Responsibilities and Powers  وضوح المسؤوليات والصلاحيات. 2
تتضمف الشػكؿ الػذي يتخػذه الهيكػؿ التظظيمػي فػي المظظمػة فػي تحديػد المستػؤوليات والصػلاحيات الممظوحػة لمعػامميف ومظػع حػدوث    

ؿ يعػػػزز مػػػف الاستػػػتقرار لممظظمػػػة ككػػػؿ، بمعظػػػى لخػػػر كممػػػا كاظػػػت المظظمػػػة شػػػفافة وواضػػػحة فػػػي تحديػػػد التػػػداخؿ بػػػيف مستػػػتويات العمػػػ
اد العامميف وعدـ التجاوز عمى مستؤوليات وصلاحيات الأفراد ستيكوف هذا دافع للأفراد عمػى الاظجػاز وتقميػؿ حػالات المستؤوليات للأفر 

 الصراع بيف الأفراد يكوف أحد عوامؿ الفستاد هو الصراع بيف الأفراد داخؿ التظظيـ ويستتطيع الفرد مف أداء عممه بكؿ ستهولة ويستر.
 
 Functional Specialization التخصص الوظيفي. 3
إف التخصػػػص الػػػوظيفي ويعظػػػي اقتصػػػار الفػػػرد أو المجموعػػػة عمػػػى القيػػػاـ بعمػػػؿ وظيفػػػي معػػػيف، وذلػػػؾ ظتيجػػػة لمقػػػدرات والمهػػػارات    

، وأغمب الأفػراد يقػارف ظفستػه والخبرات التي يمتمكها فهظاؾ وظيفة تتطمب قوة بدظية وأخرى إلى قوة ذهظية وبعضها يتطمب مهارة يدوية
ف أو أقراظه ولكف عظدما يكوف هظالػؾ فػرد أعمػى رتبػة مػف الآخػر وهػذا لػيس لديػه المهػارة أو الكفػاءة أو الخمفيػة العمميػة بالأفراد الآخري

ستػيخمؽ حالػػة مػف التخػػوؼ والقمػػؽ الظفستػي ويكػػوف هػػذا الشػخص وضػػع فػي تخصػػص لا يستػػتحقه فهػذا يػػدب الخػػوؼ فػي ظفستػػية جميػػع 
 الأفراد العامميف وهذا جزء مف الفستاد الإداري.
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 Workers put in the Appropriate Places for them الوظيفيـة المناسـبة ليـم الأمـاكن. وضـع العـاممين فـي 4
Functional : 

إف وضع العامميف فػي الأمػاكف الوظيفيػة المظاستػبة لهػـ وملائمػة وتطػابؽ التخصػص الػوظيفي لمعػامميف فػي بيئػة العمػؿ مػع المهػاـ    
ثبػػات مهػػاراتهـ وخبػػراتهـ وقػػدراتهـ فػػي مكػػاف العمػػؿ، وتستػػاعد فػػي تحقيػػؽ المظاطػػه بهػػـ مػػف شػػأظه التػػأثير إيجا بيػػاً عمػػى أداء الأفػػراد وا 

، وعظػدما يكػوف الفػرد استتقرار الفرد مهظياً ، ومظع تستربه مػف العمػؿ، وزيػادة إظتاجيتػه، وكػؿ ذلػؾ يستػهـ فػي تحقيػؽ الاستػتقرار التظظيمػي
ي لديه ولكف لو كاظت الصورة معاكستة إذا وضع الشخص غير المظاستب في مستتقر في عممه ستيستهـ في تقميؿ حالات القمؽ الأخلاق

هظالػػؾ تعامػػؿ غيػػر عػػادؿ  المظظمػػة وهػػذا ستػػيقود إلػػى ظهػػور حػػالات التكاستػػؿ  بػػأفالمكػػاف غيػػر المظاستػػب ستػػتتولد قظاعػػة لػػدى الأفػػراد 
  ص لا يستتحقه.تهاج طرؽ الفستاد الإداري لمحصوؿ عمى مكاف وظيفي أعمى لشخبأظ الإداريالوظيفي والفستاد 

 :( التالي ظوضح الأبعاد الرئيستة للاستتقرار التظظيمي3وفي الشكؿ )
 
 
 

                                                
                                            

                                             
 

 
 

 
 ر التنظيمي( أبعاد الاستقرا3شكل )

 المصدر : من إعداد الباحثين بالاعتماد عمى الأدبيات الواردة
 

 Administrative Corruptionثالثاً : الفساد الإداري   
 The Concept of Corruption and Administrative  مفيــوم الفســاد والفســاد الإداري .1

Corruption 
لا تظتهػػي أبػػدا، لأف مفهومػػه يعتمػػد عمػػى مكػػاف الفستػػاد، والفستػػاد موجػػود فػػي ( إف الفستػػاد لػػه مفػػاهيـ Asorwoe,2014:42يػػرى )   

القطاع الخػاص فضػلا عػف القطػاع العػاـ، وهظػاؾ ظوعػاف مػف الفستػاد فػي القطػاع العػاـ همػا الفستػاد الإداري والفستػاد الستياستػي، ويوجػد 
حيػػث وجػػود الفستػػاد المتفشػػي بػػيف البيروقػػراطييف ظػػوعيف لخػػريف همػػا الفستػػاد الصػػغير والفستػػاد الكبيػػر وهمػػا مػػف أظػػواع الفستػػاد الإداري، 

، يوجػػػد بػػػيف كبػػػار الػػػذيف يعتمػػػدوف عمػػػى أعمػػػاؿ وعمػػػولات صػػػغيرة مػػػف المػػػواطظيف إلػػػى جيػػػوبهـ، والفستػػػاد الكبيػػػر، مػػػف ظاحيػػػة أخػػػرى
الإظمػػػائي  الػػػذيف يمتمكػػػوف اتخػػػاذ القػػػرار بشػػػأف العقػػػود العامػػػة الكبيػػػرة لمصػػػمحتهـ الشخصػػػية، واف برظػػػامج الأمػػػـ المتحػػػدة المستػػػؤوليف

(UNDP يعرؼ الفستاد )إستاءة استتخداـ المظصب العاـ، أو الستمطة لمحصوؿ عمى إعاظات خاصة مف خلاؿ وستػائؿ مختمفػة  بوصفه
ه بأظػمثؿ الابتزاز والرشوة والمحستوبية واستتغلاؿ الظفوذ والاحتياؿ، والماؿ السترعة أو الاختلاس، في حيف يعػرؼ البظػؾ الػدولي الفستػاد 

ه إستػاءة بأظػخداـ المظصب العاـ لتحقيؽ مكاستب خاصة أو مظفعة خاصة، واف مظظمة الشفافية الدولية تػرى الفستػاد إستاءة أو ستوء استت
استتعماؿ الستمطة الموكمة لتحقيؽ مكاستب شخصية، واف الفستاد يشكؿ خطرا عالميا كبيرا وهو الأكثر اظتشارا في البمداف الظامية، أكثر 

 فػ ف( 2011جتماعيػة والاقتصػادية غيػر مرغػوب فيهػا، كمػا ورد  البظػؾ الػدولي فػي تقريػره لعػاـ )مما في البمداف المتقدمة، والآثار الا
ؿ واخػػتلاس الفستػػاد هػػو صواحػػد مػػف أعظػػـ العقبػػات فػػي التظميػػة الاقتصػػادية والتظميػػة الاجتماعيػػةا لا ستػػيما مػػف خػػلاؿ الرشػػوة والاحتيػػا

الاسخقشاس 

 انخُظيًي

ثباث دوس 

 نعايهيٍا

وضىح انًسؤونياث 

 وانصلاحياث

انخخصص 

 انىظيفي

انًكاٌ انىظيفي 

 انًُاسب
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مػػو الاقتصػػادي، ويحػػوؿ دوف تحستػػف فػي ظوعيػػة الحيػػاة، وخاصػػة، لستػػكاف ، والفستػػاد يعيػػؽ الاستػػتثمار ويػؤخر الظالامتيػازات الاقتصػػادية
الريػػؼ والفقػػراء، خصوصػػا، فػػي البمػػداف الظاميػػة ، فػػي شػػباكها البمػػداف الظاميػػة فػػي الفستػػاد بستػػبب صاحتكػػار الستػػمطةص، واظعػػداـ المستػػاءلة 

مية إلى الشروع في ستياستات تستعى إلى تعزيػز ( البمداف الظا2013والشفافية في القطاع العاـ، تظصح أيوظيستكو في تقريرها في عاـ )
-Esmaili et al.,2013:250الشػفافية والمستػاءلة فػي القطػاع العػاـ مػف اجػؿ تحستػيف الكفػاءة والحػد مػف الفستػاد الإداري. ويػرى )

ه بأظػفستػاد ( أف في تعريؼ الفستاد تجدر الإشارة إلى أظه عمى المدى الذي يختمؼ معظاها مف حالة إلى أخرى، ويمكف تعريػؼ ال252
برظامج تمفزيوظي عظيؼ يظظر إليه  الشباب، أو حتى اظه يشمؿ قرار ستياستي يقدـ بعػض الفوائػد للأشػخاص المتػورطيف فيػه ، والكثيػر 

استتخدموا هذا المصطمح في مجموعػة واستػعة وفػي ظػروؼ مختمفػة، بحيػث يكػوف غيػر ستػارة وغيػر مرغػوب فيػه بالظستػبة  الباحثيفمف 
ه بأظػالفستػاد يعظػي إستػاءة استػتخداـ المرافػؽ العامػة لمصػالح شخصػية، ويمكػف تحديػد تعريػؼ لخػر لمفستػاد  أفبػلمعظمها، ويمكف القػوؿ 

خصية أو تحقيؽ حالة معيظة، مجموعة مف الستموكيات التي كاظت تحيد عف الواجبات الرستمية أو الدور العاـ  مف أجؿ المصالح الش
مفيــوم الفســاد ظتطػرؽ إلػػى ستػػوؼ  يػػأتيوفػػي مػا والاقتصػػادي. استػػي والإداري ثلاثػػة أظػػواع رئيستػة مػػف الفستػػاد هػػي: الفستػاد الستي ويػذكر
، إلى العوامؿ الأخرى زيادةأحد أهـ العوامؿ التي أدت إلى اظهيار الحضارات القديمة هو الفستاد  بأفأشارت أغمب الدراستات  الإداري

عتػػػداءات والتمػػػرد، والقضػػػاء عمػػػى البظيػػػة التحتيػػػة، وبعبػػػارة أخػػػرى، يتبػػػع الفستػػػاد  العديػػػد مػػػف الاضػػػطرابات الاجتماعيػػػة والحػػػروب والا
موضوعة الفستػاد هػي قديمػة قػدـ الحضػارة، التػي هػي الآف مشػكمة عالميػة، خػلاؿ القػروف  ف فواضطراب في المجتمعات، ومف هظا، 

عظدما استتخدمت والعصور، كاف هظاؾ دائما علاقة عكستية بيف استتخداـ دقيؽ وفي الوقت المظاستب مف الطاقة والأراضي، والفستاد، و 
، مػرض ولفػة تفتػؾ بػالأفراد والمظظمػات عمػى حػد ستػواء هبأظػالقوة بطريقة قوية لرفض الفستاد في الواقع، والفستاد الإداري يمكف وصػفه 

بالعديػػػد مػػػف الأوجػػػه واتخػػػذت العديػػػد مػػػف  الإداريجػػػزءا لا يتجػػػزأ مػػػف المظظمػػػات، لػػػذلؾ يفهػػػـ الفستػػػاد وبػػػدأ الفستػػػاد الإداري أف يكػػػوف 
-Taboli et al.,2013:2568) استػػتخداـ المػػوارد لصػػالح مجموعػػة مػػف الأفػػراد إستػػاءةولكػػف كػػاف الهػػدؼ واحػػد وهػػو التستػػميات 

2569 .) 
 إيجػادوكيفيػة  أستػبابهالػذي يظشػأ ويتطػور ويظمػو فػي مظظمػات الأعمػاؿ لمعرفػة أهػـ  الإداريوستيتـ التركيز في بحثظا هذا عمػى الفستػاد 
لمموظػؼ اتجػاه المجتمػع  الإداريوالتظظيميػة وستػوء التصػرؼ  الإداريػةاً الفستػاد فػي الوظػائؼ المعالجات لهذه الحالة الستمبية وخصوص

تصػفية المظظمػة وخروجهػا مػف الستػوؽ  إلػىوفي ظهاية المطػاؼ ستػتقود  الأخلاقيةهو عممية لاظتهاؾ المظظومة  الإداريوعممية الفستاد 
 Esmaili et)  . وقػد عػرؼخػدمات التػي تقػدمها هػذه المظظمػةوعػدـ قػدرتها عمػى التظػافس وذلػؾ بستػبب الحػد مػف فعاليػة وكفػاءة ال

al.,2013:251)  واف مفهػػػوـ الفستػػػاد هػػػو بيػػػػع ميػػػة  الأفػػػػرادهػػػو صإستػػػاءة استػػػػتخداـ المػػػوارد العامػػػة والحكو وزملائػػػه الفستػػػاد الإداري ،
مجموعػة مقظظػة مػف القواعػد  ممتمكات الحكومة أو استتخداـ الممتمكات العامة لتحقيؽ مكاستب شخصية، أما فػي الظظػاـ الإداري هظػاؾ

الإداريػػة التػػي تحػػدد إطػػار الأظشػػطة المستػػموح بهػػا، فػػي هػػذه الحالػػة يعتبػػر أي عمػػؿ يخػػالؼ القػػواظيف والمػػوائح، بػػدافع لتحقيػػؽ مكاستػػب 
د ه فستػػاد إداري، وأف الفستػػاد الإداري يحػػدث عظػػدما يتمقػػى الموظػػؼ الحكػػومي المبػػالي الظقديػػة أو ماديػػة، ويعتقػػد أف الفستػػاف ظػػشخصػػية 

الإداري يشػير إلػى ستػموؾ هػؤلاء المػػوظفيف فػي القطػاع العػاـ التػػي تظتهػؾ المعػايير والأظظمػة المقبولػػة لممصػالح الخاصػة وهػذه العبػػارة 
هػػي مشػػتركة بػػيف جميػػع هػػذه المفػػاهيـ وهػػو ظػػوع مػػف ستمستػػرة المعػػايير واظتهػػاؾ المعػػايير الأخلاقيػػة والقاظوظيػػة فػػي الوظػػائؼ الإداريػػة 

ستػػػوء التصػػػرؼ  فػػػ فتبط الفستػػػاد الإداري ومعاظيػػػه إلػػػى معػػػايير وثقافػػػة أي مجتمػػػع تكػػػوف عظػػػدهـ مقبولػػػة، وبػػػذلؾ والتظظيميػػػة، لػػػذلؾ يػػػر 
العديػد مػف إلػى إف  (Asorwoe,2014:42) شػيرر مقبػوؿ، ويستػبب الضػرر لممظظمػة. ويالإداري لمموظؼ الذي هو غير لائؽ وغيػ

دولة  وتشمؿ الآثار الاقتصادية لمفستاد الإداري الحػد مػف فعاليػة الصاد أف الفستاد الإداري يمكف أف يؤثر ستمبا عمى اقتترى الدراستات 
 وكفاءة الخدمات العامة، وتكاليؼ المعاملات والتضخـ، والحوافز المشوهة، وتقويض ستيادة القاظوف.

 
 The Dimensions of Administrative Corruption. أبعاد الفساد الإداري      2
ف َّمجموعػػة أبعػػاد، حيػػث يختمػػؼ الكثيػػر مػػف البػػاحثيف فػػي تحديػػد أبعػػاده، وهػػذه الأبعػػاد الجوهريػػة تكػػو يتكػػوف الفستػػاد الإداري مػػف   

)ستػػوء استػػتخداـ الوظيفػػة، المكاستػػب الشخصػػية، هػػدر وقػػت  لإداري وهػػي خمستػػة أبعػػاد أو مكوظػػات وهػػي:ة لمفستػػاد استاستػػالأشػػكاؿ الأ
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 Esmaili et( و)Asorwoe,2014:42مػى هػذه الأبعػاد كػؿ مػف)العمؿ، اظتهاؾ المعػايير الأخلاقيػة والتكاستػؿ الػوظيفي(. ويتفػؽ ع
al.,2013:251 تمثػؿ المكوظػات  التػيفػي قيػاس الفستػاد الإداري للأفػراد العػامميف  دراستتظا هػذه( وهذه الأبعاد هي التي ستظعتمدها في

 شرح مختصر لهذه الأبعاد:  يأتية لمفستاد الإداري، وفيما ستاستأو الأركاف الأ
 Misuse of Function  يفةسوء استخدام الوظ .1
في الآوظة الأخيرة استتشرى ستوء استتخداـ الوظيفة في كثير مف المجتمعات وعمى مختمؼ العصور، ويعػد ستػوء استػتخداـ الوظيفػة     

إف ستوء استػتخداـ الوظيفػة أصػبح فػي مف أهـ أشكاؿ الفستاد الإداري وخصوصاً عظدما تكوف الوظيفة ستمعة يمكف المتاجرة بها، حيث 
يػر مػف مجتمعػات العػالـ المتحضػر موضػع مواجهػة وملاحقػة مػػف المجتمػع الإظستػاظي فػي شػتى العصػور، وفػي مختمػؼ الأظظمػػة، الكث

وفي الوقت الحاضر ظجد أف أهـ أشكاؿ الإستاءة في استتخداـ الوظيفة  الفرد هي تمؾ المرتبطة بالفستػاد الإداري، حيػث ظجػد ذلػؾ فػي 
ظيفػػة، أو التلاعػػب بالأظظمػػة والتعميمػػات والقػػواظيف، الغػػش والخديعػػة، المحابػػاة، الاستػػتئثار الممارستػػات التػػي تظطػػوي عمػػى الاتجػػار بالو 

بالمظصػػب، اخػػتلاس المػػاؿ العػػاـ والاستػػتيلاء عميػػه بغيػػر وجػػه حػػؽ، وستػػوء المعاممػػة بػػالإكراه أو التهديػػد أو التعػػذيب أو إذلاؿ الأفػػراد 
 (. Garfinkel,2015:5) وتستخيرهـ لخدمة الأغراض الخاصة وغير ذلؾ كثير

( إف ستوء استتخداـ الوظيفة يتمثؿ بتجاوز الحدود والحقوؽ والواجبات المهظية، وهػو مػف الأستػاليب Cole et al.,2008:946ويرى )
الخطػرة فػػي العمػػؿ الػػوظيفي أو الإداري ويعػػد ستػوء استػػتخداـ الوظيفػػة واستػػتغلاؿ الظفػػوذ الػوظيفي، بابػػاً مػػف أبػػواب الفستػػاد الإداري الػػذي 

ضرر بالمصمحة العامة، حيث إف اتخاذ المظصب الوظيفي وستيمة لتحقيػؽ المكاستػب الشخصػية أو الاستػتبداد أو الكبريػاء يؤدي إلى ال
أو الاستتعلاء أو الظمػـ أو غيػر ذلػؾ )جريمػة( فػي حػد ذاتػه، بػؿ هػو تحويػؿ الوظيفػة مػف خدمػة المصػمحة العامػة إلػى الإضػرار بهػا. 

عى إلػػى الحػػرص الشػػديد عمػػى اختيػػار الموظػػؼ المظاستػػب لموظيفػػة ووضػػع ( أف مظظمػػات الأعمػػاؿ تستػػMen,2010:32ويضػػيؼ )
العديػػد مػػف الضػػوابط التػػي يجػػب أف يمتػػزـ بهػػا مػػف خػػلاؿ تجػػريـ ستػػموؾ الموظػػؼ إذا كػػاف مظحرفػػاً ومتػػى مػػا أستػػاء استػػتعماؿ ستػػمطته 

 مات التي تقدمها المظظمات. الوظيفية لأظه يكوف قد أهدر ظزاهة الوظيفة، مما يؤدي إلى ضعؼ ثقة المجتمع في بالستمع أو الخد
 Personal Gains المكاسب الشخصية .2
تعػػد المكاستػػب الشخصػػية غيػػر المشػػروعة مػػف أهػػـ أركػػاف الفستػػاد الإداري وتمثػػؿ  ظػػاهرة اظعػػداـ الالتػػزاـ بأخلاقيػػات المهظػػة، واف     

اه مظظمتػػه، واف أي شػػكؿ مػػف أشػػكاؿ الوظيفػػة المظاطػػة بػػالفرد فػػي بيئػػة العمػػؿ تعػػد  مستػػؤولية وهػػي فػػي حػػد ذاتهػػا أماظػػة فػػي عظقػػه تجػػ
التحيز أو تفضيؿ المصمحة الشخصية عمى مصمحة العمؿ والقياـ بممارستػات تخػدـ أهػواءه ورغباتػه، ومصػالح الموظػؼ الشخصػية، 

 Edwards et(. ويػػرى )Anderson et al.,2012:316جميعهػػا مصػػالح ذاتيػػة تػػأتي عمػػى حستػػاب المصػػمحة التظظيميػػة )
al.,2015:2 ار المظظمػػػة وستػػػلامة الظستػػػيج التظظيمػػػي ككػػػؿ يتطمػػػب مػػػف جميػػػع العػػػامميف تغميػػػب المصػػػمحة العامػػػة عمػػػى ( إف استػػػتقر

المصالح الشخصية مع أهمية وجود مراقبة ومحاستبة ومتابعة في كؿ المستتويات الوظيفية لمتأكد مف ستلامة أداء المػوظفيف والتػزامهـ 
الأظستػب والأصػمح لممظصػب الػوظيفي، وعػدـ الإضػرار بالوظيفػة مػف خػلاؿ بأخلاقيات العمؿ والتركيز عمى الاختيار الدقيؽ لمموظؼ 

 تفضيؿ المصمحة الشخصية عمى مصمحة المظظمة.
 Waste of work Time ىدر وقت العمل .3
اظه يجب أف يراعى موضوع الاهتماـ بأوقات العمؿ في المظظمػات، وعػدـ إعطػاء الموظػؼ الثقػة المطمقػة لتأديػة واجبػه الػوظيفي     

مػػب مػػف الإدارة المراقبػػة والمتابعػػة المستػػتمرة والمحاستػػبة الشػػديدة لإهػػدار وقػػت العمػػؿ، واف هػػذه المراقبػػة والمحاستػػبة والمتابعػػة بػػؿ يتط
لمموظؼ مف أجؿ عدـ هدر أوقات العمؿ هي الضابط الرئيس لمعمؿ الإداري وتحقيؽ العدالة التظظيمية وعدـ الدخوؿ لأي شكؿ مف 

لعبػػث ا يفػػتح الأبػػواب ويشػػرع لػػبعض المػػوظفيف هف ظػػمميف فػػي وظػػائفهـ اغيػػاب متابعػػة أوقػػات العػػ أشػػكاؿ الفستػػاد الإداري، وفػػي ظػػؿ
 Saraswat et(. ويػػػرى )Kalsaas,2010:2-3واستػػػتغلاؿ الوظيفػػػة لمصػػػمحة أهػػػوائهـ وتوظيفهػػػا لمصػػػالحهـ الشخصػػػية )

al.,2015:28مستػتحقاته الماديػة أو المعظويػة  ( إف هدر وقت العمؿ في المظظمات قػد يكػوف ظػاتج عػف عػدـ حصػوؿ الموظػؼ عمػى
فيظتج عف ذلؾ وجود تكتلات داخؿ بيئة العمؿ ذات مصالح خاصة تستػعى إلػى تعطيػؿ أعمالهػا بشػكؿ ولخػر مػف اجػؿ عرقمػة بعػض 
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المعػػاملات أو المشػػاريع لتحقيػػؽ بعػػض المكاستػػب الغيػػر شػػرعية التػػي ترفضػػها كػػؿ القػػواظيف والأظظمػػة وأخلاقيػػات العمػػؿ وهػػي بػػذاتها 
 أشكاؿ الفستاد الإداري.شكؿ مف 

 Violation of Ethical Standards   انتياك المعايير الأخلاقية .4
أف موضوع اظتهاؾ المعايير الأخلاقية  بعض العامميف في المظظمات هو ظتيجة استتغلالهـ الخاط  لموظيفػة وعػدـ معػرفتهـ بػالقواظيف 

اهيـ وأدبيات أخلاقيات المهظػة والأماظػة الوظيفيػة، قػد يػؤدي إلػى وقػوع والأظظمة التي تحكـ بيئة العمؿ، حيث إف اظعداـ الكثير مف مف
(. ويرى Hartman et al.,2014:109الظمـ والحيؼ عمى بيئة العمؿ أو عمى بعض العامميف الآخريف في بيئة العمؿ التظظيمي )

(Brook,2015:74أف استتغلاؿ معايير وأخلاقيات العمؿ يؤدي إلى ظتػائج ستػمبية كبيػرة وهػي )  أحػد أهػـ أستػباب المشػاكؿ الأخلاقيػة
تكوف ظاتجة عف تفشي الفستاد الإداري في كثير مف المظظمػات وبيئػات الأعمػاؿ، ممػا يتطمػب مػف الإدارة العميػا التأكيػد  التيوالإدارية 

ختمفػػة فػػي عمػػى ضػػرورة وضػػع لليػػة فاعمػػة ودقيقػػة لمتابعػػة ومراجعػػة أداء المػػوظفيف مػػف أجػػؿ مظػػع وقػػوع حػػالات الفستػػاد الإداري الم
 المظظمة. 

 Functional Lazing التكاسل الوظيفي .5
التكاستؿ الوظيفي الذي يعظي قياـ الموظؼ بالتعمد عمى هدر الوقت بالتراخي أو الاستترخاء أو التقاعس عف أداء مهاـ العمؿ        

الوقت، والامتظاع عف أداء العمؿ أو  المكمؼ به، حيث يعمد الموظؼ عمى التكاستؿ والتراخي الوظيفي والروتيف الإداري وعدـ احتراـ
 & Priyaعػػػدـ اظجػػػػازه بشػػػكؿ صػػػػحيح ممػػػا يػػػػؤدي إلػػػػى التمكػػػؤ والتػػػػأخير فػػػي اظجػػػػاز المهمػػػة الوظيفيػػػػة المظاطػػػػة بػػػالموظؼ )

Vijayadurai,2014:5-6( ويػػرى .)Ariani,2013:47 إف مػػف دوافػػع التكاستػػؿ فػػي أداء الوظيفػػة هػػو عػػدـ اهتمػػاـ الإدارة العميػػا )
ـ إعطػػاءه دوره فػػي المشػػاركة فػػي اتخػػاذ القػػرارات وغيرهػػا مػػف الايجابيػػات التػػي تػػدفع ظحػػو الالتػػزاـ وعػػدـ التقػػاعس عػػف بػػالموظؼ وعػػد

العمػػؿ، فػػذلؾ يولػػد لػػدى بعػػض المػػوظفيف حالػػة مػػف عػػدـ الشػػعور بالمستػػؤولية فضػػلا عػػف عػػدـ مشػػاركتهـ فػػي قػػرارات مهمػػة تتعمػػؽ 
اـ عممػػه بالشػػكؿ الصػػحيح ممػػا يػػؤدي إلػػى اظتشػػار ظػػاهرة الفستػػاد الإداري الػػذي بالمظظمػػة تػػدفع بػػالموظؼ إلػػى التكاستػػؿ وعػػدـ أداء مهػػ

( إف التكاستػػؿ Bakker & Schaufeli,2008:148يػػؤثر عمػػى كػػؿ الجواظػػب التػػي تتعمػػؽ بالمظظمػػة داخميػػا وخارجيػػاً. ويضػػيؼ )
مميف يتعػامموف مػع أظفستػهـ ومحػيط الوظيفي يعػد مػف الستػموكيات الستػمبية وغيػر المرضػية فػي بيئػة العمػؿ، حيػث يوجػد الكثيػر مػف العػا

عممهـ كزملاء العمؿ بستػطحية وبػدوف دافػع ولا يؤمظػوف بقػدراتهـ الذاتيػة ويعتبػروف بيئػة العمػؿ غيػر مظاستػبة لهػـ ويعػاظوف مػف مشػاكؿ 
ي أداء تػػؤدي بهػػـ إلػػى الإحبػػاط وعػػدـ وجػػود الدافعيػػة  ظحػػو الإبػػداع والابتكػػار، حيػػث إف الكثيػػر مػػف الأفػػراد فػػي المظظمػػات يتكاستػػؿ فػػ

ظفستػػػه ولا يبػػػالي لممظظمػػػة وأهػػػدافها ظتيجػػػة لمكثيػػػر مػػػف الأستػػػباب التػػػي يعػػػاظي مظهػػػا  واجباتػػػه ومستػػػؤولياته الوظيفيػػػة ويبتعػػػد عػػػف تطػػػور
كالأمراض الظفستية والإحباط في تأدية مهاـ وظيفته مما يؤثر عمى طريقة التعامػؿ مػع الزبػائف وزمػلاء العمػؿ وهػذا الظػوع مػف الستػموؾ 

 يح الأبعاد الرئيستة لمفستاد الإدار ( الآتي ظوض4الشكؿ ) ومف خلاؿ الستمبي في بيئة العمؿ يعتبر شكؿ مف أشكاؿ الفستاد الإداري.
 
 
  
 
 
 
 

                                                
                                            

                                                   
 المصدر : من إعداد الباحثين بالاعتماد عمى الأدبيات الواردة    ( أبعاد الفساد الإداري4) شكل    

 فساد الإداريال

انًكاسب 

 انشخصيت
هذس وقج 

 انعًم

اَخهاك انًعاييش 

 الأخلاقيت
انخكاسم 

 انىظيفي

سوء استخدام 
 الوظيفة
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يػؤثر فػػي عمميػػات الاستػػتقرار  الػػذيمػػف استػػتعراض ظظػري أتضػػح ظظريػػاً بوجػػود علاقػة ظظريػػة بػػيف القمػؽ الأخلاقػػي مػف خػػلاؿ مػػا تقػدـ 
واطػػ  كممػػا قػػاد ذلػػؾ إلػػى تقميػػؿ الفستػػاد التظظيمػي لممظظمػػة والأفػػراد وهػػذا بػػدوره كممػػا كػػاف الاستػػتقرار التظظيمػػي عػالي والقمػػؽ الأخلاقػػي 

الإداري مػف خػلاؿ العلاقة فيما بيف القمؽ الأخلاقي والاستتقرار التظظيمي وأثرهمػا فػي الفستػاد  الإداري ومواجهته إداريا، وستيتـ توضيح
 المصفوفة الآتية

 
3                                                                                            2  

                                                                                                                                 
                           يالقمق الأخلاق

                                                                                                                                                
 عالي

                                                  4                                           1 
                     

                                                                              4                                                          
           

 واطئ                                                                                                                          
 الاستقرار التنظيمي                                   

 عالي                                                                                                           
 

 ( مصفوفة الاستقرار التنظيمي بين القمق الأخلاقي والفساد الإداري5) شكل
 اردةالمصدر : من إعداد الباحثين بالاعتماد عمى الأدبيات الو 

ة يتواجد فيها الفستػاد الإداري وهػذا ظػاتج عػف العلاقػة بػيف القمػؽ الأخلاقػي أستاستاتضح هظالؾ أربعة خلايا مف خلاؿ المصفوفة أعلاه 
 والاستتقرار التظظيمي :

الأخلاقػػي يكػػوف الفستػػاد فػػي بدايػػة تكويظػػه وفػػي مرحمػػة التقػػديـ لاف يظمػػو إذا لػػـ يعػػالج يكػػوف القمػػؽ فػػي هػػذه الخميػػة  :( 1رقــم )الخميــة 
ظمػػو القمػػؽ  إلػػىمػػظخفض أو واطػػ  والاستػػتقرار التظظيمػػي واطػػ  وعمػػى المظظمػػة أف تعػػالج حػػالات القمػػؽ لػػديها لاف الاستػػتقرار ستػػيؤدي 

 الأخلاقي مما يولد الفستاد بعد ذلؾ.
فراد العامميف وظهور القمؽ في هذه الخمية يبدأ القمؽ الأخلاقي بالتصاعد والازدياد مما يولد حالة مف الهمع بيف الا :( 2الخمية رقم )

يظمػو فػي  الأخلاقي بأعمى مستتوى له ظتيجة عدـ وجود الاستػتقرار التظظيمػي فػي هػذه المظظمػة وهظػا اخػذ الفستػاد وشػكمه الظػاهري وبػدأ
 المظظمة وأخذ حيزاً مف ثقافتها وهذه الخمية مف أخطر الخلايا عمى بقاء المظظمة حيث يكوف الفستاد حالة مستتشرية فيها.

فػػي هػػذه الخميػػة ستػػيكوف الفستػػاد الإداري متوستػػط وشػػبه قابػػؿ لممعالجػػة حيػػث يكػػوف الاستػػتقرار التظظيمػػي عػػالي جػػداً  ( :3يــة رقــم )الخم
يعػالج القمػؽ  بػأفوهذا الاستتقرار التظظيمي يقمؿ مف حدة الصراع أو القمؽ الأخلاقي العالي لدى الأفراد وبالظتيجة ستػيكوف هظالػؾ أمػؿ 

 ظظمة عمى المحافظة عمى الاستتقرار داخمياً وخارجياً.الأخلاقي ظتيجة قدرة الم
هػػذه الخميػػة هػػي التػػي تمثػػؿ الحػػؿ الأمثػػؿ لمواجهػػة الفستػػاد الإداري والقضػػاء عميػػه وذلػػؾ لكػػوف المعػػايير الأخلاقيػػة  ( :4الخميــة رقــم )

ت المظظمػة تتمتػع باستػتقرار تظظيمػي اظخفاض القمؽ الأخلاقػي لػدى الأفػراد العػامميف وبػظفس الوقػ إلىوالمهظية جيدة جداً ويعود الستبب 
عػػالي، وهػػذه الخميػػة تمثػػؿ الهػػدؼ المظشػػود لأي مظظمػػة تعمػػؿ عمػػى مواجهػػة الفستػػاد الإداري مػػف خػػلاؿ التػػوازف بػػيف القمػػؽ الأخلاقػػي 

لمظظمػة والاستتقرار التظظيمي، وبعبارة أخرى كمما كاف القمؽ الأخلاقي مظخفض والاستػتقرار التظظيمػي عػالي كممػا دؿ ذلػؾ عمػى قػدرة ا
  في التغمب عمى مشاكؿ الفستاد الإداري. 

ساد الإداسي يخىسظ انف

ووجووووووووووىد اسووووووووووخقشاس 

حُظيًووووي عوووواني وقهوووو  

 أخلاقي عاني

انفسوووووووووووووووووووووواد الإداسي 

اسووج جووذا وو يسخشووشي

اسخقشاس حُظيًي واطئ 

 وقه  أخلاقي عاني

 

 لا وجوووووووووووىد نهفسووووووووووواد

ورنووووول نكوووووىٌ  الإداسي

 انعووووووووووووايهيٍ نووووووووووووذيهى 

اسخقشاس حُظيًي عواني 

 واطئوقه  أخلاقي 

 

فووووووووي انفسوووووووواد الإداسي 

عوووووذو وبذايوووووت حكىيُووووو  

وجىد اسوخقشاس حُظيًوي 

 خلاقويالأقه  ويا صال ان

 واطئ
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 لمبحث الجانب العممي المبحث الثالث
 أولًا: الوصف الإحصائي لمتغيرات البحث

)القمؽ الأخلاقي والاستتقرار التظظيمي والفستاد الإداري( مف خلاؿ ب تهدؼ هذه الفقرة إلى معرفة مستتوى أبعاد البحث المتمثمة 
( وستط 3لاظحراؼ المعياري والظستبة المئوية، إذ إف كؿ بُعد يحصؿ عمى وستط حستابي اقؿ مف )استتعماؿ الوستط الحستابي، ا

 %( فهو مرفوض.60افتراضي أو ظستبة مئوية اقؿ مف )
 ( الوصف الإحصائي لفقرات المتغير المستقل القمق الأخلاقي5جدول )

 ت

المتغير
 

الوسط  الفقرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الوزن المئوي%

ال
يب

ترت
 

1 

مل
تعا

ي ال
ة ف

عدال
ال

 

ي لمموظـف فـننإشاعة روح العدل والمساواة في بيئـة العمـل التنظيمـي وتعـزز الأداء المت
 3 0.72 0.94 3.58 في وظيفتو.

 4 0.72 0.87 3.61 توزيع ميام العمل بصورة متساوية بين العاممين في المنظمة. 2

3 
عطـاء العـا ممين اسـتحقاقاتيم الوظيفيـة وفقـاً لأدائيـم تعمل المنظمة عمى تقيـيم الأداء واع

 1 0.75 0.91 3.74 في العمل.

 2 0.74 0.79 3.71 جعل العدالة قائمة عمى أساليب بعيدة عن الشخصنة والمحاباة.  4
 3 0.73 0.88 3.66 المعدل الكمي

1 

مين
عام

ي لم
لذات

م ا
حترا

الا
 

 4 0.74 0.79 3.82 ح والانجاز لأىدافيا.تركز المنظمة عمى الاحترام الذاتي من أجل تحقيق النجا

تعمــل المنظمــة عمــى دعــم الاحتــرام الــذاتي وذلــك بوضــع الأىــداف والتخطــيط مــن اجــل  2
 2 0.76 0.79 3.82 الوصول إلييا.

3 
التركيز عمـى الاحتـرام الـذاتي يجعـل مـن المنظمـة قـادرة عمـى تقيـيم المواقـف وتشـخيص 

 3 0.76 0.85 3.95 ولياتيم الوظيفية.قدرات العاممين وصدقيم في تحمل مسؤ 

4 
ـــل فرصـــة للانجـــاز ودعـــم  ـــذاتي لمعـــاممين يمث ـــرام ال ـــدأ الاحت ـــا إن مب تـــؤمن الإدارة العمي

 1 0.79 0.83 3.66 الميارات.

 1 0.76 0.82 3.81 المعدل الكمي

1 
عميا

ة ال
دار

 الإ
تزام

ال
 

ة لدى العاممين في مصداقيتيا الالتزام الأخلاقي للإدارة العميا في بيئة العمل يولد القناع
. 3.66 0.93 0.73 2 

تمتزم منظمتنا أخلاقيـاً فـي القضـاء عمـى الظـواىر السـمبية فـي بيئـة العمـل وتعمـل عمـى  2
 تخفيض آثارىا .

3.76 0.96 0.75 1 

 3 0.72 1.74 3.61 التزام الإدارة العميا يقمل القمق الأخلاقي ويزيد من الارتباط النفسي بين الفرد والمنظمة. 3

4 
التــزام الإدارة العميــا يســيم فــي القضــاء عمــى القمــق الأخلاقــي ويبنــي أجــواء عمــل تتســم 

 4 0.72 0.82 3.58 بالتفاعل الايجابي وتنفيذ سياسات المنظمة   .

 4 0.73 0.86 3.65 المعدل الكمي

1 

سي
النف

رر 
لض

م ا
عد

 

رر النفسـي نتيجـة وجـود بذل قصارى جيودىا من أجل حماية العاممين مـن إلحـاق الضـ
 حالات من القمق الأخلاقي.

3.63 1.01 0.73 4 

 2 0.74 0.86 3.68 التشدد في تطبيق قرارات المنظمة يولد القمق النفسي لدى العاممين. 2

ة في بيئة العمل التنظيمي بالشكل الذي يؤدي إلى عدم الضـرر ساسإيضاح المبادئ الأ 3
 1 0.78 0.75 3.89 النفسي لمعاممين.

4 
إن حــالات القمــق الأخلاقــي عنــد العــاممين ىــي نتيجــة لمســموكيات الســمبية لممنظمــة فــي 

 3 0.74 0.89 3.71 بيئة العمل .

 2 0.75 0.88 3.73 المعدل الكمي
  0.74 0.86 3.71 المعدل الكمي لممتغير المستقل
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 ( ممخص الوصف الإحصائي لمقمق الأخلاقي 6) جدول

النسبة  الانحراف المعياري الوسط الحسابي الأبعاد المستقمة ت
 المئوية

ترتيب 
 الأبعاد

 3 0.73 0.88 3.66 العدالة في التعامل 1
 1 0.76 0.82 3.81 الاحترام الذاتي لمعاممين 2
 4 0.73 0.86 3.65 التزام الإدارة العميا 3
 2 0.75 0.88 3.73 عدم الضرر النفسي 4

  0.74 0.86 3.71 القمق الأخلاقي 

 اعتمادا عمى نتائج الحاسبة الالكترونية الباحثينالمصدر:
 ( يتبيف الآتي:6ومف جدوؿ )

 ( 3.66حقؽ متغير العدالة في التعامؿ لمعيظة المبحوثة وستط حستابي قدره ،)(، ووزف مئوي بمي 0.88حراؼ معياري بمي )بأظ
 .(3%(، وجاء ترتيب البُعد )73)
  (، ووزف مئوي 0.82حراؼ معياري بمي )بأظ(، 3.81لمعيظة المبحوثة وستط حستابي قدره )حقؽ متغير الاحتراـ الذاتي لمعامميف

 ( .1%(، وجاء ترتيب البُعد )76بمي )
 ( 3.65حقؽ متغير التزاـ الإدارة العميا لمعيظة المبحوثة وستط حستابي قدره ،)(، ووزف مئوي بمي 0.86حراؼ معياري بمي )بأظ

 ( .4%(، وجاء ترتيب البُعد )73)
 (، ووزف مئوي بمي 0.88حراؼ معياري بمي )بأظ(، 3.73ؽ متغير عدـ الضرر الظفستي لمعيظة المبحوثة وستط حستابي قدره )حق

 ( .2%(، وجاء ترتيب البُعد )75)
 ( 3.71حقؽ المتغير المستتقؿ القمؽ الأخلاقي لمعيظة المبحوثة وستط حستابي قدره ،)(، ووزف مئوي 0.86حراؼ معياري بمي )بأظ

 .%(74بمي )
  بُعد العدالة في التعامؿ مف خلاؿ إشاعة روح العدؿ والمستاواة وتوزيع العمؿ بصورة متستاوية  بأفأتفؽ أغمب أفراد العيظة

والابتعاد عف الشخصظة والمحاباة ستيقمؿ مف حالات القمؽ لديهـ، وهذا بدوره يستهـ في محاربة الفستاد الإداري، إذ حصؿ هذا البعد 
 (.3%(، وجاء ترتيب البُعد )73(، ووزف مئوي بمي )0.88حراؼ معياري بمي )بأظ(، 3.66عمى وستط حستابي قدره )

 :يأتيالتعرؼ عمى الوصؼ الإحصائي لممتغير الوستيط وهو الاستتقرار التظظيمي وهو كما  ظاوالجدوؿ الآتي يمكظ
 

 ( الوصف الإحصائي لفقرات المتغير الوسيط الاستقرار التنظيمي7جدول )

 ت

المتغير
 

 الوسط الحسابي الفقرات
الانحراف 
يب الوزن المئوي% المعياري

ترت
ال

 

1 

مين
عام

ر ال
 دو

ات
ثب

 

 4 0.72 0.85 3.58 اعمل عمى تطوير مياراتي وقدراتي من أجل استقرار بيئة العمل التنظيمي. 

2 
تعمل المنظمة وفق استراتيجيات عمل تسـيم فـي خمـق أجـواء مـن التماسـك التنظيمـي بـين زمـلاء 

 3 0.74 0.80 3.68 العمل  .

 1 0.76 0.85 3.82 العمل بروح الفريق الواحد يسيم في تحقيق الاستقرار التنظيمي. بأنأؤمن  3

تمتمــك المنظمــة اتليـــات المناســبة لمواجيـــة الاضــطرابات الداخميـــة والخارجيــة التـــي تــؤثر عمـــى  4
 استقرارىا.

3.82 1.00 0.76 2 

 1 0.75 0.88 3.72 المعدل الكمي

1 

وض
وح  ت 
وليا

سؤ
الم

ات
لاحي

لص
وا

 

 2 0.77 0.84 3.84 تسعى المنظمة عمى تحقيق التوازن في توزيع الصلاحيات والمسؤوليات لكل أقسام العمل.

 1 0.80 0.56 4.00 التركيز عمى الكفاءات والخبرات في توزيع الصلاحيات والمسؤوليات لمعاممين. 2

 3 0.76 0.80 3.79 ق بين المستويات الوظيفية المختمفة.تبذل المنظمة جيوداً كبيرة من أجل التنسي 3
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4 
تعتمــد المنظمــة مبــدأ مــنا الصــلاحيات الكاممــة لموظفييــا لمنــع حــدوث حــالات الاضــطراب وعــدم 

 4 0.67 1.01 3.37 الاستقرار في بيئة العمل.

 2 0.75 0.80 3.75 المعدل الكمي

1 

في
وظي

ص ال
خص

الت
 

 2 0.74 0.76 3.68 متمكون ميارات تتناسب وقدراتيم عمى أدائيا.تشجع المنظمة العاممين الذين ي

تشجيع الأفراد عمى اتخاذ القرارات التي تتلائم ومتطمبات العمل ضمن تخصصـيا الـوظيفي وصـولا  2
 إلى الاستقرار التنظيمي .

3.58 0.85 0.72 3 

فــي تحقيــق الاســتقرار  خمــق جــو مــن التفــاىم فيمــا بــين الأفــراد ومجموعــات العمــل لتوحيــد رؤاىــم 3
 التنظيمي.

3.61 0.81 0.72 4 

4 
الحمقة الأولى لتحقيق الاستقرار التنظيمـي تعمـل المنظمـة عمـى الاىتمـام بتخصصـو  بوصفوالفرد 

 1 0.75 0.79 3.73 الوظيفي في بيئة العمل.

 3 0.73 0.80 3.65 المعدل الكمي

1 

ي 
ن ف

ممي
لعا

ع ا
وض

ية 
ظيف

الو
ن 

ماك
الأ

سبة
منا

 ال

 1 0.80 0.86 1.00 عمى تكميف الموظف بميمة عمل تتطابق وتخصصو الوظيفي. تعمل
 2 0.72 0.96 3.58 تشجيع الأفراد عمى ممارسة مياميم الوظيفية التي تتوافق مع خبراتيم ومياراتيم الوظيفية . 2

تعمـــل عمـــى إقامـــة ورش عمـــل دوريـــة ومنتظمـــة لمتعريـــف بأىميـــة التخصـــص الـــوظيفي ووضـــع  3
 1 0.68 0.91 3.42 ين في الأماكن الوظيفية المناسبة ليم.العامم

 3 0.70 1.07 3.50 تعتمد المنظمة معايير لتقيم العاممين من اجل وضعيم بالأماكن الوظيفية التي يستحقونيا . 4
 4 0.72 0.94 3.62 المعدل الكمي

  0.74 0.86 3.69 المعدل الكمي لممتغير الوسيط

 
 ف الإحصائي للاستقرار التنظيمي( ممخص الوص8جدول ) 

 ترتيب الأبعاد النسبة المئوية الانحراف المعياري الوسط الحسابي الأبعاد المستقمة ت
 2 0.75 0.88 3.72 ثبات دور العاممين 1
 3 0.75 0.80 3.75 وضوح المسؤوليات والصلاحيات 2
 4 0.73 0.80 3.65 التخصص الوظيفي 3

4 
الوظيفية  وضع العاممين في الأماكن
 1 0.94 0.94 3.62 المناسبة ليم

  0.74 0.86 3.69 الاستقرار التنظيمي 

 اعتمادا عمى نتائج الحاسبة الالكترونية الباحثينالمصدر:
 ( يتبيف الآتي:8ومف جدوؿ )

 ( 3.72حقؽ متغير ثبات دور العامميف لمعيظة المبحوثة وستط حستابي قدره ،)مئوي بمي  (، ووزف0.88حراؼ معياري بمي )بأظ
 ( .1%(، وجاء ترتيب البُعد )75)
 ( 3.75حقؽ متغير وضوح المستؤوليات والصلاحيات لمعيظة المبحوثة وستط حستابي قدره ،)(، ووزف 0.80حراؼ معياري بمي )بأظ

 ( .2%(، وجاء ترتيب البُعد )75مئوي بمي )
 ( 3.65حقؽ متغير التخصص الوظيفي لمعيظة المبحوثة وستط حستابي قدره ،)(، ووزف مئوي بمي 0.80حراؼ معياري بمي )بأظ

 ( .3%(، وجاء ترتيب البُعد )73)
  حراؼ معياري بمي بأظ(، 3.62لمعيظة المبحوثة وستط حستابي قدره ) وضع العامميف في الأماكف الوظيفية المظاستبة لهـحقؽ متغير

 ( .4%(، وجاء ترتيب البُعد )72(، ووزف مئوي بمي )0.94)
 (، ووزف 0.86حراؼ معياري بمي )بأظ(، 3.69لاستتقرار التظظيمي لمعيظة المبحوثة وستط حستابي قدره )حقؽ المتغير الوستيط ا

 %(.74مئوي بمي )
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  بُعد ثبات دور العامميف مف خلاؿ تطوير المهارات الفردية وخمؽ أجواء التماستؾ بيف زملاء العمؿ  بأفأتفؽ أغمب أفراد العيظة
(، 3.72في زيادة الاستتقرار التظظيمي وقد حصؿ هذا البُعد عمى وستط حستابي قدره )عظدما يؤمف الفرد بروح الفريؽ ستيستهـ 

 (.3%(، وجاء ترتيب البُعد )75(، ووزف مئوي بمي )0.88حراؼ معياري بمي )بأظ
 :يأتيوالجدوؿ الآتي يمكظظا التعرؼ عمى الوصؼ الإحصائي لممتغير التابع وهو الفستاد الإداري وهو كما 

 لإحصائي لفقرات المتغير التابع الفساد الإداري( الوصف ا9جدول )

 ت

المتغير
 

 الوسط الحسابي الفقرات
الانحراف 
يب الوزن المئوي% المعياري

لترت
ا

 

1 

يفة
وظ

م ال
خدا

ست
ء ا

سو
 

تعمل عمى إقامة البرامج التوعويو والتثقيفية لمواجية ظاىرة استخدام الوظيفة من اجل 
 4 0.71 1.02 3.53 منافع مادية.

ــة لمحــد مــن ظــاىرة الاســتخدام تع 2 ــى إعطــاء العــاممين حقــوقيم الماديــة والمعنوي مــل عم
 2 0.75 0.78 3.74 السيئ لموظيفة.

3 
ضعف الوعي القانوني لدى الموظف والتصرفات التعسـفية  إدارة المنظمـة يعـزز ظـاىرة 

 3 0.72 0.84 3.61 سوء استخدام الوظيفة.

4 
ظيفــة يعــد عــاملا ســمبيا فــي قــدرة المنظمــة عمــى يــؤمن العــاممين إن ســوء اســتخدام الو 
 1 0.79 0.86 3.95 تحقيق التنمية الإدارية في بيئة العمل.

 5 0.74 0.88 3.71 المعدل الكمي

1 

صية
شخ

ب ال
اس

لمك
ا

 

الاىتمام بالعاممين وتوفير كافة متطمبـاتيم الوظيفيـة والشخصـية مـن اجـل الابتعـاد عـن 
 المكاسب غير المشروعة. 

3.84 0.74 0.77 2 

 3 0.75 0.78 3.74 الابتعاد عن المكاسب والامتيازات الشخصية والسعي الحثيث إلى المصالا العامة. 2

 4 0.75 0.75 3.74 التركيز عمى مبدأ الثواب والعقاب في معالجة الكسب غير المشروع. 3

4 
نـب الوقـوع الاعتماد عمى جذب العاممين الذين يتمتعـون بالنزاىـة والكفـاءة مـن اجـل تج

 1 0.78 0.88 3.89 بأي شكل من أشكال الفساد الإداري.

 2 0.76 0.79 3.80 المعدل الكمي

1 

مل
 الع

قت
ر و

ىد
 

 3 0.75 0.78 3.74 احترام الوقت الذي يعد احد العوامل التي تيتم بيا المنظمة من أجل تحقيق أىدافيا.

2 
الـدوام الرسـمي كونـو احـد أشـكال تشجيع الأفراد العاممين عمى عدم إىدار الوقـت أثنـاء 

 1 0.77 0.80 3.87 الفساد الإداري. .

3 
ــوظيفي لمعــاممين مــن اجــل الإســيام فــي الابتعــاد عــن أشــكال الفســاد  تحقيــق الرضــا ال

 4 0.74 1.02 3.71 الإداري وخصوصا التفنن بمضيعة الوقت أثناء الدوام.

4 
ا كافة المستويات الإدارية لمتعريف تسعى الإدارة العميا إلى إقامة ورش عمل يشترك بي

 2 0.76 0.91 3.82 بمضار ىدر وقت العمل.

 3 0.76 0.88 3.79 المعدل الكمي

1 

قية
خلا

 الأ
يير

معا
ك ال

تيا
 ان

ـــة والنزاىـــة والشـــعور  ـــة والدق ـــةق متمســـكة بالحقيق ـــايير ميني ـــق مع تعمـــل المنظمـــة وف
 بالمسؤولية أمام موظفييا.

3.79 0.73 0.76 1 

 2 0.72 0.75 3.58 مثالا للالتزام بالمعايير الأخلاقية لممينة. تعدلمنظمة التي اعمل فييا ثقافة ا 2

خمق جو من التفاىم فيما بين الأفراد العاممين لتوحيد رؤاىم في الالتزام بمعـايير وآداب  3
 1 0.78 0.94 3.89 المينة .

4 
مـل التنظيمـي ممـا يسـيم فـي التقيد بمعايير الذوق السميم المتعـارف عميـو فـي بيئـة الع

 3 0.79 0.76 3.95 خمق جو بعيد عن انتياك المعايير الأخلاقية.

 4 0.76 0.80 3.80 المعدل الكمي

التكاسل  1
 الوظيفي

تعمــل المنظمــة بقــوة مــن أجــل أن أكــون صــادقاً تمامــاً فــي كــل مــا أقــول ومــا أفعــل فــي 
 وظيفتي بعيداً عن اللامبالاة.

3.92 0.74 0.78 1 
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2 
تسعى المنظمة إلى خمق أجواء عمل تجعل الموظف متعاون جدا مع مـن زمـلاء العمـل 

 2 0.80 0.76 4.00 ومع الزبائن ومخمصاً في عممي متحملًا المسؤولية الوظيفية.

أحــرص وبشــدة عمــى عــدم انتيــاج أي مــن ســموكيات التكاســل بالوظيفــة كعــدم الاكتــراث  3
 السيئة. بالوقت التي تعود عمى المنظمة بالسمعة

4.03 0.74 0.81 1 

4 
أحاول جاىداً أن أكون مخمصاً في كل تعاملاتي وباحترام وحرص شديد من اجل تجنـب 

 3 0.81 0.86 4.05 السموك التحريضي السيئ.

 1 0.80 0.78 4.00 المعدل الكمي
  0.76 0.82 3.82 المعدل الكمي لممتغير التابع

 
 ساد الإداري( ممخص الوصف الإحصائي لمف10جدول ) 

 ترتيب الأبعاد النسبة المئوية الانحراف المعياري الوسط الحسابي الأبعاد المستقمة ت
 5 0.74 0.88 3.71 سوء استخدام الوظيفة 1
 2 0.76 0.79 3.80 المكاسب الشخصية 2
 3 0.76 0.88 3.79 ىدر وقت العمل 3
 4 0.76 0.80 3.80 انتياك المعايير الأخلاقية 4
سل الوظيفيالتكا 5  4.00 0.76 0.80 1 

  0.76 0.82 3.82 الفساد الإداري 

 اعتمادا عمى نتائج الحاسبة الالكترونية الباحثينالمصدر:
 ( يتبيف الآتي:10ومف جدوؿ )

  (، ووزف مئوي بمي 0.88حراؼ معياري بمي )بأظ(، 3.71لمعيظة المبحوثة وستط حستابي قدره ) ستوء استتخداـ الوظيفةحقؽ متغير
 ( .5%(، وجاء ترتيب البُعد )74)
 ( 3.80حقؽ متغير المكاستب الشخصية لمعيظة المبحوثة وستط حستابي قدره ،)(، ووزف مئوي بمي 0.79حراؼ معياري بمي )بأظ

 ( .2%(، وجاء ترتيب البُعد )76)
 ( 3.79حقؽ متغير هدر وقت العمؿ لمعيظة المبحوثة وستط حستابي قدره ،)وزف مئوي بمي (، و 0.88حراؼ معياري بمي )بأظ

 ( .3%(، وجاء ترتيب البُعد )76)
  (، ووزف مئوي 0.80حراؼ معياري بمي )بأظ(، 3.80لمعيظة المبحوثة وستط حستابي قدره ) اظتهاؾ المعايير الأخلاقيةحقؽ متغير

 ( .4%(، وجاء ترتيب البُعد )76بمي )
  (، ووزف مئوي بمي 0.76حراؼ معياري بمي )بأظ(، 4.00لمعيظة المبحوثة وستط حستابي قدره ) التكاستؿ الوظيفيحقؽ متغير

 ( .1%(، وجاء ترتيب البُعد )80)
 ( 3.82حقؽ المتغير التابع الفستاد الإداري لمعيظة المبحوثة وستط حستابي قدره ،)(، ووزف مئوي بمي 0.82حراؼ معياري بمي )بأظ

(76.)% 
  البرامج الثقافية ومعاممة الموظفيف بعدالة وزيادة  إقامةأتفؽ أغمب أفراد العيظة يمكف مواجهة ستوء استتخداـ الوظيفة مف خلاؿ

والعكس صحيح وقد حصؿ هذا البعد عمى وستط حستابي قدره  الإداريالوعي القاظوظي ستيستهـ في ذلؾ في تقميؿ حالات الفستاد 
 (.3%(، وجاء ترتيب البُعد )74(، ووزف مئوي بمي )0.88حراؼ معياري بمي )بأظ(، 3.71)

 لمتغيرات البحثلفرضيات اختبار اثانياً: 
قبؿ البدء في عممية اختبػار الفرضػيات لابػد مػف ترميػز المتغيػرات الرئيستػة والفرعيػة، وذلػؾ مػف اجػؿ تستػهيؿ عمميػة التحميػؿ مػع 

(، القمػؽ الأخلاقػي، الاستػتقرار التظظيمػي، الفستػاد الإداريضماف الدقة والوضوح، إذ إف الدراستة الحالية تتضمف ثلاثة متغيرات هػي: )
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(، الػذي يظهػر الرمػوز الخاصػة بمتغيػرات 11الجػدوؿ ) وكمػا موضػح فػيلابد مف إعطاء رموز لكؿ المتغيرات )الرئيستة والفرعيػة(، ف
 متغيرات البحث الرئيسة والفرعيةترميز أسئمة  البحث الرئيستة والفرعية:

 
 والفرعيةات البحث الرئيسة الرموز الخاصة بمتغير ( 11الجدول )                           

 الرمز المتغيرات
 MA المتغير المستقل )القمق الأخلاقي(

 JD العدالة في التعامل

 SW الاحترام الذاتي لمعاممين

 SMC لتزام الإدارة العمياا

 LPD عدم الضرر النفسي

 OS (المتغير الوسيط )الاستقرار التنظيمي

 SRW ثبات دور العاممين

 CRP وضوح المسؤوليات والصلاحيات

 FS التخصص الوظيفي

وضع العاممين في الأماكن الوظيفية المناسبة 
 ليم

FS 

 AC المتغير التابع )الفساد الإداري(

 MF سوء استخدام الوظيفة

 PG المكاسب الشخصية

 WWT ىدر وقت العمل

 VES انتياك المعايير الأخلاقية

 FL التكاسل الوظيفي

 إعداد الباحثيفالمصدر:                           
( وجػػدوؿ 6: توجػد علاقػة تػأثير ذات دلالػه معظويػة لمقمػؽ الأخلاقػي فػي الفستػاد الإداري، ويبػيف شػكؿ ). الفرضـية الرئيسـة  الأولـى1
 ( ظتائج اختبار علاقة التأثير بيف القمؽ الأخلاقي في الفستاد الإداري:14)

 
 اري( معامل التأثير بين القمق الأخلاقي والفساد الإد6شكل )

 SMART PLSالاعتماد عمى مخرجات برظامج  المصدر :                                       
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 ( تحميل الانحدار القمق الأخلاقي والفساد الإداري14جدول )
 التابع  

 المتغير 
 المستقل

 الفساد الإداري

 معامل التأثير
 R-square  F المحسوبة F الجدولية 

 4.856 41.419 0.542 0.737 القمق الأخلاقي

 SMART PLSإعداد الباحثيف بالاعتماد عمى مخرجات برظامج  المصدر :
 (، ما معامؿ التحديد0.737يؤثر في الفستاد الإداري بظستبة ) ( إف القمؽ الأخلاقي14( وجدوؿ )6حستب ظتائج شكؿ )

جد إف المحستوبة اكبر مف الجدولية ، وحستب هذه الظتائج تقبؿ ( الجدولية ظF( المحستوبة مع )F( وهو جيد عظد مقارظة )0.542)
 هذه الفرضية.

( 7فػػي الاستػػتقرار التظظيمػػي، ويبػػيف شػػكؿ ) الأخلاقػػي: توجػػد علاقػػة تػػأثير ذات دلالػػه معظويػػة لمقمػػؽ  . الفرضــية الرئيســة  الثانيــة2
 لتظظيمي:في الاستتقرار ا الأخلاقي( ظتائج اختبار علاقة التأثير بيف القمؽ 15وجدوؿ )

 
 ( معامل التأثير بين القمق الأخلاقي والاستقرار التنظيمي7شكل )

 SMART PLSالاعتماد عمى مخرجات برظامج  المصدر :
 الاستقرار التنظيمي( تحميل الانحدار القمق الأخلاقي و 15جدول )

 التابع  
 المتغير 
 المستقل

 الاستتقرار التظظيمي

 معامل التأثير
 

R-square  F سوبةالمح F الجدولية 

 4.856 49.951 0.588 0.767 القمق الأخلاقي

 SMART PLSإعداد الباحثيف بالاعتماد عمى مخرجات برظامج  المصدر :
 (، ما معامؿ التحديد0.767( إف القمؽ الأخلاقي يؤثر في الاستتقرار التظظيمي بظستبة )15( وجدوؿ )7حستب ظتائج شكؿ )

( الجدولية ظجد إف المحستوبة اكبر مف الجدولية ، وحستب هذه الظتائج تقبؿ F( المحستوبة مع )Fظد مقارظة )( وهو جيد ع0.588)
 هذه الفرضية.

ــة3 ( 8: توجػػد علاقػػة تػػأثير ذات دلالػػه معظويػػة للاستػػتقرار التظظيمػػي فػػي الفستػػاد الإداري، ويبػػيف شػػكؿ ) . الفرضــية الرئيســة  الثالث
 لتأثير بيف الاستتقرار التظظيمي في الفستاد الإداري:( ظتائج اختبار علاقة ا16وجدوؿ )

 
 ( معامل التأثير بين الاستقرار التنظيمي والفساد الإداري8شكل )

 SMART PLSالاعتماد عمى مخرجات برظامج  المصدر :
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 ( تحميل الانحدار الاستقرار التنظيمي والفساد الإداري16جدول )
 التابع  

 المتغير 
 المستقل

 ريالفساد الإدا

 معامل التأثير
 R-square  F المحسوبة F الجدولية 

 4.856 71.709 0.672 0.820 الاستقرار التنظيمي

 SMART PLSإعداد الباحثيف بالاعتماد عمى مخرجات برظامج  المصدر :
 التحديد (، ما معامؿ0.82( إف الاستتقرار التظظيمي يؤثر في الفستاد الإداري بظستبة )16( وجدوؿ )8حستب ظتائج شكؿ )

( الجدولية ظجد إف المحستوبة اكبر مف الجدولية، وحستب هذه الظتائج تقبؿ F( المحستوبة مع )F( وهو جيد عظد مقارظة )0.672)
 هذه الفرضية.

تقرار : توجػػد علاقػػػة تػػػأثير ذات دلالػػه معظويػػػة لمقمػػػؽ الأخلاقػػي فػػػي الفستػػػاد الإداري مػػف خػػػلاؿ الاستػػػ . الفرضـــية الرئيســـة  الرابعـــة4
 :القمؽ الأخلاقي والاستتقرار التظظيمي والفستاد الإداري ج اختبار علاقة التأثير بيف( ظتائ17( وجدوؿ )9التظظيمي، ويبيف شكؿ )

 
 ( معامل التأثير بين القمق الأخلاقي والاستقرار التنظيمي والفساد الإداري9شكل )

 SMART PLSالاعتماد عمى مخرجات برظامج  المصدر :
 القمق الأخلاقي والاستقرار التنظيمي والفساد الإداري( تحميل الانحدار بين 17جدول )

 التابع
 المتغير
 المستقل

 الفساد الإداري

 معامل التأثير
 R-square  F المحسوبة F الجدولية 

 0.239 القمق الأخلاقي
0.691 78.204 4.856 

 0.636 الاستقرار التنظيمي

 الاستقرار التنظيمي 

 4.856 46.352 0.570 0.755 ق الأخلاقيالقم

 SMART PLSالمصدر : إعداد الباحثيف بالاعتماد عمى مخرجات برظامج 
 

( المحستوبة مع F( وعظد مقارظة )0.239( إف القمؽ الأخلاقي يؤثر في الفستاد الإداري بظستبة )17( وجدوؿ )9حستب ظتائج شكؿ )
(Fالجدولية ظجد إف المحستوبة اكبر مف الجدولي )( كذلؾ هي 0.636ة، كما الاستتقرار التظظيمي يؤثر في الفستاد الإداري بظستبة )

( وهي ظستبة مقبولة، وحستب هذه الظتائج تقبؿ هذه 0.755ظستبة مقبولة، واف القمؽ الأخلاقي يؤثر في الاستتقرار التظظيمي بظستبة )
ستاد الإداري اقؿ مف التأثير غير المباشر مف خلاؿ الفرضية. وظستتظتج مف ذلؾ إف العلاقة المباشرة بيف القمؽ الأخلاقي في الف

 المتغير الوستيط الاستتقرار التظظيمي، لذا تقبؿ الفرضية.
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 المبحث الرابع
 الاستنتاجات والتوصيات    

 أولا: الاستنتاجات
مستتوى مظظمػات  عمىومتميزة لمتغيرات هذا البحث )القمؽ الأخلاقي، الاستتقرار التظظيمي والفستاد الإداري( أهمية كبيرة  إف .1

الأعماؿ، وذلؾ لأظه ربط ثلاثة متغيرات لها علاقة بالعديد مف المتغيرات الإدارية والتظظيمية والبشرية، وبما يعكس أهميتها 
ف وجدت  ها لـ تكف بتمؾ الدرجة مف ف ظعمى الرغـ مف عدـ وجود أي دراستة ظاقشت العلاقة بيف متغيرات البحث حصراً، وا 

 يه في البحث الحالي عمى الرغـ مف أهمية التفاعؿ المتبادؿ بيف متغيرات البحث.العمؽ الذي تعمقظا ف
يحتػاج  التػيأف مفهوـ القمؽ الأخلاقي يعد مف المفاهيـ الحديثة في مظظمات الأعماؿ، لقمة ما كتب فيػه )عمػى حػد عممظػا(  .2

اف يشػػعر بػػالقمؽ الأخلاقػػي، وعمػػى الفػػرد فػػي كػػؿ مكػػإلػػى طػػرح وافػػي لمػػا لػػه مػػف اثػػر كبيػػر ومهػػـ فػػي بيئػػة العمػػؿ، حيػػث إف 
فهػو بحاجػة الرغـ مف إف الفرد يستتطيع أف يميز العمؿ الصػحيح مػف الخطػأ أو تحديػد الستػموؾ الأخلاقػي وغيػر الأخلاقػي، 

 إلى بيئة تتولى حمايته.
ؾ المػوارد تستهـ العمميات التظظيمية الصحيحة عمى تحقيؽ الاستتقرار التظظيمي، وذلؾ مف خلاؿ قدرة المظظمات عمى امػتلا .3

الهامة ورأس الماؿ الفكري الذي يمثؿ الشبكة الحيويػة لبيئػة العمػؿ، وكػذلؾ الفػرص التػي تمتمكهػا لتبػادؿ المعمومػات والػتعمـ 
 ضمف بيئة العمؿ ذات الاهتماـ المشترؾ، كي يتحقؽ الاستتقرار.

ؿ أشػكاله وعمػى وجػه الخصػوص تعمؿ كؿ المظظمات عمى إيجاد الحموؿ لممشكلات التي تواجهها بستبب حالات الفستػاد بكػ .4
الفستػػاد الإداري، حيػػث أظػػه يػػؤثر ستػػمبا عمػػى اقتصػػاد المظظمػػات ومػػف أهػػـ الآثػػار الاقتصػػادية لمفستػػاد الإداري هػػو الحػػد مػػف 

 فعالية وكفاءة الخدمات العامة، وتكاليؼ العمؿ والتضخـ، والحوافز المشوهة، وتقويض ستيادة القاظوف.
بحث إف هظاؾ علاقة تأثير لمقمؽ الأخلاقي بالفستاد الإداري، حيث اظه كمما زاد القمؽ أتضح ومف خلاؿ الجاظب التطبيقي لم .5

 الأخلاقي لدى الفرد في بيئة العمؿ كمما أدى ذلؾ إلى زيادة الفستاد الإداري.
 ي.إف لمقمؽ الأخلاقي تأثير في تحقيؽ الاستتقرار التظظيمي، حيث اظه كمما قؿ القمؽ الأخلاقي زاد الاستتقرار التظظيم .6
اثبػػت اختبػػار الفرضػػيات إف متغيػػر الاستػػتقرار التظظيمػػي لػػه تػػأثير فػػي الفستػػاد الإداري، حيػػث ظجػػد اظػػه كممػػا ازداد الاستػػتقرار  .7

 التظظيمي كمما أدى ذلؾ إلى تقميؿ الفستاد الإداري في المظظمات.
يػػػر المباشػػر مػػػف خػػلاؿ الػػػدور ظستػػتظج أيضػػاً إف العلاقػػػة المباشػػرة بػػػيف القمػػؽ الأخلاقػػػي والفستػػاد الإداري أقػػؿ مػػػف التػػأثير غ .8

 الوستيط للاستتقرار التظظيمي.
 ثانيا : التوصيات

ضرورة أف تعمؿ المظظمة قيد البحث إلى إتباع وتبظي أستموب إستتراتيجي يستهـ في بظاء قدرات الموارد البشرية بشكؿ فاعؿ  .1
البيئة الاجتماعية والتظظيمية،  مف خلاؿ التفاعلات الاجتماعية عمى أستاس الستموكيات الأخلاقية، ووضع للية لمتكيؼ مع
 والعمؿ عمى حماية المورد البشري بما يستهـ مف تقميؿ حالات القمؽ الأخلاقي عظد الموظفيف.

وضع الخطط والبرامج المستتقبمية لتجظب الحالات التي تمثؿ تبريرا لمقمؽ الأخلاقي كالخوؼ الذي يظتاب الموظؼ مف  .2
ظصاؼ وغيرها مف الأمور التي تبظي في ذاته العدواظية والكراهية اتجاه وظيفته الضرر والأذى، وشعوره بعدـ العدالة والإ

 وتولد عظده حالة القمؽ الأخلاقي. 
ضرورة قياـ المظظمات باستتثمار العلاقة بيف كؿ المستتويات الوظيفية استتثمارا امثلا في تحقيؽ الاستتقرار التظظيمي، كالحد  .3

تباع التستمستؿ الهرمي والت كامؿ في الوظيفة، والعمؿ عمى إتباع البرامج الخاصة بتحقيؽ أهدافها بشكؿ مف الصراع وا 
يتلائـ مع الحالات التي تعزز الاستتقرار في المظظمة، وهذا يمثؿ أفضؿ الأستاليب التي تستمح بتحقيؽ التطور لظموذج 

 المظظمات المستتقرة.
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تقرار التظظيمي بأبعاده المتمثمة بػ )ثبات دور العامميف، يفرض الواقع الظظري والميداظي قياـ عيظة الدراستة بتبظي مفهوـ الاست .4
وضوح المستؤوليات والصلاحيات، التخصص الوظيفي، وضع العامميف في الأماكف الوظيفية المظاستبة لهـ( بستبب ظروؼ 

دة في ظؿ بيئة متزاي دة التي تعيشها المظظمات بشكؿ عاـ ومظظمات الخدمة العامة عمى وجه الخصوصالمظافستة الشدي
 .المظظمات العالمية المتطورةمصاؼ  إلىالتعقيد، وبما يعزز مف قدرتها في التعامؿ مع المستتجدات المتوقعة لموصوؿ 

شراكهـ في صياغة القرارات التي تتعمؽ بتظفيذ أهداؼ المظظمة  .5 لها  التيتمكيف العامميف وتفويضهـ بعض الصلاحيات وا 
عمؽ بأعمالهـ مما يرفع مف روحهـ المعظوية، ويعزز أجواء الثقة والتعاوف تأثير مباشر عمى الوظيفة المظاطة بهـ أو تت

 المتبادؿ بيظهـ، ويحفز قدراتهـ البشرية والإبداعية، ويحسّتف مستتويات أدائهـ في مجاؿ مواجهة الفستاد الإداري بكؿ أشكاله.
تاحة المعمومات والمعرفة لجميع المستتويا .6 ت التظظيمية التي تستهـ في تحقيؽ تعزيز مظطؽ الثقة والتعامؿ بشفافية وا 

 بدورها اف تستهـ في الحد مف الفستاد الإداري والقضاء عميه ظهائياً. التيالاستتقرار التظظيمي 
ضرورة حرص المظظمة المبحوثة عمى إشاعة ثقافة الثواب والعقاب في مواجهة الفستاد الإداري لتقميص الحالات الخاصة  .7

ب الشخصية غير المشروعة، والتكاستؿ في أداء المهاـ المظاطة بالموظؼ، وكذلؾ به مف ستوء استتخداـ الوظيفة والمكاست
تجظب هدر وقت العمؿ، حيث كؿ ذلؾ له دورٍ كبير في استتشراء الفستاد الإداري، واف الحرص في مواجهة هذه الحالات 

 يستهـ في تقميؿ الفستاد بكؿ أشكاله وبالتالي القضاء عميه.
ظا ظجد مف الضروري التوستع في تطبيؽ الدراستة في مظظمات أخرى وعيظة أوستع، ف ظثلاثة ، ظظرا لأهمية متغيرات البحث ال .8

مف اجؿ الوصوؿ إلى ظموذج أكثر شمولية ويتظاستب مع المظظمات العراقية وخصوصاً الدوائر التي يكوف لمفستاد الإداري 
 أرضيه واستعة.
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 .....السلام عميكم ورحمة الله وبركاتو
الاسـتقرار التنظيمـي لمواجيـة فـي  وأثـره القمق الأخلاقـي) الموستوـ  بحثظاالمخصصة لإظجاز  تبيافظضع بيف أيديكـ استتمارة الاست

 البحػػػث إلػػػىهػػػدؼ وي، الدولػػػة فػػػي محافظػػػة الظجػػػؼ الاشػػػرؼت العػػػامميف فػػػي دائػػػرة عقػػػارالأراء  تطبيقػػػي بحػػػث( ، الفســـاد الإداري
تشخيص وتحميؿ دور العامميف في المظظمات بصورة عامة والمظظمة قيػد البحػث بصػورة خاصػة، حيػث يظتػابهـ القمػؽ عظػد مزاولػة 

الإخفػػاؽ  إلػػى تحقيػػؽ الػػذات وعظػػد أعمػػالهـ وخصوصػػا فػػي الجواظػػب الذاتيػػة التػػي يطمػػح أليهػػا العػػامموف مػػف خػػلاؿ عممهػػـ وصػػولاً 
ستيؤدي إلى  ظهور حالة الصراع الذاتي، وهذا بطبيعة الحاؿ ستيظعكس عمى الاستتقرار التظظيمي أي كمما استتطاعت المظظمة مف 
تقميػػؿ حػػالات القمػػؽ الأخلاقػػي ضػػمف رأستػػمالها البشػػري كممػػا قػػاد ذلػػؾ إلػػى الوصػػوؿ لحػػالات الاستػػتقرار التظظيمػػي، وعظػػدما تكػػوف 

ة بأظ، لػذا ظرجػػو مػف حضػراتكـ قػراءات فقػرات الاستػػتجيػا تستػتطيع محاربػػة الفستػاد الإداري بكافػة أشػكالهالمظظمػة مستػتقرة داخميػا وخار 
وذلػػػؾ لمػػػا تمتمكوظػػػه مػػػف خبػػػرة ودرايػػػة فػػػي  البحػػػثبتػػػأظي وصػػػبر ومػػػف ثػػػـ الإجابػػػة عمػػػى فقراتهػػػا بصػػػورة دقيقػػػة  لتحقيػػػؽ أهػػػداؼ 

 اختصاصكـ ومجاؿ عممكـ.
 الرجاء قراءة الملاحظات التالية:

    ( بػػدائؿ تتػػراوح بػػيف )لا أتفػػؽ تمامػػا، لا أتفػػؽ، محايػػد، أتفػػؽ، أتفػػؽ تمامػػا(، لػػذا ظرجػػو مػػف حضػػراتكـ الإشػػارة 5مػػاـ كػػؿ فقػػرة )أ
 تحت الإجابة التي تختاروظها.( √)بعلامة 
    .ًالإجابة ستوؼ تستتخدـ لإغراض البحث العممي حصرا 
    ة بأظحوؿ العبارات الواردة في الاستت عمى استتعداد كامؿ للإجابة عمى الاستتفستارات الباحثيف. 
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 الجزء الثاني : متغيرات البحث: 

  Moral Anxiety القمق الأخلاقي  -أ
ج عػػف الخػػوؼ مػػف اظتهػػاؾ القواعػػد الأخلاقيػػة أو الاجتماعيػػة، ويظهػػر القمػػؽ الأخلاقػػي عظػػد الشػػعور بالػػذظب أو القمػػؽ الػػذي يظػػت هػػو﴿

ويتمثؿ في الشعور بتأظيب الضمير بشكؿ كبير، وخصوصػا عظػدما يفكػر الشػخص فػي فعػؿ شػيء مخػالؼ لمقواعػد الأخلاقيػة الخجؿ 
 ، ويضـ المتغيرات الفرعية الآتية:(هوالاجتماعية والتظظيمية في المحيط الذي يعيش أو يعمؿ في

 العدالة في التعامل -1
حرص الإدارة العميا في بيئة العمؿ التظظيمي عمى تعزيز الشعور بالعدالةِ بيف العامميف، وذلؾ مف خػلاؿ اعتمػاد مبػدأ المستػاواة فػي ﴿

 ﴾ .التعامؿ معهـ بالشكؿ الذي يستهـ في التأثير عمى ستموكهـ الوظيفي
 تعمل عمى( )الدائرةمنظمتنا  بأن ما مدى اتفاقك  : 

لا أتفق  الفقرات ت
 تماما

 أتفق تماما أتفق محايد لا أتفق

  ي لمموظف في وظيفتو.فننالمت الأداءروح العدل والمساواة في بيئة العمل التنظيمي وتعزز  إشاعة 1
 

    

2 
  توزيع ميام العمل بصورة متساوية بين العاممين في المنظمة.

 
    

عطاء الأداءعمل المنظمة عمى تقييم ت 3   في العمل. لأدائيمالعاممين استحقاقاتيم الوظيفية وفقاً  واع
 

    

   المحاباة.و  بعيدة عن الشخصنة أساليبقائمة عمى جعل العدالة  4
 

    

      الاحترام الذاتي لمعاممين -2
ف مػف خبراتػػه فػي جميػػع مجػالات الحيػػاة وتتػأثر بقػػوة المحػيط الػػذي تتكػو  التػػي﴿ويتمثػؿ بالصػورة الذهظيػػة التػي يحممهػػا الفػرد فػػي عقمػه 

 ﴾. يعيش أو يعمؿ فيه وتدفعه ظحو تحقيؽ أهدافه والستعي ظحو اكبر الاظجازات
  عمى: ( )الدائرةفي تركيز منظمتنا ما مدى اتفاقك 

لا أتفق  الفقرات ت
 تماما

 أتفق تماما أتفق محايد لا أتفق

  رام الذاتي من أجل تحقيق النجاح والانجاز لأىدافيا.تركز المنظمة عمى الاحت 1
 

    

2 
  .تعمل المنظمة عمى دعم الاحترام الذاتي وذلك بوضع الأىداف والتخطيط من اجل الوصول إلييا

 
    

3 
التركيز عمى الاحترام الذاتي يجعل من المنظمة قادرة عمى تقييم المواقف وتشخيص قدرات العاممين 

 .ل مسؤولياتيم الوظيفيةوصدقيم في تحم
 
 

    

  .تؤمن الإدارة العميا إن مبدأ الاحترام الذاتي لمعاممين يمثل فرصة للانجاز ودعم الميارات 4
 

    

  
 التزام الإدارة العميا3-
وتعزيػز بيئػػة عمػػؿ قائمػػة  يعتبػر التػػزاـ الإدارة العميػػا أخلاقيػاً اتجػػاه بيئػػة العمػػؿ أمػراً هامػػاً وحيويػػاً مػػف أجػؿ بمػػوغ الأهػػداؼ التظظيميػػة﴿ 

عمى الإبداع والاستتقرار و تعزيز الثقػة بػيف زمػلاء العمػؿ، فضػلا عػف إستػهاماتها المتعػددة فػي مجػاؿ تطػوير قػدرات المظظمػة وقػدرتها 
و  عمػػى البقػػاء والاستػػتمرار مػػف خػػلاؿ الرغبػػة التػػي يبػػديها الأفػػراد لمتفاعػػؿ فػػي بيئػػة العمػػؿ مػػف اجػػؿ تزويػػد المظظمػػة بالحيويػػة والظشػػاط

 ﴾.الولاء
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  تركز عمى : ( )الدائرةمنظمتنا  بأنما مدى اتفاقك 

لا أتفق  الفقرات ت
 تماما

 أتفق تماما أتفق محايد لا أتفق

  .في بيئة العمل يولد القناعة لدى العاممين في مصداقيتيا العميا  للإدارة الأخلاقيالالتزام  1
 

    

2 
واىر السمبية في بيئة العمل وتعمل عمى تخفيض آثارىـا تمتزم منظمتنا أخلاقياً في القضاء عمى الظ

. 
 
 

    

  .التزام الإدارة العميا يقمل القمق الأخلاقي ويزيد من الارتباط النفسي بين الفرد والمنظمة 3
 

    

ــى القمــق الأخلاقــي ويبنــي أجــواء عمــل تتســم بالتفاعــل  4 ــا يســيم فــي القضــاء عم التــزام الإدارة العمي
 .  يذ سياسات المنظمة الايجابي وتنف

 
 

    

 عدم الضرر النفسي4-
بعيػد عػف الأذى الػذي قػد يصػيبه بستػبب مػس حػؽ مػف حقوقػه، ومصػالحة الشخصػية، أو كػؿ مػا  فػرد اظػهالحالة التي يشعر بها ال ﴿ 

لتػي يحػرص الفػرد يصيبه في شعوره ظتيجة لمستاس بعاطفته أو كرامته أو ستمعته أو وظيفته، أو فػي غيػر ذلػؾ مػف الأمػور الظفستػية، ا
 ﴾.في حياته الوظيفية وغير الوظيفية عمى عدـ إلحاؽ الضرر بها

  عمى تعمل( )الدائرةمنظمتنا  بأنما مدى اتفاقك  : 

لا أتفق  الفقرات ت
 تماما

 أتفق تماما أتفق محايد لا أتفق

ت مـن نتيجـة وجـود حـالا العاممين مـن إلحـاق الضـرر النفسـي بذل قصارى جيودىا من أجل حماية 1
 .القمق الأخلاقي

 
 

    

2 
  .يولد القمق النفسي لدى العاممين تشدد في تطبيق قرارات المنظمةال

 
    

ة فـي بيئـة العمـل التنظيمـي بالشـكل الـذي يـؤدي إلـى عـدم الضـرر النفسـي ساسـإيضاح المبادئ الأ 3
 .لمعاممين

 
 

    

  .يات السمبية لممنظمة في بيئة العمل إن حالات القمق الأخلاقي عند العاممين ىي نتيجة لمسموك 4
 

    

 
 Organizational Stability :  الاستقرار التنظيمي –ب 
يتمثؿ في قدرة المظظمات عمى امتلاؾ الموارد الهامة ورأس المػاؿ الفكػري الػذي يمثػؿ الشػبكة الحيويػة لبيئػة العمػؿ، وكػذلؾ الفػرص ﴿

يئة العمػؿ ذات الاهتمػاـ المشػترؾ، حيػث يتحقػؽ الاستػتقرار بقػدرة المظظمػات عمػى بظػاء التي تمتمكها لتبادؿ المعمومات والتعمـ ضمف ب
 قاس بدلالة المتغيرات الفرعية الآتية:وي، ﴾مهمة لاستتقرار التظظيمي تعدالعلاقات التظظيمية )أو رأس الماؿ الاجتماعي( التي 

    ثبات دور العاممين. 1
مػػي يعتبػػر عظصػػر هامػػاً وعامػػؿ ظجػػاح جػػوهري فػػي المظظمػػة كوظػػه يخمػػؽ جػػو مػػف الػػولاء ثبػػات دور العػػامميف فػػي بيئػػة العمػػؿ التظظي)

والاظتماء لدى الموظفيف تجاه مظظمتهـ ويدفعهـ إلى الإبداع وتطوير قدراتهـ والعمؿ عمى بذؿ قصارى جهػودهـ فػي تحقيػؽ الأهػداؼ 
رجيػػاً، وثبػػات دور العػػامميف الايجػػابي فػػي المظظمػػة يستػػاعد التظظيميػػة ممػػا يحقػػؽ ظجاحهػػا وتطورهػػا واستػػتمراريتها واستػػتقرارها داخميػػاً وخا
 .(جميع العامميف وهو ظجاح المظظمةعمى ظشر ثقافة العمؿ بروح الفريؽ الواحد وتحقيؽ الهدؼ مشترؾ لدى 

    تسعى إلى : ( الدائرة)منظمتنا  بأنما مدى اتفاقك 

لا أتفق  الفقرات ت
 تماما

 أتفق تماما أتفق محايد لا أتفق

    اعمل عمى تطوير مياراتي وقدراتي من أجل استقرار بيئة العمل التنظيمي. 1
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تعمـل المنظمـة وفـق اسـتراتيجيات عمـل تسـيم فـي خمـق أجـواء مـن التماسـك التنظيمـي بـين زمــلاء  2
 . العمل 

 
 

    

  .العمل بروح الفريق الواحد يسيم في تحقيق الاستقرار التنظيمي بأنأؤمن  3
 

    

4 
ـــى تمت مـــك المنظمـــة اتليـــات المناســـبة لمواجيـــة الاضـــطرابات الداخميـــة والخارجيـــة التـــي تـــؤثر عم

 .استقرارىا
 
 

    

 
 وضوح المسؤوليات والصلاحيات -2
تتضػػمف الشػػكؿ الػػذي يتخػػذه الهيكػػؿ التظظيمػػي فػػي المظظمػػة فػػي تحديػػد المستػػؤوليات والصػػلاحيات الممظوحػػة لمعػػامميف ومظػػع حػػدوث )

 .(ات العمؿ يعزز مف الاستتقرار لممظظمة ككؿالتداخؿ بيف مستتوي
  تسعى إلى : ( )الدائرةمنظمتنا  بأنما مدى اتفاقك 

لا أتفق  الفقرات ت
 تماما

 أتفق تماما أتفق محايد لا أتفق

  .توزيع الصلاحيات والمسؤوليات لكل أقسام العمل تحقيق التوازن فيتسعى المنظمة عمى  1
 

    

2 
  .والخبرات في توزيع الصلاحيات والمسؤوليات لمعاممين التركيز عمى الكفاءات

 
    

3 
  تبذل المنظمة جيوداً كبيرة من أجل التنسيق بين المستويات الوظيفية المختمفة.

 
    

ــع حــدوث حــالات الاضــطراب وعــدم  4 تعتمــد المنظمــة مبــدأ مــنا الصــلاحيات الكاممــة لموظفييــا لمن
 .الاستقرار في بيئة العمل

 
 

    

 
    تخصص الوظيفيال –3
التخصص الوظيفي ويعظي اقتصار الفرد أو المجموعة عمى القياـ بعمؿ وظيفي معيف، وذلؾ ظتيجة لمقدرات والمهارات والخبرات إف )

 .(مهارة يدوية التي يمتمكها فهظاؾ وظيفة تتطمب قوة بدظية وأخرى إلى قوة ذهظية وبعضها يتطمب
  تركز عمى : ( دائرة)المنظمتنا  بأنما مدى اتفاقك 

 أتفق تماما أتفق محايد لا أتفق لا أتفق تماما الفقرات ت

1 
  تشجع المنظمة العاممين الذين يمتمكون ميارات تتناسب وقدراتيم عمى أدائيا.

 
    

2 
ضمن تخصصيا الوظيفي وصولا إلى الاسـتقرار تشجيع الأفراد عمى اتخاذ القرارات التي تتلائم ومتطمبات العمل 

 . لتنظيميا
 
 

    

3 
  .الاستقرار التنظيميلتوحيد رؤاىم في تحقيق  ومجموعات العمل خمق جو من التفاىم فيما بين الأفراد

 
    

4 
لتحقيق الاستقرار التنظيمـي تعمـل المنظمـة عمـى الاىتمـام بتخصصـو الـوظيفي فـي  الحمقة الأولى بوصفوالفرد 

 بيئة العمل.
 
 

    

    ماكن الوظيفية المناسبة ليموضع العاممين في الأ -4
وضػػع العػػامميف فػػي الأمػػاكف الوظيفيػػة المظاستػػبة لهػػـ وملائمػػة وتطػػابؽ التخصػػص الػػوظيفي لمعػػامميف فػػي بيئػػة العمػػؿ مػػع المهػػاـ  إف)

ثبػػات مهػػاراتهـ وخبػػراتهـ وقػػدراتهـ فػػي مكػػاف العمػػؿ، وتستػػاعد فػػي تحقيػػؽ  المظاطػػه بهػػـ مػػف شػػأظه التػػأثير إيجابيػػاً عمػػى أداء الأفػػراد وا 
 استتقرار الفرد مهظياً ، ومظع تستربه مف العمؿ، وزيادة إظتاجيته، وكؿ ذلؾ يستهـ في تحقيؽ الاستتقرار التظظيمي(.

  عمى :  ( تعملمنظمتنا )الدائرة بأنما مدى اتفاقك 

لا أتفق  الفقرات ت
 أتفق تماما أتفق محايد لا أتفق تماما
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  .وتخصصو الوظيفي تعمل عمى تكميف الموظف بميمة عمل تتطابق 1
 

    

  . عمى ممارسة مياميم الوظيفية التي تتوافق مع خبراتيم ومياراتيم الوظيفيةتشجيع الأفراد  2
 

    

3 
تعمل عمى إقامة ورش عمل دورية ومنتظمة لمتعريف بأىمية التخصص الوظيفي ووضـع العـاممين 

 .في الأماكن الوظيفية المناسبة ليم
 
 

    

4 
  . يستحقونياالوظيفية التي  بالأماكنة معايير لتقيم العاممين من اجل وضعيم تعتمد المنظم

 
    

 
 Administrative Corruption الفساد الإداري  : –ج 
هو مظهر مف مظاهر الفستاد والاظحرافات الإدارية والوظيفية أو التظظيمية، واف هذه المخالفات تصدر مف الموظؼ في بيئة العمؿ ﴿

بتأدية واجبه الرستمي ضمف مهاـ وظيفية تعمػؿ وفػؽ التشػريعات والقػواظيف والضػوابط التػي تحكػـ العمػؿ ، وتتمثػؿ مظػاهره  أثظاء قيامه
فشػاء أستػرار الوظيفػة ، والمحستػوبية فػي التعامػؿ مػع  في امتظاع  الفرد عف أداء واجبه الوظيفي أو التراخي وعػدـ تحمػؿ المستػؤولية، وا 

 ﴾.المراجعيف
 يرات الفرعية الآتية:ويقاس بدلالة المتغ

 . سوء استخدام الوظيفة   1
)ستػػوء استػػتخداـ الوظيفػػة يعػػد عظصػػر مػػف عظاصػػر الفستػػاد الإداري، وهػػي حالػػة ذات وجػػه غيػػر صػػحيح الغايػػة مظهػػا الإضػػرار والظمػػـ 

 .والإقصاء والاظتقاـ والظفع المادي(
    ( تعمل عمى منظمتنا )الدائرة بأنما مدى اتفاقك  : 

 الفقرات ت
أتفق لا 

 أتفق تماما أتفق محايد لا أتفق تماما

البــرامج التوعويــو والتثقيفيــة لمواجيــة ظــاىرة اســتخدام الوظيفــة مــن اجــل منــافع  تعمــل عمــى إقامــة 1
 مادية.

 
 

    

  تعمل عمى إعطاء العاممين حقوقيم المادية والمعنوية لمحد من ظاىرة الاستخدام السيئ لموظيفة. 2
 

    

انوني لـــدى الموظـــف والتصـــرفات التعســـفية  إدارة المنظمـــة يعـــزز ظـــاىرة ســـوء ضـــعف الـــوعي القـــ 3
 استخدام الوظيفة.

 
 

    

4 
يؤمن العاممين إن سوء استخدام الوظيفة يعد عاملا سـمبيا فـي قـدرة المنظمـة عمـى تحقيـق التنميـة 

 الإدارية في بيئة العمل.
 
 

    

 
 المكاسب الشخصية -2

اري حيث يعمد الفرد إلى استتغلاؿ مظصبه أو مركزه الوظيفي بطريقة غير مشروعة لمحصوؿ عمى فائدة )وهو احد أشكاؿ الفستاد الإد
مادية أو معظوية ، وعدـ الاكتراث لممصالح العامة في وظيفته وهدفه الحصوؿ عمػى مكاستػب ذاتيػة ، وبمعظػى لخػر يفضػؿ مصػمحته 

 .الشخصية عمى مصمحة المظظمة التي يعمؿ فيها(
 منظمتنا )الدائرة( تسعى إلى :  بأنقك ما مدى اتفا 

لا أتفق  الفقرات ت
 تماما

 أتفق تماما أتفق محايد لا أتفق

الاىتمــام بالعــاممين وتــوفير كافــة متطمبــاتيم الوظيفيــة والشخصــية مــن اجــل الابتعــاد عــن المكاســب  1
  غير المشروعة.

 
 

    

  ث إلى المصالا العامة.الابتعاد عن المكاسب والامتيازات الشخصية والسعي الحثي 2
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  مبدأ الثواب والعقاب في معالجة الكسب غير المشروع.التركيز عمى  3
 

    

جذب العاممين الذين يتمتعون بالنزاىة والكفاءة من اجل تجنب الوقوع بأي شكل مـن الاعتماد عمى  4
 أشكال الفساد الإداري.

 
 

    

 
 ىدر وقت العمل    –3

فستاد الإداري في بيئة العمؿ التظظيمي هو ظػاهرة هػدر الوقػت فػي العمػؿ وهػو أحػد أهػـ القضػايا التػي تعػاظي مظهػا )احد أهـ أشكاؿ ال
المظظمات بشػكؿ عػاـ حيػث يعمػد الكثيػر مػف العػامميف إلػى مضػيعة الوقػت بأستػاليب مختمفػة كالتػدخيف خػارج مكػاف العمػؿ أو التػأخر 

ائد والمجلات أو الأعذار المرضية المتكررة أو ستاعة الغداء التي قد تطوؿ لأكثر مػف عف الدواـ والتعمؿ بزحمة الستير أو  قراءة الجر 
 .ستاعة أو الإدماف عمى ألعاب الكمبيوتر أثظاء العمؿ وغيرها كثير مف الأمور التي تؤدي إلى هدر الوقت في بيئة العمؿ(

 
  منظمتنا )الدائرة( تركز عمى :  بأنما مدى اتفاقك 

 لا أتفق الفقرات ت
 تماما

 أتفق تماما أتفق محايد لا أتفق

  احترام الوقت الذي يعد احد العوامل التي تيتم بيا المنظمة من أجل تحقيق أىدافيا. 1
 

    

عــدم إىــدار الوقــت أثنــاء الــدوام الرســمي كونــو احــد أشــكال الفســاد عمــى العــاممين تشــجيع الأفــراد  2
 . الإداري.

 
 

    

3 
ممين من اجل الإسيام في الابتعاد عن أشكال الفساد الإداري وخصوصـا تحقيق الرضا الوظيفي لمعا

 التفنن بمضيعة الوقت أثناء الدوام.
 
 

    

تسـعى الإدارة العميــا إلــى إقامــة ورش عمـل يشــترك بيــا كافــة المسـتويات الإداريــة لمتعريــف بمضــار  4
 ىدر وقت العمل.

 
 

    

 انتياك المعايير الأخلاقية -4
ف عػدـ مراعػػاة بأظيير الأخلاقيػة لمعمػػؿ تعػرؼ )اظتهػاؾ المعػا هػا الاظتهاكػػات التػي تخػالؼ القػواظيف والمػػوائح الخاصػة فػي بيئػػة العمػؿ، وا 

لداب وأخلاقيات الوظيفة  ضمف القواعد والأصوؿ المتعارؼ عميها عظد أصحاب المهظة في المظظمات، يعتبر ظوع مػف أظػواع الفستػاد 
 .عمى المهظة وشرفها( الإداري بحيث تكوف مراعاتها محافظة

  منظمتنا )الدائرة( تركز عمى :  بأنما مدى اتفاقك 
 أتفق تماما أتفق محايد لا أتفق لا أتفق تماما الفقرات ت

1 
  تعمل المنظمة وفق معايير مينيةق متمسكة بالحقيقة والدقة والنزاىة والشعور بالمسؤولية أمام موظفييا.

 
    

2 
  مثالا للالتزام بالمعايير الأخلاقية لممينة. تعدفييا  ثقافة المنظمة التي اعمل

 
    

3 
  الالتزام بمعايير وآداب المينة .لتوحيد رؤاىم في العاممين خمق جو من التفاىم فيما بين الأفراد 

 
    

4 
نتيـاك التقيد بمعايير الذوق السميم المتعارف عميو في بيئة العمل التنظيمي مما يسيم في خمق جو بعيد عـن ا

 المعايير الأخلاقية.
 
 

    

 لتكاسل الوظيفيا -5
تمثؿ بالتكاستؿ في العمؿ وعدـ تحمؿ المستؤولية والتهرب مف القياـ بأداء المهاـ المظاطه ي الذي التكاستؿ الوظيفيوهو ظوع مف أظواع )

ستػػاءة بػػه بشػػكؿ صػػحيح وعػػدـ تطػػوير ظفستػػه مهظيػػا وعػػدـ الالتػػزاـ بػػأوامر القيػػادة العميػػا فػػي العمػػؿ وا لتعمػػد عمػػى إفشػػاء أستػػرار العمػػؿ وا 
استتعماؿ الصلاحيات واستتغلاؿ الظفوذ والابتزاز والتحيز والمحاباة والاخػتلاس والرشػوة والتزويػر وغيرهػا الكثيػر مػف الستػموكيات الستػيئة 

 .أشكاؿ مختمفة لمفستاد في بيئة العمؿ التظظيمي( تعدالتي 
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 الحادي والعشرونــــ  العدد  السادسصاد ــــ  المجمد مجمة الإدارة والإقت

  مى : منظمتنا )الدائرة( تركز ع بأنما مدى اتفاقك 

 أتفق محايد لا أتفق لا أتفق تماما الفقرات ت
أتفق 
 تماما

1 
  بعيداً عن اللامبالاة. تعمل المنظمة بقوة من أجل أن أكون صادقاً تماماً في كل ما أقول وما أفعل في وظيفتي

 
    

2 
ن ومخمصـاً متعـاون جـدا مـع مـن زمـلاء العمـل ومـع الزبـائ المنظمة إلى خمق أجواء عمل تجعل الموظفتسعى 

 .متحملًا المسؤولية الوظيفية في عممي
 
 

    

3 
التـي تعـود عمـى  رص وبشـدة عمـى عـدم انتيـاج أي مـن سـموكيات التكاسـل بالوظيفـة كعـدم الاكتـراث بالوقـتأح

 المنظمة بالسمعة السيئة.
 
 

    

4 
سـموك التحريضــي الأحـاول جاىـداً أن أكـون مخمصـاً فـي كـل تعـاملاتي وبــاحترام وحـرص شـديد مـن اجـل تجنـب 

 .السيئ
 
 

    

 


