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 الرحیم الرحمان الله بسم

 
"ق ل لو كان البحر مدادا لكلمات ربي لنفد البحر قبل أن تنفذ كلمات ربي ولو  

 .سورة الكيف 901 الآيةجئنا بمثلو مددا"  
الحمد لله وكفى والصلاة والسلام على المصطفى عدد خلقو ورضا نفسو وزينة  

 .شأنو جل بمشیئتو إلا كومل في لیجري لشئ كان فماعرشو ومداد كلماتو .
 ىذه إنجاز في بعید أو قريب من ساىم من كل اتجاه بالجمیل عرف انا

 :إلى الجزيل تقدم بالشكرن المذكرة
  كتملاحتى   التشجیع و والتسديد والتصويب والتصحیح بالتوجیو علینا يبخل لم من

 "بوخاتم معمر"المشرف الأستاذ مذكرةالبحث المتواضع المتمثل في  
 الحقوق والعلوم السیاسیة وأخص كلیة لأساتذة والتقدير الاحترام وكامل

 .، غريب بوخالفةرئیس لجنة المناقشة الأستاذ: دبیلي كمال :بالذكر
 بعید. من أو قريب من العون و المساعدة يد قدم من لكل بالشكر نتقدم كما

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 داء   الإى
 

 والصلاة طريقنا یرني الذي العق لب ومیزنا العلم نور إلى ىدانا لذيالحمد لله ا
 الدين يوم إلى بإحسان التابعین وصحبو آلو وعلى محمدالله   خلق خیر على والسلام
 : فیيما قیل من إلى العمل ىذا أىدي

 باسمو الثغر يليج من إلى بجانبي فیو كنت لعيد وسقیا تحیة الرحیم الق لب أييا فیا
 الذي إلى وداع غیر من صمت في الدنیا عن رحل من إلى لفراقو العین وتدمع

 بديل ليا نجد لا التي وأيامو قربتو أحببنا أننا رغم رجعة بدون ف ارقنا
ثراه  لله  ا طیب يوسفي"  محمد" الغالي أبي روح إلى صمت في بفراقو احترقنا من إلى

 .مثواه الجنة وجعل
 لولاك بيا ننعم لم لولاك وبياؤىا جماليا الحیاة أنت

 عمرك فيالله   أطال أمي إلیك رشدي وىادية عيدي وحافظة دربي رفیقة
 .منیرا دربا و لي ىديا دعواتك ودامت

تني فرحة النجاح وكانت السند القوي لي في عملي ودراستي  شارك من إلى
)سر سعادتي ، منبع تألقي  احساسي ...، حناني(   زوجتي الغالیة :الحیاة في ورفیقتي

 إلى أن تضع مولودىا الجديد إن شاء الله. ورعاىا    حفظيا الله
أعز ما أملك ف لذت كبدي أبنائي: "ميدي، مفدي، المشاكس مؤيد   إلى

 الإسلام"  
ق ادر ريمان، حفظيما الله ورعاىما  زملائي كل من: موسى عمرون، عبد ال إلى

 كما لا انسي زمیلي في ىذا العمل خلیف شوقي.
فقوا فمن ذاك الوجد المیسور في أكنة  إلى الذين لا يجدون ما ينفقون وإن ان

 المعسورين وحطام الرزية .... 
 بنوره يستضئ مصباحا العمل ىذا اجعل الليم نقول أن إلا عسانا ما الأخیر في و

 .العلم طلبة
 الطالب ياسین يوسفي  

 



 داء   الإى
الحمد لله الذي بفضلو تتم الصالحات وبعونو استطعنا أكمال عملنا ىذا الذي  

 إلى منبع العطاء وإلى صاحبت الدعاء الملائكي.  اىديو
 إلى من صلت من أجلي سرا أمي الحنونة "طرابلسي زرفة" أطال الله في عمرىا. 

 إلى من كان لو الفضل في نجاحي وقدوتي في الحیاة.
إلى الذي رباني وعملني ورسم لي طريق المستقبل أبي الغالي "مبروك" أطال الله  

 في عمره. 
أروع امرأة في صدقيا وأكرم امرأة في سخائيا وأقربيا إلى ق لبي  إلى أعظم و 

 زوجتي "بوتريد آمال".
 إلى أجمل ىدية أىداني إياىا القدر.

 إلى الذين لونوا بستان حیاتي أبنائي: "بثینة، مراد، سارة، ريتاج، میار".   
 إلى إخوتي وأخواتي.  

 حدو "كما لا أنسى أنبل رجل في القطاع الصحي "عبدالق ادر ج 
 وإلى كل من لم تسعو ورقتي ف لیعلم أن ق لبي احتواه ولكن ق لمي لم يذكره.

من مد لنا يد العون وسيل علینا إنجاز ىذا العمل المتواضع: زمیلي: عبد  إلى  
 الق ادر ريمان.

كما لا يفوتنا أن ننوه بالمجيود العظیم الذي خصو لي زمیلي وصديقي الذي  
إنجاز ىذه المذكرة زمیلي وصديقي: ياسین    وقف إلى جانبي  وكان لي سندا في

 يوسفي.
 الطالب: شوقي خلیف

 
 

 
 



 



 ةــالمقترح  خطــــةال

 

 :مقدمـــة
 : ميثاق أخلاقيات المهنة.الأولالفصل 

 المبحث الأول: مفهوم أخلاقيات المهنة.
 المينة. أخلاقيات: تعريف الأولالمطمب 

 المطمب الثاني:أىداف أخلاقيات المينة.
 المطمب الثالث: عناصر أخلاقيات المينة.

 المبحث الثاني: الطبيعة القانونية لأخلاقيات المهنة.
 المينية. الأخلاقياتول: مصادر المطمب الأ

 المطمب الثاني: طرق ترسيخ أخلاقيات المينة.   
 المطمب الثالث: أسباب عدم التحكم في أخلاقيات المينة.

 خلاصة الفصل الأول: 
 .المسار المهني للموظف العامالفصل الثاني: أخلاقيات المهنة و 

 المبحث الأول:  المسار المهني للموظف العام.
 الأول: مفيوم المسار الميني وأىمية التخطيط لو.المطمب 

 المطمب الثاني: مراحل المسار الوظيفي ومداخل التخطيط لو.
 المطمب الثالث: أىداف المسار الميني ومعوقات التخطيط لتطوره.
 المبحث الثاني: آثار ميثاق أخلاقيات المهنة على المسار المهني للموظف.

المطمب الأول: العلاقة بين أخلاق المينة والمسار الميني لمموظف 
 العام.

المطمب الثاني: الآثار الايجابية لميثاق أخلاقيات المينة عمى المسار 
 .الميني

السمبية لميثاق أخلاقيات المينة عمى المسار  الآثارالمطمب الثالث: 
 .الميني

 خلاصة الفصل الثاني: 
 
 



 ةــالمقترح  خطــــةال

 

  صحية. الة لمؤسسة عموميةحالفصل الثالث: دراسة 
 ة.صحي ؤسسة عموميةالأول: دراسة نظرية لم المبحث

 ة.يتقديم لمؤسسة عمومية صح: المطمب الأول
 .المطمب الثاني: الميام الوظيفية في المؤسسة الاستشفائية

 .(Medical Job Ethics)الطبية  المينة أخلاقياتالمطمب الثالث:      

 واقعية في قطاع الصحي. المبحث الثاني: دراسة حالة
 الخاتمــة

 قائمة المصادر والمراجع
 فهرس الموضوعات
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 ة: ــــمقدم
 النشاط جوأو  لجمیع میزة أصبحت التي السمة تمك، التغییر بسرعة الیوم العالم یتسم

دار  البشري  في واضح إداري انحراف المحموم السباق اهذ عن نتج، المختمفة لممؤسساتتو وا 

 لتحقیق القیم هذه استغلال أضحى بل، والعدل والخیر الحق قیم تجاوز نتیجة لمؤسساتا

 السمبي الجانب ترجیح یعتبر كما، والدولیة العامة لمؤسساتا إدارة تمیز سمة رىأخ أغراض

 أكبر من العمیا والمثل الفاضمة القیم لهوتجا المادي تجاهالا وسیطرة العولمة تیار من

 وبالتالي یياف الأفراد سموك وعمى بالمنظمات الإداري الانحراف زیادة عمى تأثیرا العوامل

 .ارةالإد أخلاقیات عمى

 الميثو  لمؤسساتا بین التنافسیة الضغوط وحدة الثقافات تباین سبق ما إلى یضاف

 .الإدارة عمى معینة نظم بفرض المادي الربح تعظیم ل خلا من كتنازىاوا الثروات تكوین وراء

 في تسود أن ینبغي التي الأخلاقیة القیم اضمحلال إلى السابقة العوامل جمیع أدت

 القیم جمیعیو إل دعت ما وهو ،یياإل ینتمي التي لمؤسساتا في العام الموظف سموك
 .السماویة والرسالات السمیمة والأعراف

 وممفت واضح نحو عمى الإدارة بأخلاقیات الحاضر الوقت في هتمبمالا تزاید ليذا

 الوظیفة أخلاقیات ،المينة وآداب قواعد مثل كثیرة مصطمحات تتردد فالیوم لمنظر،

 . الالأعم أخلاقیات

 يه الكفاءة كانت أن فبعد الإدارة، أخلاقیات مدونات لإصدار المؤسسات وتتسابق
 الأخلاقیات أصبحت، للأعمال الوحیدة والمسؤولیة الأساسي اليدفو ، الوحیدهتمبم الا مركز

 الأخلاقیة المسؤولیة تبرز بطریقة والسیاسات يدافال صیاغة وتعاد تمامهبالا تحظى

 . المختمفة المجالات لیغطي یتسع أخذ ىتمامالا ذاه أن ویبدو. لممؤسسات

 الدستور أصبح بانتظام ستياوممار  الوقت بمضي تطورت مينیةال التقالید أن حیث

 المحافظة من الأساسي والغرض ،مينةال طریقة عمى العلامات ویضعميا عم یحكم الذي

قامة الثقة بعث هو الإدارة في الخمقي الجانب عمى  الإدارة بین نةحس عمل علاقات وا 

 عمى والمحافظة موعم في الإخلاص عمى الإداري یساعد الخمقي الجانب لذلك والمواطن،

 .الخدمات أحسن وتقدیم مينةال أسرار
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 المنظمات مع الأنانیة روح إذكاء إلى لمؤسساتا في المينة أخلاقیات تراجع أدى وقد

  .المادي الربح وتعظیم اعالصر  بؤر وتفجیر التوتر حدة ازدیاد إلى أدى مما الأخرى،

 مهوسا الطمأنینة وعدم والتوجس والكید المؤامرة نظریات من الوضع ذاه طور ولقد
 المدراء عمى یتوجب امم، البشري النشاط لمراقبة الرقابیة المنظمات انتشار في فاعل بشكل

 ذات ةالجدید الفكرة هذهو الأرباح عمى التركیز غیر إضافیة أخرى أشیاء عمى یركزوا أن

 لمؤسساتا أن حیث  المؤسسة محیط داخل السائدة والعادات الأخلاقیة بالطبائع علاقة

 وتجعل أخلاقي مأزق فيعيا تض التي السریعة التغیرات نتیجة ضغوط تحت تقع الیوم

 في تتمثل العوامل هذهو الأخلاقیة ماتياوالتزا الاجتماعیة تيامسؤولی تتجاوز المنظمات

 في وتطوره الإداري الفساد نحو الاتجاه وتزاید والموظفین لمؤسساتا ینب الشدیدة المنافسة

 .الخاصة بالمنفعةمينة ال تربط التي الخاطئة مينیةال والممارسات الحكومي القطاع

 برامج  سیاسات من بيا یرتبط وما ة،الإدار  بأخلاقیات الاىتمام زیادة إلى أدى ذاه كل

 يابموظف المنظمة ثقة تعكس نياكو  النجاح أساسیات من إنيا. عمیيا والتدریب بيا للارتقاء

 ویعكس العاممین تطویر إلى یقود الإدارة بأخلاقیات الالتزام إن. بيا المجتمع وثقة جيزتياوأ

 أن إذ ،هةوالنزا كالشفافیة الإدارة في الأخلاقیات بيذه للالتزام الموظف یویول الذي الاىتمام

 .الإدارة العامة هيئةو سمعة عمى مباشر بشكل یؤثر العناصر بيذه الالتزام عدم
 أهمية الدراسة: 

عمى المسار الميني لمموظف العام  وأثرهیعد موضوع میثاق أخلاقیات المينة 
عالم القانون الإداري عامة وعالم الموظف العام خاصة أمام  موضوع ذا أىمیة بالغة في

ضمان مسار ميني ناجح لوصولا  ريالإداوتزاید الفساد  الأخلاقیةوالقیم  المبادئتراجع 
 وتظير أىمیة دراستنا ليذا الموضوع:  للأخلاقیةابعید عن كل الشوائب 

  :قمة الدراسة في ىذا الموضوع مما جعل لو أىمیة متمیزة.نظريا 
  :الوقوف عمى الدور الفعال الذي تمعبو مدونة أخلاقیات المينة عمميا

 بأعباء الوظیفة العامة.  لمنيوض
 مبررات اختيار الموضوع: دوافع و 

لما تقدمو من تكوین لمموظفین  البالغةأخلاقیات المينة ذات الأىمیة  مدونةإن 
وسيولة تمییزىم بین ماىو خطأ وما ىو صواب وكم من موظف فصل أو سجن بسبب 
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فضائح أخلاقیة بل الأبعد منيا وظیفیة ورغم الاىتمام بيا من طرف المشرع الجزائري إلا 
لت تمشي بخطى خجولة مما دفعنا إلى اختیار ىذا الموضوع الساخن وتسمیط أنيا لا زا

 الضوء عمیو من خلال ما یمي:
 دوافع ذاتية: . أ

 المیل والرغبة للإطلاع أكثر عمى ىذا الموضوع. - 
 دارة.قمة الدراسات نتیجة لمتطورات الحاصمة في الإ - 
 إثراء المكتبة ببحث جدید یكون مرجعا. - 

 :دوافع موضوعية . ب
 حساسیة الموضوع نتیجة لتعقید الإدارة وتوسعيا. - 
 أمام تفاقم ظاىرة الفساد الإداري. الأخلاقيالموظف الإداري بالجانب  اىتمامتقمص  - 

  إشكالية البحث:
یيا بموظف ؤسسةالم ثقة تعكس نيالأ النجاح أساسیات من المينة أخلاقیات تعد

 في لمموضوع العامة الإشكالیة وتنحصر ،یوف تعمل الذي المجتمع ثقة وكذلكجيزتيا وأ
 المسار الميني عمى الإدارة أخلاقیات تأثیر ومدى العام الموظف أخلاقیات عمى التعرف
 یتحمى أن ینبغي الذي والشخصي مينيال السموك ضبط إلى تسعى الإدارة أخلاقیات أن كون

 وكذلك العمومیة الوظیفة ممارسة ومقتضیات طوانضبا مدى في والبحث العام الموظفبو 

 .مينةال اتأخلاقیمیثاق  إطار في مينیةالتو لواجبا فيموت درجة

 : كالتالي الموضوع إشكالیة جاءت وقد
 ؟ المسار المهني لمموظف العام عمى المهنة ميثاق أخلاقيات تأثير مدى ما

فرعیة تسيیلا  إشكالاتأمام طرح مثل ىذه الإشكالیة الموسعة استوجب تجزئتيا إلى  
 لعممیة الدراسة وىي كالتالي:

 فیما یتجسد مفيوم میثاق أخلاقیات المينة؟ -   
 مدى قابمیة الموظف وتأىمو لمعمل بيذا المیثاق؟ -   
 تأثیرات میثاق أخلاقیات المينة عمى المسار الميني لمموظف؟ مدى ما  -   

 تبع:مالمنهج ال
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سار الم عمى لمينةا أخلاقیات تأثیر عن الكشف تستيدف التي الدراسة هذه لطبیعة نظرا
 بمختمف اىرةالظ برصد وذلك الوصفي نيجالممنيا  اعتمدنا عمى عدة مناىج الميني 

عمى المسار الميني،  ةمينال أخلاقیات مجال في الحدیثة تجاىاتالاو  هيممفا من ،هبأبعاد
 نظیمت لسیاسة السمبیة اریةالإد والتقالید القیم بعض مراجعة إلى الممحة الحاجة عن لمكشف

 أقصى تحقیق في الكفاءة عمى القائمة الإداریة ؤسساتالم بعضتسییر الموارد البشریة في و 

  .فعالیة

قصد الإحاطة والإلمام بأىم جوانب ومحاور الموضوع ومضامین الدراسة وبغیت و 
والتحمیمي عمى المنيجین الاستقصائي أیضا الإجابة عمى الإشكال المطروح تم الاعتماد 

المذین یبرزان من خلال البحث وتحمیل میثاق أخلاقیات المينة ومدى تأثیره عمى المسار 
الميني لمموظف عن طریق جمع المعمومات وتصنیفيا بالاعتماد عمى ما ىو موجود في 

 مختمف المراجع العممیة المتخصصة.
 أهداف الدراسة: 
 التي مينةال أخلاقیاتمیثاق  في تبحث نياكو  كبیرة هميةأ الدراسةهذه  تكتسب 

 موضوع یعد إذ الأشكال، من شكل بأي نياع تستغني أن الیوم ممؤسساتل یمكن لا
 الأخلاقیة الفضائح بتزاید یياإل الحاجة ازدادت التي الساخنة المواضیع من لمينةا أخلاقیات

هبم  عامل تأصبحوتأثیرىا عمى المسار الميني   مينةال فأخلاقیات القیمیة، النظم وتراجع

 توفیر من البشري بالعنصر التكفل حیث المنظمات من الكثیر في التنافسیة المیزة تعزیز في

 الاعتبار بعین یأخذ البشریة الموارد لتسییر عقلاني مخطط وضمان الضروریة العمل شروط

 وتحسین تكوین ليم ویضمن والوظائف والرتب الدرجات في ترقیة من مينيال مهمسار

 تأثیر عن البحث في الدراسة هذه همتسا أن المتوقع فمن لذلكفيم المينیة ولمعار  هملمستوا

 تحدیات عمىو  الجزائر في میثاق أخلاقیات المينة عمى المسار الميني لمموظف العام

 .الإداري العمل
 الأخلاقیات أن اعتبار في واحد آن في والثریة المعقدة الدراسة هذهيدف وت

 المنظمات جيياتوا التي المختمفة الإداریة والانحرافات تياكاتللان نظرا الساعة موضوع

 ودور هميةأ مدى تبرز الإطار هذا وفي بياوأسالی الإدارة في السریع التطور مع یومیا

 .العامة لموظیفة داءلأا فعالیة لتحقیقسيیميا وت الإداریة المشاكل فیحل الإدارة أخلاقیات
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 الإداریة الأعمال أداء تعزیز فيهب ودور الإدارة بأخلاقیات الالتزام ىذا من انطلاقا

 وتقمیل جيزتياوأ یياموظف اتجاه الأخلاقي ؤسسةالم موقف عمى ایجابي تأثیر من ليا لما

 :إلى الدراسة هذه یو. تيدفف تعمل الذي المجتمع أمامتيا صور  تشوه عن المترتبة الأعباء

 .المينة أخلاقیاتمیثاق  معرفة عمى التركیز.1

المسار الميني لمموظف  عمى مينةال أخلاقیاتمیثاق  تأثیر إدراك مدى من لتحققا .2
 .العام

 الدراسات السابقة:
المينة  قیاتلابأخالمتعمقة  الأكادیمیةعمیو، إن الدراسات  الإطلاعفي حدود ما تم 

موجودة ولكن بشكل قمیل لأن ىذا الموضوع یعتبر من المواضیع الحدیثة والمتجددة والتي 
تمقى العنایة الكافیة من طرف الباحثین إلا نادرا مما صعب عممیة الدراسة نتیجة ىذا  لم

 النقص الفادح الذي یظير من خلال:
" وىي أخلاقيات الوظيفة العموميةدراسة مقدم السعید بعنوان "الدراسة الأولى: 

یة النظام عبارة عن دراسة نظریة تطبیقیة من زاویة التأصیل، الحقوق، الالتزامات المين
التأدیبي لمموظفین، تناول فیو أسباب عدم التحكم في أخلاقیات الإدارة في الجزائر 

 .(1)وبعض آلیات ترسیخيا
الأخلاقيات الإدارية في الإدارة دراسة عبد العزیز حیاة بعنوان "الدراسة الثانية: 

حمیل ودراسة ، والتي تناولت الأخلاقیات الإداریة في الجزائر من خلال ت(2)"الجزائرية
 بعض القوانین والتشریعات.
  صعوبات الدراسة:

 منيا:لقد واجيتنا مجموعة من الصعوبات 
الجمع بین عاملان أساسیان ىما أخلاقیات المينة والمسار الميني لمموظف  -

 صعب عممیة جمع المراجع.

                                                           
المهنية النظام  الالتزاماتأخلاقيات الوظيفة العامة دراسة نظرية تطبيقية من زاوية تأصيل الحقوق، سعید مقدم:  .1

 .  32، ص 7991، ، الجزائرلمطباعة والنشر والتوزیع دار الأمة، الطبعة الأولى، التأديبي لمموظفين
م، جامعة الجزائر كمیة العموم .رسالة ماجستیر غ، خلاقيات الإدارية في الإدارة الجزائريةالأ. عبد العزیز حیاة: 2

 .72، ص3002السیاسیة والإعلام، 
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ن تم تناولو فكل موضوع  - ندرة المراجع والدراسات السابقة في ىذا الموضوع وا 
 مى حدى.ع

  التصريح بالخطة:
تقسیم  ارتأینافي موضوع بحثنا ىذا وللإجابة عمى الإشكالیة المطروحة 

 فصمین نظریین وفصل تطبیقي: موضوع البحث إلى ثلاثة فصول
یتكمم  الأولمبحثین  إلىتم تقسیمو أین الفصل الأول: میثاق أخلاقیات المينة 

 ناتطرقو المينة،  تخلاقیاالقانونیة لأ عةالطبیالمينة والثاني عن  أخلاقیات مفيومعن 
خلاقیات المينة والمسار الميني لمموظف العام التي بدورىا في الفصل الثاني لأ

لمموظف العام المسار الميني مفيوم ول سمط الضوء فیو عمى ن الأیقسمت لمبحث
 المينة عمى المسار الميني لمموظف العام وصولا أخلاقیات تأثیروالمبحث الثاني  

تطبیقي من خلال مبحثین الأول دراسة حالة لمؤسسة عمومیة والثاني الثالث فصل لم
 .  دراسة حالة واقعیة لقطاع صحي
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 خلاقيات المهنة.أالفصل الاول: ميثاق 
اي وقت مضى تسميط الاضواء عمى مدونة اخلاقيات المينة اماـ  قبؿ لازمابات  

تزايد الفضائح الاخلاقية المينية بؿ كثر الفساد الاداري وقمة المردود الميني لمموظؼ 
مؤسسة، الذي تجرد مف اخلاقيات وظيفتو التي تممي عميو الاحساس بروح الانتماء لم

فالاخلاؽ ىي مجموعة القيـ والمعاير التي يعتمد عمييا أفراد المجتمع في التميز بينما 
ماىو جيد وماىو سئ ،فالغرض مف الاخلاؽ في مجاؿ العمؿ ليس فقط لنتعمـ الفرؽ 

خلاقي، الخطأ والصواب ولكف لتسميح الافراد بالادوات للازمة لمتعماؿ مع تعقيد السموؾ الأ
لمقرارات التي يمكف أف يستخدموىا لمتفكير والتعرؼ أثناء التطبيؽ الاخلاقي  الأدواتتمؾ 

 الاستراتيجية 
وعميو يمكف القوؿ أف الاخلاؽ وسيمة لمتدريب الافراد عمى فت التعامؿ مع اليموؾ 
المنظـ ومنو تعتبر الاخلاؽ وليدة ثقافة المجتمع التي تعتبر بدورىا ناتج البناء الاجتماعي 

لعلاقة بيف الاخلاؽ المينية والمكوف الاجتماعي ذلؾ البعد الذي يشكؿ السموؾ ومنو نجد ا
 الادراي في المؤسسة 

وتأسيسا عمى ماسبؽ ذكره يمكننا القوؿ أف أخلاؽ المجتمع تعتبر أساس أخلاقيات 
 الادارة كما أف الاخلاقيات المينية تتبع مف أخلاقيات الموظؼ لأف الادارة 

وىذا ما سنعرضو في ىذا  بئية حية متفاعمة بيف المؤسسة ووسطيا لا تقوـ عمى فراغ بؿ 
 :مف خلاؿ ثلاثة مطالب عمى النحو التالي الفصؿ الذي يتكمـ عف ميثاؽ اخلاقيات المينة
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 هنة.خلاقيات المأ فهومم :الأولالمبحث 
تؤدي الأخلاؽ دور ىاما في حياة الشعوب عمى اختلاؼ أجناسيا وأماكف وجودىا 

ديانيا والفمسفات التي تتبناىا، وينعكس أثر الأخلاؽ في سموؾ الأفراد بحيث يصبح وأ
سموكيـ متصفا بالثبات والتماسؾ والتوافؽ، وعندئذ تشكب الا خلاؽ أحد مظاىر الضبط 
الاجتماعي لدى الأفراد، وتشكؿ دافعا ومحركا، وتعمؽ لدييـ الإحساس بالانتماء إلى 

 تكيؼ مع الواقع المعاش.المجتمع كما تساعدىـ عمى ال
وتعد الأخلاؽ الدعامة الاولى لحفظ الأمـ والمجتمعات، فيي تتصؿ اتصالا وثيقا 
بالعممية التربوية باعتبارىا مف أىـ المباديء والقواعد المنظمة لمسموؾ الإنساني وتنعكس 

لنفسي الاخلاؽ عمى إلتزاـ لفرد بمينتو فالمينة وسيمة بالنسبة لمفرد لتحقيؽ التاوافؽ ا
 والاجتماعي بما يعود ذلؾ بالنفع عمى الفرد والمجتمع.

يرتكز مصطمح أخلاقيات المينة لمؤسسة ما عمى المباديء والقيـ الأخلاقية التي 
تمثؿ سموؾ العامميف، وتنتبثؽ الأخلاؽ الميعةنية في مجمميا مف الاخلاؽ العامة التي 

ة والجامعة والأصدقاء والمجتمع، إذ تعمميا الإنساف في بداية حياتو مف الأسرة والمدرس
ىي بياف لمقيـ والمباديء التي ينبغي أف توجو العمؿ اليومي الذي يقوـ بو الموظؼ 

 .(1)العاـ
ولكؿ مينة في المجتمع الإنساني مرتكزات اخلاقية ومينية يتبعيا العامموف فييا 

د السموكي الآدائي وتتكوف تاؾ الأخلاؽ المينية مف أبعاد ثلاثة كالبعد المعرفي والبع
والبعد الخمقي، ويرتبط ىذا الأخير باتقاف العمؿ والمحافة عمى القياـ بو ي اطار مف 

بتحقيؽ الثقة الالتزاـ بمجموعة مف المعايير والقيـ، وتيتـ الأخلاؽ بشكؿ رئيسي 
 يصبوالكمساعدة المتبادلة في العلاقات الإنسانية، فإذا لـ توجد ىذه القواعد بدرجة معينة 

مف المستحيؿ مف الناحية الواقعية استمرار أي نشاط فالأخلاؽ الحسنة ىي الأعماؿ التي 
فكيؼ تعرؼ اخلااقيات المينة  (2)تحقؽ اراتفاؽ بيف الجميع وتعكس القوانيف وتمؾ الأعماؿ

عمى ضوء التششريعات التي تحكـ الوظيفة العاـ؟ وما ىي الأىداؼ التي ترمي لتحقيقيا؟ 
 وماىي عناصرىا؟

                                                           
 .77، ص 0222المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، القاىرة،  أخلاقيات الإدارة في عالم متغير. نجـ عبود نجـ:  1
 .  02، ص 7777، دار الفكر العربي، القاىرة، القانون الإداريبدوي إسماعيؿ: . 2
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 .تعريف اخلاقيات المهنة :المطمب الاول
ف الكريـ والسنة النبوية العطرة يحصي مف القيـ آفي القر  والمتفحصف المتمعف إ

ف تحقيؽ الخمؽ إ، (1)يا عمى الاطلاؽائجود النظـ واكفأخلاؽ ما ىو كفيؿ ببناء والأ
ية الى ابعد الاداري وفقا لممنيجية االاسلامية مف شانو الذىاب بعالـ الوظيفة الادار 

 الحدود.
خلاؽ في الفمسفة الاسلامية تنتقؿ بالانساف في مجاؿ العقيدة الى مجاؿ فالأ

الشريعة مف العبادات والمعاملات والعلاقات، فيناؾ اخلاؽ تتعمؽ بصمة الفرد بنفسو 
كالحياء والاتقاف والصبر ومنيا ما يتعمؽ  بصمة الانساف بخالقو كالطاعة، التعظيـ 

ضع ومنيا ما يتعمؽ بصمة الانساف بالاخريف كالاحساس بالتواضع، اداء الشكر، التوا
ومنو فالفمسفة الاسلامية ىي الاكثر اتساقا واوضح  (2)الواجب، الامانة، العدؿ... الخ

منيجا في معالجة اخلاقيات المينة، وذلؾ بتركيزىا عمى قيـ مثمى ومعايير ثابتة تقوـ 
 قي شامؿ بجميع شؤوف الحياة.السموؾ الانساني مف خلاؿ منيج اخلا

لا ريب أف العوامؿ الاقتصادية لا تنفرد بالتأثيؤر في وماقع المؤسسات بؿ توجد 
غمى جانبيا عوامؿ بشرية واجتماعية ونفسية لا تقؿ عنيا اثرا في تنظيـ وضبط علاقات 
ؿ العمؿ، ويرى كثيروف مف خبراء المجتمع والثقافة إف إستثمار الموارد البشرية بالشك

الصحيح يتصدر بقية شروط نجاح التنظيـ الإداري، فإذا كانت الأخلاؽ تشير إلى النظاـ 
القيمي والمعميير الأخلاقية التي يستند عمييا المديروف بقراراتيـ المختمفة آخذيف بعيف 
الاعتبار ما ىو صح وما ىو خطأ، فإف ما نريد ىنا أف نؤكد عميو ىو أف الأخلاؽ لدى 

تجسد في سموكيات أخلاقية تراعي عدـ خرؽ القواعد والمعايير والمعتقدات ىؤلاء المدراء ت
 وانيف المعموؿ بيا مف جية أخرى.قفي المجتمع مف جية وال

إف الالتزاـ بالمباديء والسموؾ الأخلاقي سواء عمى صعيد الفرد أو الجماعة أو 
تمع، حيث أف المؤسسات بمختمؼ نشاطاتيا يعتبر ذو أىمية بالغة لمختمؼ شرائح المج

 .ىذا الأمر يقوي الالتزاـ بمباديء العمؿ الصحيح والصادؽ

                                                           
 .22، ص 7772، دار المعرفة بيروت،لدينإحياء عموم ا. أبو حامد الغزالي:  1
 .707، ص 0222، دار المناىج لمنشر والتوزيع، الأردف،  الأخلاق في الإسلام.كايد قرعوش:  2
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ونظرا لمدور الياـ الذي تمعبو القيـ الأخلاقية المتعمقة بالممارسة المينية في تحسيف 
أداء العامؿ واستثماره لوقتو بالشكؿ الأمثؿ وسعيو لتحقيؽ افضؿ عائد لممجتمع لما ينسجـ 

ؽ مع منظومة القيـ التي يحمميا تجاه ذاتو وتجاه المجتمع، مع مراحؿ تطوره وتقدمو ويتس
فقد تزايد الاىتماـ في الوقت الحاضر في أخلاقيات المينة، وبدا واضحا أف المؤسسات 
تتسابؽ في اصدار مدونات أخلاؽ المينة، وبعد أف شكمت الكفاءة مركز الاىتماـ الوحيد 

صياغة الأىداؼ والسياسات وفقيا،  أصبحت الأخلاقيات تحظى بالاىتماـ الأكبر ويعاد
ويلاحظ في السنوات الأخيرة اىتماـ المجتمع بموضوع  وطريؽ تبرز المسؤولية الأخلاقية

مكافحة الفساد الإداري وكذلؾ موضوع الشفافية وسلامة الإجراءات في مؤسسة الدولة، 
السموؾ  ويسجؿ لمدولة والمؤسسات عمى اختلاؼ أشكاليا وبيئات عمميا محاولات تنمية

الميني لدى العامميف فييا كمدخؿ ملائـ لمتقميؿ مف الظواىر السمبية، فالوصوؿ إلى بناء 
منظومة النزاىة في العمؿ العاـ يعد اليدؼ الأساسي لبناء مؤسسة عامة فعالة تحظى 
باحتراـ الموظفيف مف خلاؿ مدونة القيـ والسموكيات الأخلاقية، وتمكنيا مف تحصيف 

 . (1)جة آثارهللمعا ةرة الفساد وتوفير الآليات الفعالالمجتمع ضد ظاى
وأخيرا يمكف القوؿ اف الحرص عمى أخلاقيات المينة ىو أمر أخلاقي وديني 

داري، مع الأسؼ فإف إىمالنا لأخلاقيات المينة يجعؿ العامميف لا يتعاونوف  (2)وا 
عمى قناعاتيـ لمؤسسة لف تعتمد مدى التزاـ العامميف بأخلاقيات المينة بناء والا

فإف عدـ ، بؿ ىي بحاجة بأف تمزميـ بذلؾ كجزء مف متطمبات العمؿ، (3)الشخصية
الالتزاـ بأخلاقيات المينة يؤثر عمى آداء المؤسسة وبالتالي فلا بد ليا مف الحرص عمى 

 تطبيقيا.
لذلؾ فإنو مف الضروري تحديد ما ىو اخلاقي وما ىو غير اخلاقي في عرؼ المؤسسة 

                                                           
، رسالة 0222 -7777، دراسة حالة، الجزائر، التنمية الإدارية ومعضمة الفساد الإداري. بوقنور إسماعيؿ: 1

 .0227-0222علاـ، جامعة الجزائر، ماجستير،غ ـ، كمية العموـ السياسية والإ
، 0991، رسالة ماجستير غ ـ، قسـ الفمسفة، جامعة الجزائر الأخلاق والسياسة عند أبو حامدالغزالي. زرداوي فتيحة: 2

 .32ص 
كمية العموـ رسالة ماجستير غ ـ،  ،التسيير التقديري لمموارد البشرية: حالة الوظيف العمومي.تواتي إدريس: 3

 .3110-3111، ، جامعة الجزائرة والتسييرالاقتصادي
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بو الجميع، في غياب ذلؾ فإف كؿ موظؼ يكوف مقاييسو الشخصية والتي  لكي يمتزـ
 .تختمؼ مف شخص لآخر

و الوظيفة أوالسموؾ الاخلاقي سواء عمى صعيد الفرد  بالمبادئف الالتزاـ إومنو ف
يعتنبر ذاؿ اىمية  بالغة لمختمؼ شرائح المجتمع حيث اف ىذا الامر يقوزي الالتزاـ 

عمؿ الصحيح ة والصادؽ ويبعد المؤسسة مف اف ترى مصالحيا بالمباديء والمعايير ال
بمنظور ضيؽ، لا يستوعب غير معايير محددة تتجسد في اعتبارات مالية واف حققت 

 .(1)نتائج فعمى المدى القصير
 أهداف أخلاقيات المهنة.المطمب الثاني:

مف دوؿ إف أخلاقيات الإدارة أصبحت مف المواضيع ذات الأىمية البالغة في كثير 
، إذ تعد مف العالـ نظرا لما تقدمو للإدارة بصفة عامة والموظؼ العاـ بصفة خاصة

المواضيع الساخنة التي ازدادت الحاجة غمييا بتزايد الفضائح الأخلاقية وتراجع النظـ 
 .الأخلاقية

تيتـ أخلاقيات الإدارة كعمـ لمواجبات المعنوية الخاصة بمينة معينة وجزاءاتيا لذا 
 (2)لاعطاء مينة ما سواء داخؿ المؤسسة الأخلاقيةالقواعد السموكية  يبية فتبيافالتأد

 منيا: عمى النحو التالي  الواحدة أو خارجيا سطرت اىداؼ لميثاؽ اخلاقيات المينة
ضبط العادات والاتفاقات ومجموع القيـ والاعراؼ والتقاليد  المتفؽ عمييا في  -

 محيط ما.
يـ النقد الذاتي لتحسيف المردودية وتحصيف الكفاءات تقدعمى تساعد الأخلاقيات  -

 لفنية، وتحفيز الميارات المينية وخمؽ جسور الثقة في الاىداؼ المتبعة.ا

                                                           
 .0999، دار تازىواف، عماف، السموك الإداري في المنظمات المعاصرة .عساؼ  عبد المعطي محمد:1
، كمية العموـ السياسة الرقابة الإدارية ودورها في مكافحة الفساد الإداري في الإدارة الجزائرية . بف مرزوؽ عنترة:2

 .  3112ئر، والإعلاـ، جامعة الجزا
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بما ينسجـ ومقتضيات  الشخصي وضماف الانضباطو ضبط السموؾ الميني  -
طلاعيـ عمى واجباتيـ المينية في إطار أخلاقي  .ممارسة الوظيفة العمومية وا 

مسارىـ  خذ بعيف الاعتبارأعقلاني لتسيير الموارد البشرية ي ضماف مخطط -
 الميني.

 لمقضاء عمى ظاىرة الفساد الإداري تطبيؽ نظاـ الجزاءات الايجابية والسمبية  -
 .(1)وحريات وحقوؽ الموظفيف الأخلاقيةتحقيؽ التوازف بيف الاحكاـ  -
 لعاـ وىذا الاخير.تعزيز اطر الثقة المتبادلة بيف المنتفعيف مف خدمات المرفؽ ا -
 ضرورة تغميب المصمحة العامة عمى المصمحة الخاصة. -
-

 (.2)إزالة الطابع التسمطي للإدارة باحتراـ ميثاؽ أخلاقياتيا 

تقريب عمؿ الإدارة العامة مف الموظفيف بالإصغاء إلى اىتماماتيـ وانشغالاتيـ  -
 .مة إلييـدوكذا عمى تحسيف نوعية الخدمات المق

ثر بطبيعة ألموظؼ بواجباتو في ظؿ الأىداؼ المرسومة، فإف سموكو يتوبالتالي فقياـ ا
خمؽ جسور الثقة بيف الموظؼ والمؤسسة ونسج ولاء ل ىذه الأوضاع وخصائصيا

 يؿ.و مؤسساتي ييدؼ لتحقيؽ نتائج عمى مدى ط
 المطمب الثالث: عناصر أخلاقيات المهنة.

 نذكر منيا: خلافا لأىداؼ أخلاقيات المينة لابد مف توافر عناصر 
ىي واحدة مف أىـ القوى في تكويف أخلاقايات الإدارة داخؿ أ.الثقافة التنظيمية: 

المؤسسة، إذ اف تراث ىذه الأخيرة عمى حد وصؼ الباحث لو يكوف صياغة إطار العمؿ 
الذي يترجـ ىذه القيـ  الاخلاقيالكمي لمقيـ داخؿ المؤسسة، فالقيـ الشخصية والتفسير 

،  (3)داخؿ المؤسسةي ظاىرة ميمة في عممية صنع القرار الأخلاقت ىي غمى تصرفا
 :بشكؿ كبير بثلاث قضايا  وىي تتأثرويمكف القوؿ اف ثقافة  المنظمة 

 بيئة الاعماؿ التي توجد فييا المنظمة. -

                                                           
 .022، ص 0222، المكتبة الجامعية، إثراء لمنشر والتوزيع، الشارقة، إدارة الموارد البشرية. عمى عباس:  1
 .7777، الطبعة الأولى، دار الأمة لمطباعة والنشر والتوزيع، الجزائر، أخلاقيات الوظيفة العامة. سعيد مقدـ:  2
 . 20، ىيئة المعاىد التقنية، العراؽ، ص مال وأثرها في تقميل الفسادأخلاقيات الأع: حبيب البوقي د.أحمد محمو  3
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القادة الاستراتجيوف والذيف تنتشر أفكارىـ وأراؤىـ الى باقي أجزاء المنظمة  -
 والعامميف فييا 

 يـ السابقة وتجربتيـ ستة ىؤلاء القادة وممار خبر  -
لكؿ مؤسسة مدونة أخلاقيا التي مف شأنيا أف توجو السموؾ  ية:لأخلاقة المدون.اب

باتجاه صحيح وتعتبر الدعامة أو الركيزة الأساسية التي تعتمد عمييا المؤسسة لاحتراـ 
ىذا مف جية كما  (1)ياقانونيا وضبط معاييرىا وتعزيز علاقتيا بالموظؼ الذي ينتمي إلي

 تعتبر القوة المساىمة في تشكيؿ أخلاقيات الادارة، وتوجو السموؾ بإتجاه معيف.
 إف لكؿ نظاـ مف أنظمة المؤسسة تأثير خاصا عمى طبيعة سموؾ العامميف 

وبمجمؿ ىاذه التأثيرات تتوولد قوى تشد السموؾ وتدفعو بالاتجاه الذي قد يعزز ويضعؼ 
 .لادارةالعمؿ بأخلاقيات ا

ىي جوىر الكائف الإداري كما ىي جوىر الإنساف بشكؿ عاـ  :أخلاق الموظف.ج
فأخلاؽ الموظؼ تعكس الصورة المثالية لمحفاظ عمى مساره الميني وتحقيؽ النجاحات 

 .(2)التي تعود بشكؿ أو بآخر عمى مردوده الميني بشكؿ عاـ
لادارية والقيادية في ومة الاخلاؽ والسموؾ أىـ عناصر الشخصية انظإذف تشكؿ م

القادة والمديريف وجميع العامميف بيا صفة أساسية  التزاـ، ويعتبر الوظيفة العامة والخاصة
مف صفات المؤسسة الصحيحة المبنية عمى أسس سميمة وىذا الالتزاـ بالضرورة سوؼ 

  :يحقؽ فائدتيف وىما
 ع الحالي.ضالو  استقرارالمحافظة عمى  -
   .راد والمؤسسة عمى حد السواءالنمو والتطور للاف -

كميـ يشكموف قوة  إف المنتفعيف مف خدمات المرفؽ العاـ د.الجمهور الخارجي:
 .(3)تساىـ في تكويف أخلاقيات المينة وعنصر لا يستياف بو

                                                           
دار ىومة الجزائر،  ،الوظيفة العمومية عمى ضوء التشريعات الجزائرية وبعض التجارب الجزائرية.ىاشمي خرفي: 1

  . 20، ص0272
 . 727، ص 0227عمـ الكتاب،  مصر،  طاعة الرؤساء في الوظيفة العامة،.عاصـ أحمد عجمية: 2
، ديواف مهنةلمن منظور تسيير الموارد البشرية وأخلاقيات ا التطور والتحولالوظيفة العمومية بين .سعيد مقدـ: 3

 .277، 0272المطبوعات الجامعية الجزائر، 
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إذف فالانظمة الحكومية والزبائف والجماعات المستفيدة وقوى السوؽ تشكؿ بمجمميا 
تكويف الاخلاقيات المينية وتوجييا بإتجاه معيف دوف غيره  القوة الرابعة التي تساىـ في

  .المنافسة وتحوؿ الاسواؽ والتطور التكنولوجي بإزديادسيما في عالـ اليوـ الذي يتصؼ 
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 الطبيعة القانونية لأخلاقيات المهنة. ثاني:المبحث ال
دخولو المؤسسة أو توليو الاخلاؽ ليست بالعمـ الذي يتمقاه الموظؼ العاـ عند 

المنصب، بؿ ىى طبيعة في ذات الانساف تخرج عندما يحس بأف العمؿ الذي يؤديو فيو 
والقائموف عمييا  ما يمس بالاخلاؽ والشرؼ، فالاخلاؽ طبيعة وراثية تسقميا التربية والتعميـ

حو تنظمية تحدد وظيفة الانساف نمف رجاؿ الحكومة عف طريؽ تدويف مبادئيا قوانيف 
نفسو، نحو عائمتو وقومو، تجاه العمؿ الذي يؤديو في منظمومة القيـ التي يتمقاىا وىذه 

طرؽ ترسيخ أخلاقيات  القيـ متستمدة مف ثوابت معينة فماىى مصادر الاخلاؽ المينية
 :وذلؾ مف خلاؿ ثلاث مطالبسباب عدـ التحكـ فييا  أالمينة، 

 المطمب الأول: مصادر الاخلاقيات المهنية.
خلاؽ طبيعة وراثية تسقميا التربية والتعميـ عف طريؽ تدويف مبادئيا في قوانيف الأ 

تنظيمية تحدد وظيفة الإنساف نحو نفسو ووظيفتو نحو عائمتو ووظيفتو نحو عممو وىذه 
 القيـ الأخلاقية مصدرىا: 

إف تعاليـ ديننا الحنيؼ سواء الكتاب والسنة ضربا صارخا مف ضروب أ.الدين: 
ؽ كالاستقامة، كتماف السر، الصدؽ، الأمانة، اجتناب شيادة الزور الوفاء والترفع الأخلا

عما يخؿ بالشرؼ والأمانة، حيث يقوؿ الرسوؿ صؿ الله عميو وسمـ "إنما بعثت لأتمـ 
في أكثر مف موضع مكارـ الأخلاؽ"، وأعطانا دروسا في الأخلاؽ الاسلامية وما أكثرىا 

 .(1)وصولا لرضاء رب العباد
إف الموظؼ العاـ في الاسلاـ لا يختمفو عف أي موظؼ أخر في أي بيئة إدارية 

العقائدي التي تؤسس الفرد عمى الارتباط بالخالؽ وليس بالخمؽ وبالتالي فإف إلا في الخمؽ 
ىذه العقيدة التي ينشأ عمييا المسمـ ىى التي تحدد سموكو سواء في موقعو التنظيمي 

بالاطار  ـعامؿ مع ىذا السموؾ بمعيار واحد وىو الالتزاالاداري أو الاجتماعي، وتت
عف ىذه العقيدة، وبناءا  عميو فاف الضوابط التي توضع لمسيطرة عمى  الاخلاقي المنبثؽ

لا تختمؼ عف تمؾ التي سيحاسب عمييا سموكو الخاص  سموؾ الموظؼ العاـ في وظيفتو 

                                                           
 .02، ص 7777، الطبعة الأولى، دار مجدلاوي، الاردف، أخلاقيات الوظيفة العامة .عبد القادر الشيخمي: 1
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و الوظيفية ييدؼ الى  تحقيؽ ىدؼ  وذلؾ لاف الفرد المسمـ في حياتو العامة او الخاصة ا
 .نيائي اسمى  وىو رضا رب العالميف

يعتبر الدستور القانوف الاساسي لتنظيـ الدولة، فية يتظمف مجموعة  ب.الدستور:
مف الميادئ التي تسير مف خلاليا مختمؼ المصالح العمومية، مف أىميا الميادئ 

 منيا:الاخلاقية الواجب إحتراميا مف طرؼ أعواف الدولة 
 محاربة كؿ علاقات الاستغلاؿ والتبعية. -
  نبذ كؿ الممارسات الاقطاعية والجيوية والمحسوبية   -
 نبذ السموؾ المخالؼ لمخمؽ الإسلامي. -
 المساواة في الحقوؽ والواجبات. -
 عدـ انتياؾ حرمة الإنساف. -
 تكريس مبادئ حرية التجارة والصناعة في إطار القانوف. -
 عمى سرية المرسالات والاتصالات الخاصة بكؿ أشكاليا. المحافظة -
 إفتراض البراءة في كؿ شخص حتى تثيت جية قضائية إدانتو   -
 (1).فالمحافظة عمى كرامة الإنسا -

ييدؼ القانوف الى تنظيـ الروايط والعلاقات الاجتماعية وىذا ىو ىدؼ ج.القانون: 
متماشيا مع القانوف الاليي، وقواعد العرؼ  الاخلاؽ، لذا لا بد أف يكوف القانوف الوضعي

 والتقاليد، أي مع الديف والطبيعة. والأخلاؽ
فيو مصدر مكمؿ للاخلاقيات المينية بإعتباره صفة أساسية مف أىـ المصادر 
النافذة في الادارة العمومية أو الخاصة، لأف الادارة لا تعمؿ في ظؿ الفراغ القانوني فيى 

جراءا  ت قانونية.تسير وفؽ نظـ وا 
الموظؼ داخؿ المؤسسة وتبرز أىمية  سموؾتضبط وىذه الموائح القانونية 

والتي مف شأنيا أف تعرقؿ المصمحة العامة، وتحد مف التصرفات والانحرافات التي تحدث 
  .العمؿ الجياز الاداري وتبيف المحظورات والواجبات التي تفرض عمى الموظؼ

                                                           
 وما بعدىا. 07، الفصؿ الرابع الحقوؽ والحريات، المادة 0272يناير  22، المعدؿ في 7772زائر سنة .دستور الج1
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العمومية أىـ الالتزمات  الاداراتجي لعماؿ النموذ الأساسيالقانوف  تضمفوقد 
 :الاخلاقية التي تتمثؿ في مايمي

 الالتزاـ بالقياـ بما يضمف حسف سير المرفؽ العاـ. -
 الامتناع عف الجمع بيف الوظائؼ. -
 الالتزاـ بالطاعة في إطار القانوف. -
 الالتزاـ بالتحفظ والكتماف الميني. -
 الالتزاـ بالسر الميني. -
 لتزاـ بالنزاىة وىذا بإحتراـ مبدأ المساواة  في التعامؿ مع الجميور.الا -
   .أنواعيا باختلاؼوالوسائؿ  الأمواؿالالتزاـ بالاخلاص وىذا بعدـ إستعماؿ  -

إف الانساف يولد في أسرة معينة فيأخذ منيا دينيا د.القيم الأخلاقية السائدة: 
والقومي مفروض عميو، لا إختيار لو في قبولو، فيو قد شب وقوميتيا أي تكوينو الديني 

 عمى المبادئ والقيـ المنيثقة مف ثقافة المجتمع الذي يسكنو.
إف لقيـ المجتمع تأثير كبير عمى أخلاقيات المؤسسة، وبالتالي أي نظاـ سياسي 

ية إداري ىو خاضع بطريقة أو بأخرى مكونات البئية الاجتماعية والاقتصادية والسياس
والثقافية التي ىى جزء منيا بالضرورة، وبذلؾ يبدأ الموظؼ تدريجيا بفيـ مدلولات العقاب 
والمكافأة، ويدرؾ أف ثمة أفعاؿ محظورة عميو، وأف ثمة تصرفات مف الاحسف إتباعيا، 
وتنمو معو ىذه القيـ والمبادئ التي ىى جزء رئيسي مف النظاـ الاجتماعي والاخلاقي 

  :دائرة الافعاؿ المحظورة وحينئذ يخضع لمنوعيف مف القيـ السائد وتكبر معو
 .قيـ الاسر والعائمة والعشيرة -
  .قيـ النظاـ الاجتماعي السائد -

بحيث تقوـ بدوريف ، الوحدة الاساسية في بناء المجتمع تعتبرالاسرةالعائمة: .1
الاجتماعية في  وىما الدور الفطري الذي تغمب عميو المميزات الجبمية والادوار أساسيف

 .(1)العممية التكوينية التي تحدث في حياة الفرد/ الموظؼ

                                                           
القاىرة، مجموعة النيؿ العربية ، 7، ط إدارة وتنمية الموارد البشرية )الاتجاهات المعاصرة(.مدحت محمد أبو نصر:  1

 .077، ص 0227
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فالاسرة المؤسسة الاولى في بمورة الميوؿ والاتجاىات الايجابية التي تميز سموؾ 
الفرد وأدائو داخؿ المجتمع والموظؼ في عممو، عف طريؽ التمقيف المستمر لممبادئ 

نو يجمب العقاب ومسبب لمحشمة كالكذب التربوية التي تدعو للابتعاد عف الشر لأ
 .(1)والسرقة، التزوير والخيانة فاىى سموكات ضميمة وغير مستحبة

وعمى العموـ فإف تصرفات وسموكيات الافراد ىى بالطيع نتاج العلاقات التي تربط 
تيتـ بالطابع التربوي لأبنائيا فإف تعد نفسية إجتماعية  الأسرةأفراد العائمة، فإذا كانت 

تكاممة لطفؿ اليوـ وموظؼ المستقبؿ وما تكسب لو مف دور إجتماعي ملائـ لمنموذج م
 الموجود في مجتمعو وىو ما يؤثر بالطبع عمى مستوى الاخلاقيات.

ولقد كاف المجتمع الجزائري مف صميـ تقاليده وقيمو الحفاظ عمى الاسرار والتكتـ 
الحلاؿ بالطرؽ الشرعية لكف في عمى عيوب الناس والحفاظ عمى الامانة، ويحبذ الكسب 
، ظير جميا في المجتمع 8811منتصؼ الثمانينات وبالخصوص بعد أحداث أكتوبر 
وجدت وترى أف ىذه السموكيات  الجزائري أشكاؿ جديدة مف العلاقات الاجتماعية السمبية

فالمواطف  ،ترعرت فيو بسبب ضعؼ الاتجاىات الثقافية لأفراد المجتمع الذيالمحيط 
حقو وبالتالي يريد الحصوؿ عمى الخدمة بأسرع وقت دوف غيره أو أكثر منو  يجيؿ

عد الاخلاقية ويتصرؼ بشكؿ والموظؼ أصبح يرى نفسو فوؽ النصوص القانونية والقوا
 متعاؿ.

كما أف الاستعمار خمؼ ورائو طبقة مف الموظفيف لا تحدىـ حدود في إختراؽ 
فأدى كؿ ذلؾ الى إنييار القيـ   ية،الاخلاقيات المينية لتحقيؽ المصالح الشخص

لصالح القيـ المادية، فأصبحت النفوس مريضة والقيـ الاجتماعية غير الاخلاقية والروحية 
مية للافراد وأصبحوا يستجيبوف بناءة أي برزت التناقضات في القيـ السموكية لممارسة اليو 

قيا وبينما يمارس في الواقع كأسموب حياة جديدة ، بينما يعتبر أخلا يذه السموكاتل بالقبوؿ
  الفعمي.

                                                           
، العيف، دوف دار نقدية لمفكر الإداري العربي من منظور إسلامي الإنسان والتنظيم: دراسة.اليادي عبد الصمد:  1

 .024، 7770نشر، 
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عممية التنشئة السميمة  مؤسسة اجتماعية مسؤولة عف الأخرىىي  ة:ـ.المدرس2
مف جية   (1)فالكفاية التعميمية مفيوـ أساسي لمقضاء عمى الامية والنيوض الحضاري

 والتربية التي تنمي القيـ الاخلاقية مف جية أخرى.
يات المجتمع وترسخ القيـ العامة عف الواجب العاـ  إف المدرسة تنقؿ القيـ وتوج

  .الاستقامة والجدية، الاخلاص في العمؿ، تنمية الشعور بحب الوطف والثقة فيو
وتمعب المدارس والمعاىد والجامعات دور ميما في تكويف إطارات المستقبؿ 

 لخارجي  ولتمكيف الادرارات مف التكيؼ مع التغيرات الحاصمة في المحيط الداخمي وا
للاستجابة لممتطمبات الجديدة التي تفرضيا الحياة العصرية في اطار مادة الأخلاقيات 

 .(2)المينية
 : طرق ترسيخ أخلاقيات المهنة.ثانيالمطمب ال

اخلاقيات المينة تمعب دورا فعالا في عالـ القانوف الاداري عامة، وعالـ الوظيفة  
يتعيف أف تندرج في اطار استراتيجية شاممة لترسيخ أخلاقيات المينة العامة خاصة و 

 ومنسجمة يساىـ الموظفيف في تجسيدىا وتحديدىا والعمؿ عمى تطبيقيا وىي:
 شاممة ومنسجمة:  إستراتيجية.1

: أي اشراؾ كؿ الموظفيف بمختمؼ رتبيـ في * شمولية النظرة لأخلاقيات المينة
ي بشرط أف توازف ىذه الإصلاحات الإدارية، إضافة إلى ممثمي المجتمع المدن

الإصلاحات بيف الوقاية والعقاب وبيف الأحكاـ التنظيمية التي تمس حقوؽ وواجبات 
 الموظفيف والأحكاـ التي تيدؼ إلى حسف تسييرىـ والإجراءات الإدارية.

* أداء العمؿ بحزـ وانسجاـ: حيث ينبغي عمى السمطات الإدارية أف تعمؿ بحزـ 
رساء ثقافة إدارية متأصمة ومتطورة لأف تغيير الذىنيات وتواصؿ عمى المدى البعيد لإ

 يتطمب وقت وجيد كبيريف.
حيث أنو مف المستحيؿ الشروع : استراتيجية إشراك الموظفين في العمل الإداري.2

في اٌصلاحات الإدارية دوف إشراؾ الموظفيف وىـ المتأثريف مباشرة بالأخلاقيات في 
                                                           

 .770، ص 0227دار المريخ  لمطباعة والنشر، الرياض  ،الإستراتيجيةالإدارة تشارلز أوجاريت جونز:  .1
امعة الجزائر، كمية العموـ رسالة ماجستير غير منشورة، ج، الأخلاق الإدارية في الإدارة الجزائرية . عبد العزيز حياة:2

 .02 ص ،0220السياسية والإعلاـ، 
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، ويمكف تمخيص بعض المسائؿ اليامة التي يشارؾ مراحؿ وضع التدابير اللازمة لذلؾ
 :(1)وىذا مف خلاؿ النقاط الآتيةالموظفيف في حميا 

   تحديد تصور جديد يمس البيئة الإدارية. -
كالإنحرافات تضمف الابتعاد عف بعض السموكيات:  ضع استراتيجيةو  -

 الإديولوجية، والحث عمى ضرورة الإعمـ بالتجاوزات القانونية.
تشريع في مجاؿ الأخلاقيات الإدارية وذلؾ مف خلاؿ إرساء ثقافة إدارية عند ال -
 الموظفيف.
تخصيص ميزانية ملائمة لنشر أخلاقيات المينة والعمؿ عمى ترقيتيا بكي  -
 الوسائؿ.
ترقية مبدأ أخلاقية الإدارة كمبدأ لمعمؿ افداري وذلؾ عف طذريؽ تأكيد القيـ  -

لعلاميـ بيا. الأخلاقية لمموظفيف، والحرص  عمى وضع منظومة لتكوينيـ وا 
 ظرورة التنظيـ افداري المحكـ وذلؾ مف خلاؿ التحكـ في سياسة ترشيد  -

 الموارد البشرية وقنوات إتخاذ القرار الإداري.
أخلاقيات المينة يجب أف تكوف مف المكونات الأساسية لمتكويف الأوؿ مف  -
 ؿ التعميمية.دخاليا في محتوى البرامج والوسائإخلاؿ 

ضرورة إعداد مرشد لمسموؾ النوعي الخاص ببعض الحرؼ والوظائؼ كالطب  -
 والمحامات.
 وضع لجاف لممتابعة والتقييـ. -
ضرورة ترشيد الممارسات التأديبية الذي مف أنو تدعيـ الجانب البيداغوجي  -
 لمعقوبة.
 تكييؼ منتظـ لمقوانيف. -

الإعتبارات الأخلاقية في مجاؿ الإدارة  ويمكف أيضا وضع آليات لتحسيف وتنمية
 يا:ػػػمن

 التحديد الواضح لسمطات الموظفيف والإدارييف. -

                                                           
  .27، ص 7774، وكالة المطبوعات، الكويت، الأخلاق النظرية.عبد الرحماف بدوي:  1
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 مراجعة التعميمات الإدارية القديمة والإجراءات التي تتعمؽ بالسموؾ الأخلاقي. -
 تحسيف النظاـ الرقبابي المعموؿ بو في المؤسسة. -
 يف.الإعتراؼ والتقدير للإداء المتميز لمموظف -
 إرساء ثقافة إدارية عند الموظفيف. -
التأكيد عف أىمية سموؾ الموظفيف في درجات المسؤولية كأنموذج لسموؾ  -

 المرؤوسييف.
 .(1)لة والقدوة الحسنةالشفافية والمساء -

تبقى ىاتو الطرؽ  عمى سبيؿ المثاؿ عمى الحصر مع التطور الحاصؿ في القانوف 
يا بطرؽ اخرى عمى صعيد الفرد والمؤسسة عمى حد السواء الاداري ويمكف اثرائيا واشباع

لممضيء بالمسار الميني لمموظؼ العاـ قدما نحو الاماـ ىذا مف جية ورفع التحديات  
الكبرى في  ظؿ الفساد الاداري وتعقد  الحياة المينية وصعوبة التغمب عمى العراقيؿ  في 

 لواقي كمف كؿ الشوائب الادارية .غياب مدونة اخلاقية تعتبر الحصف المنيع والدرع ا
 أسباب عدم التحكم في أخلاقيات المهنة. المطمب الثالث:

إف الإخلاؿ بالالتزامات المينية يبرز ضعؼ التحكـ في قواعد اخلاقية المينة 
 في الأساب التالية:وبالتالي في فعالية العمؿ الإداري وقد يحدث ىذا الإخلاؿ 

تفتقر عممية التوظيؼ في الوقت الحالي إلى  نقص التحكم في نظام التوظيف: -
بعض العناصر الأخلاقية اليامة كصخصية المترشح وطباعو ودرجة قدراتو 

 للإلتحاؽ ببعض المناصب الحساسة.
أي عدـ الإىتماـ بتدريس أخلاقيات المينة : غياب تدريس اخلاقيات المهنة -

ادرت بتدريس مادة في المدارس والجامعات، غير اف المدرسة الوطنية للإدارة ب
 )أخلاقيات المينة والنظاـ التأديبي لمموظفيف(

خلاقيات أمدونة الإشارة إلى النقص الذي تعاني منو  يمكف: التأطير مستوى -
التي ترتقي أحيانا إلى  المينة الخاصة بالموظفيف في قبوؿ بعض الممارسات

عبارة عف  نيا:أدرجة ادوات التسيير، وىنا يمكف تعريؼ مدونة الأخلاؽ عمى 
                                                           

ـ، كمية العموـ السياسية والإعلاـ، .رسالة ماجستير غ ،الإدارة العامة والإصلاح الإداري في الجزائر.عبد القادر كاس: 1
 .72ص  ،0227، 0222
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وثيقة تصدرىا الشركة او أية مؤسسة أخرى تتضمف مجموعة القيـ والمبادئ 
ذات العلاقة بما ىو مرغوب فيو وما ىو غير مرغوب فيو مف السموؾ داخؿ 
المؤسسة، كما أف ىذه المدونات تتضمف مجموعة قواعد اخلاقية تساعد عمى 

رارا، وبعض المؤسسات التعامؿ مع المشكلات الخلاقية التي تواجو المؤسسة م
تقوـ بإصدار ىذه المدونات في نشرة خضراء انيقة أو كراسة لمتعريؼ بيا، 

 :(1)يػػػومف بيف الممارسات السيئة في المؤسسات مايم
 عدـ إحتراـ مواقيت العمؿ والتغيب عف العمؿ. -
تغاضي السمطة الرئاسية عف بعض التجاوزات التي تقترؼ مف قبؿ بعض  -

الإدارات والمصالح، كذلؾ التسييلات التي تقدـ لمموظفيف الموظفيف في بعض 
 مقابؿ قياميـ بعمؿ ما.

التغاضي عف بعض الممارسات المكتسبة التي ليس مف السيؿ التراجع عنيا  -
 دوف المساس بالسمـ الإجتماعي.

التغاضي عف بعض الممارسات الخفية التي يتـ تغطييا غالبا مف قبؿ التأطير  -
 ؼ افجراءات التقميدية لممراقبة والتفتيش.وذلؾ في ظؿ عدـ تكي

و تمؾ أفالتأطير يظؿ في حاجة أكثر إلى توعية مف الأخطار المتعمقة بيذه 
الوظيفة، وعمى العموـ فإنو يتعيف عمى فتح ممؼ التأطير الذي تعاني منو 
 وظيفتنا العمومية لا سيما عمى مستوى الإدارة والجماعات المحمية كما وكيفا.  

ويظير ىذا جميا : اخلاقيلات المهنة مع مقتضيات الحياة العصرية فتكيعدم  -
مف خلاؿ عدـ مواكبة الإدارة التغير السريع والكيفيات الجديدة والعصرية لمعمؿ 

 .(2)الإداري التي تستدعي تأكيد أخلاقيات المينة
جاءت الوثيقة : عدم احترام بعض المبادئ الاساسية في الحياة العممية -

 تؤكد وبقوة عمى ضرورة:الدستورية ل
التأكيد عمى الطابع الجميوري لمدوة الجزائرية التي تحترـ فييا القواعد  -

 الأخلاقية.
                                                           

 .222ص  0222 ، دار وائؿ لمنشر، عماف،إدارة الموارد البشرية في القرن الواحد والعشرون :.عبد الباري إبراىيـ درة1
 . 72ص، 7770دار الشروؽ، بيروت، ، الإسلام عقيدة وشريعة محمد شمتوت:.2
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التأكيد عمى تطبيؽ القواعد الأخلاقية في التعيينات والترقيات عمى مستوى  -
 الإدارات العمومية.

 وزالتحكـ المالي.تطبيؽ سياسة الإصلاح الإداري  -
تجد تبريرا  يات المينة مف قبؿ السمطات العموميةكما أف التحكـ في أخلاق

إضافية لو في أف لممخالفات المرتكبة مف قبؿ الموظفيف وطأ كبيرا عمى الأمة 
لا سيما أف واقع الميزانية الحالي يتصؼ بالتقشؼ ويسمح بإيجاد موارد جديدة 

     .إظافية لتحقيؽ الأولويات المسطرة
إىماؿ الجانب الإنساني في علاقات أف حيث : (1)هشاشة مرجعيات الموظفين -

العمؿ مف شأنو إضعاؼ تركيز الموظفيف في أعماليـ وىذا سوؼ يؤدي بيـ 
 إلى إرتكاب مختمؼ الأعماؿ المخالفة لمقانوف.

قانوف لاكثرىا  في عالـ الأتبقى ىاتو الاسباب عمى سبيؿ المثاؿ لا الحصر وما 
 عامة وعالـ الوظيفة العامة خاصة. الإداري

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
في القانوف، فرع الإدارة والمالية رسالة ماجستير، غ.ـ، ، مسؤولية الموظف العام التأديبية ،بوساحية عبدالحكيـ .1

 .2،7ص.، 0222جامعة الجزائر، 
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 خلاصة الفصل الأول: 
ترتبط أخلاقيات الإدارة بالخصائص الداخمية المميزة سواء في الفرد أو 
الجماعة إذ تعبر ىذه الخصائص عف استجابة متميزة ذات بعد تاريخي لظروؼ 
ذلؾ الفرد أو تمؾ الجماعة ولممكونات الأصمية لكؿ منيـ والخزاف الاجتماعي 

جميع الدوؿ التي سارت في طريؽ التطور تحاوؿ  والعمؽ الحضاري لذا نلاحظ أف
 المحافظة عمى ىويتيا الوطنية والتاريخية والاجتماعية والثقافية.

إف البيئة الإدارية طرا عمييا في الآونة الأخيرة تغيير في العمؽ وفي خضـ 
ىذا التغيير راح الموظفوف يبحثوف عف نموذج سموكي مف بيف النماذج المتواجدة 

 ة جنبا لجنب.والمتعايش
فيناؾ النموذج التقميدي أيف ينظر لمموظؼ عمى أنو فوؽ كؿ الاعتبارات 

 الذاتية ومجرد مف العواطؼ والتحيز ويتصؼ بالنزاىة.
والنموذج العصري الذي ينظر لمموظؼ عمى انو مقاوؿ إداري نشيط 

 وفعاؿ، حساس لتطمعات المستفيديف مف خدمات المرفؽ العاـ.
مترددوف اليوـ بيف مختمؼ ىذه النماذج، كما أف ظفيف إف العديد مف المو 

، ففي حالة تناقض المبادئتعترضيـ مواقؼ حساسة في مجاؿ الاختيار بيف 
نجد أف الموظؼ يقع حائرا بيف ضرورة تطبيقيا أو  الإنصاؼالقاعدة القانونية مع 

الرغبة اختيار الحؿ الذي تمميو عميو أخلاقيات الإدارة، وقد تحدث أيضا أف تؤدي 
في تحقيؽ شفافية العمؿ الإداري إلى الإخلاؿ نوع ما بواجب التحفظ أو بواجب 
الكتماف الميني، ولتحقيؽ ىدؼ شرعي نجد غالبا أف الموظؼ يعتمد وسائؿ قابمة 

 لممناقشة تحت طائمة خطر عدـ تطبيؽ القانوف. 
وىي  فيناؾ مبدأ الحياد والتحفظ ومساواة المستفيديف مف الخدمات العمومية

 تطمبيا أخلاقيات الإدارة.التي تضفي الشرعية عمى عمؿ المؤسسة وت المبادئمف 
غير أف الملاحظ في الواقع أف تطبيؽ مبدأ المساواة مثلا لا يعني دائما 

والمبادئ القانونية موجودة أكثر وحدوية التعامؿ، كما أف الرغبة في خرؽ القواعد 
ابع العمومية، ولذا فإف محاولة التوفيؽ في ظؿ وجود أنماط يغمب عمييا أحيانا ط
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بيف الحالات الخاصة مف شأنو تفادي عرقمة العمؿ والمحافظة عمى نظر الموظفيف 
 عمى إدارة براغماتية وفعالة.

وفي كؿ حالة مف ىذه الحالات فإف خطر الانحراؼ يظؿ قائما، ولذلؾ 
لتوجيو عممو  أصبح اليوـ مف الصعب عمى الموظؼ العاـ تحديد المنفعة العامة

 . أخلاقيةفي ظؿ غياب مرجعية 
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 .المسار الميني لمموظف العامأخلاقيات المينة و  الفصل الثاني:

تعددة مف مر السائد في الوقت الحالي ىو أف الافراد يواجيوف مشكلات مإف الأ
عاتيـ الوظيفية  وبعكس ذلؾ نجف أف التحديات الجديدة والغير أجؿ تحقيؽ أىدافيـ وتطم

ست غلاؿ مواردىا البشرية وقد أصبح متوقعة التي يجب أف تتعامؿ معيا الادارة لحث وا 
الاعتقاد التاريخي يرى أف فرصة الترقية متاحة لكؿ الموظفيف، والاكفاء منيـ سوؼ ينتقيموف 
الى مناصب أعمى خلاؿ فترات قصيرة، وقد ساىمت التطورات الجديدة التي مست أنماط 

نولوجية الى وجود دلالات الحياة المختمفة وىيكؿ التقييـ وتركيبة القوى العاممة والتغيرات التك
قوية لعممية إدارة المسار الميني والذي يمثؿ أىمية خاصة لدى جميع الموظفيف فالمقصود 

 بالمسار الميني وماىي مراحؿ تطوراتو والى ماذا ييدؼ. 
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 العام. وظفالميني لممالمسار  : لأولالمبحث ا
ئيا إلا وتكممنا عف المسار الميمي لا يخمو الحديث عف عالـ الوظيفة العامة وأعبا

ويمكف النظر اليو مف عدة زوايا، فقد ينظر اليو عمى انو مجموعة الوظائؼ  لمموظؼ
المنتتالية التي يشغبيا الفرد عمى امتداد عمره الوظيفي، والتي قد تتاثر باتجاىاتو وطموحاتو 

اخؿ التنظيـ، كما قد وامالو ومشاعره، وقد ينظر الى المسار الميني مف منظور الحركة د
ينظر اليو باعتباره سمة مميزة لمموظؼ، حيث يتكوف مسار كؿ موظؼ مف عدة وظائؼ 

 ومراكز ادارية وخبرات متنوعة.
ف تخطيط وتنمية المسار الميني ىو المنظمة بنفس القدر الذي ييـ الفرد وكلاىما إ

 إلىيزداد اىتماـ كؿ منيما تحقيؽ  التوافؽ بيف الفرد والوظيفة و  إلىييتـ في سعيو وسموكو 
ومدخلا ، ىناؾ مدخلا فرديا  لتخطيط وتنمية المسار الميني أفالدرجة التي يمكف  القوؿ 

ويعتبر  المسار الميني مف المواضيع الادارية . (1)تنظيميا بتخطيط وتنمية المسار الميني
ي ىذا الموضوع نادرة، الحديثة التي طرقيا الباحثوف وتشير ادبيات الادارة الى اف الدراسات ف

فمـ يحظى باليتماـ الكافي الا متاخرا مقارنة مع باقي المواضيع الادارية والسموكية التي 
اصبحت متخصصة وذات فروع ايضا، زذلؾ عمى  رغـ وجود مسارات الوظيفة في الواقع 

 في مختمؼ المجالات. الأعماؿالعممي، منذ اف عرؼ الانساف 

إحدى  وظائؼ إدارة الموارد البشرية  ط لممسار الميني التخطي أفوتؤكد الدراسات 
الحديثة التي تحدد الكيفية التي بواسطتيا تستطيع المؤسسة مساعدة أفرادىا لتنمية مسارىـ 
الوظيفي، وذلؾ لتحقيؽ الرضا والحفز ليـ نتيجة لمعرفة مسار حياتيـ في خطوات متسمسمة 

 .(2)تبدأ مف أوؿ السمـ الوظيفي حتى سف التقاعد

                                                           
ص:  7004، 74 ج، المجمة الدورية، مالإدارة العامةبرامج تخطيط المسار الوظيفي، .آؿ مذىب معدي بف محمد: 1

764. 
، المؤسسات العربية، المؤتمر العربي الثاني للاستثمارات والتدريب، التدريب والمسار الوظيفي لمعاممين .الحكيـ حممي:2

 . 7002الشارقة، 
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وىناؾ دور لكؿ مف المؤسسة والأفراد في تخطيط المسار الميني وتطويره في 
المؤسسة، فالفرد يخطط ويطور حياتو الوظيفية عمى ضوء قيمو وطموحاتو وقدراتو 

عداد ، والمؤسسة تدير ىذا النشاط واتجاىاتو ويقع عمى عاتقيا تخطيط تحركات العامميف وا 
بد مف وجود نوع مف التوافؽ بيف راتيـ ومياراتيـ ولكف لاالمسارات الوظيفية ليـ وتطوير قد

 .المؤسسة الحالية والمستقبمية واحتياجات جات الأفراد وطموحاتيـ الوظيفية حتياا

ونتيجة لتضخـ أعماؿ المؤسسات وتعقيداتيا أصبح مف الصعب عمى العامميف 
في السمـ الوظيفي معرفة الطرؽ والسبؿ التي مف خلاليا يمكف ليـ أف يرتقوا ويصعدوا 

لشغؿ المناصب المرموقة، مما يحقؽ ليـ أىدافيـ التي يصبونا إلييا مف التنمية الفردية 
 الاىتماـوتحسيف دخميـ وتحقيؽ ذاتيـ ، ويرى الباحثوف أف تنمية العامميف قد تأخذ شكؿ 

فيقدر فحص الترقية لديو  أداءهالمحض، فيقيـ كؿ عامؿ نقاط القوة والضعؼ في  الفرد
منيا في تحسيف ظروؼ عمميو مف خلاؿ تعزيز نقاط القوة وتحسيف نقاط  الاستفادةويمكف 

الضعؼ، وممكف لممؤسسات أف تمجأ إلى وضع رسمي لتخطيط المسار الوظيفي لمعامميف 
والتقدـ  الارتقاءمف خلاؿ توفير النصح والإرشاد ليـ وتوجيييـ إلى الكيفية التي بإمكانيـ 

(1)وظيفيةوالنمو في حياتيـ ال
. 

التخطيط لو ومراحؿ لمسار الميني و اتعريؼ نسمط الضوء عمى الأمر الذي يجعمنا 
المسار الميني ومداخؿ التخطيط لو وصولا للؤىداؼ ومعوقات التخطيط لتطوره مف خلاؿ 

 ثلاث مطالب:
 
 
 
 
 

                                                           
كمية  .ـتنة، رسالة ماجستير غدراسة حالة لمؤسسة الاسمنت عيف التوتة با، تخطيط المسار الوظيفي. بوراس فائزة: 1

   الاقتصاد وعموـ التسيير، جامعة الحاج لخضر، باتنة.
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 .تخطيط لوالأىمية و الميني المسار  مفيوم: المطمب الأول
مف  الموظؼيمارسو لدلالة عمى ما ر الميني المسا مصطمح يستعمؿ أكثرنا 

 ة.ػػػيفظو 
 أ.تعريف المسار الميني:

الناس مساراتيـ  معظـمف نوع ما، ويبني  با مينةينساف راشد تقر إيمارس كؿ 
و مساعدة أىداؼ كسب الرزؽ ىداؼ بعينيا، وقد تشمؿ ىذه الأأتحقيؽ المينية بغرض 

 (1).الأجرينية المعروفة حوؿ مبدأ العمؿ مقابؿ نماط المسارات المأخريف، وتتمحور اشير الآ
ويتولى معظـ العامميف الوظيفة بيدؼ اعالة انفسيـ واعالة اسرىـ ولكف ىناؾ مف 
الناس مف يبني مساره الميني حوؿ انشطة لا يتمقى عنيا أي مقابؿ مادي، عمى سبيؿ المثاؿ 

يقضي اخروف معظـ اوقاتيـ  ىناؾ مف يعمموف عمى توفير حياة منزلية مريحة لاسرىـ، بينما
 في خدمة المشاريع الخيرية، كاف يكرس الشخص حياتو لتعميـ الاخريف بدوف مقابؿ وىكذا.

قد يحدد  :سيؤثر نوع المسار الميني الذي تختاره عمى حياتؾ بطرؽ عديدة مثلا
ايف تعيش، والاصدقاء الذيف تتعامؿ معيـ، كما قد يؤثر عمى عمى مستوى التعميـ الذي 

مقاه، ويحدد المبالغ المالية التي تكسبيا، وقد يؤثر مسارؾ الميني ايضا عمى شعورؾ  نحو تت
نفسؾ، وطريقة تصرؼ الاخريف تجاىؾ، وبامكانؾ مساعدة نفسؾ عمى بناء الحياة التي 

 .(2)ييا  عف طريؽ اتخاذ قرارات حكيمة بشاف اختيار مسارؾ المينيترغي ف
ريقة تساعد المؤسسة عمى توجيو مسارات إف المسارات الوظيفية لمفرد ىي ط

الأفرادفي المجالات التي تحتاج إلييا وتنمية مياراتيـ التي تساعدىـ عمى الاستمرار في 

                                                           
 .ـ، رسالة ماجستير غ7004-7002. بوراش عافية: سياسة التوظيؼ في ظؿ إصلاح الوظيفة العامة في الجزائر 1

 .70، ص 7004/7005كمية العموـ السياسية والإعلاـ، جامعة الجزائر، 
ـ، كمية العموـ السياسية والإعلاـ، جامعة .، رسالة ماجستير غظاىرة الفساد السياسي في الجزائر .لماـ محمد حميـ:2

 . 24، ص: 7002، 7007 ،الجزائر
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نذكر  (1)الوظائؼ التي تحتجيا المؤسسة وبقد تعددت تعاريؼ المسار الميني مف عدة مداخؿ
 منيا:

قمدىا الموظؼ طيمة يسمط الضوء عمى كافة الوظائؼ التي ت ي:دالمدخل الفر  -
 حياتو المينية.
يركز عمى المينة كتخصص وظيفي مثؿ الطب، المحاماة  ي:مينالمدخل ال  -

 ويعني التدرج أو التحرؾ في إطار مينة محددة دوف الارتباط بمكاف معيف.
لممسار الميني كونو خاصية تنظيمية ىيكمية  ينظرىو  ي:تنظيمالمدخل ال -

 لتخصص وظيفي معيف.
يعني تحقيؽ التوافؽ الفعاؿ بيف إمكانيات وقدرات الفرد المسار الميني ومنو ف

واحتياجات المؤسسة وذلؾ مف خلاؿ مجموعة مف القرارات والإجراءات التنظيمية التي تييئ 
فرص العمؿ المناسبة والمفيدة لمموظؼ والمؤسسة عمى حد سواء ولا يمكف تحقيؽ ىذا 

ر الميني لمموظؼ وتحقيؽ التوافؽ بينو وبيف المؤسسة التوافؽ دوف التخطيط لو أي أف المسا
ؽ أىداؼ الموظؼ في الرضاء يعني تحقيؽ اىداؼ المؤسسة في المردودية والانتاجية وتحقي

 .(2)عمؿعمى ال
 ب. تعريف تخطيط المسار الميني:

التي تناولت مفيوـ التخطيط لممسار الميني أو تطوير المسار  تعددت التعريفات
يعبر عف التصور المستقبمي المتعمؽ بكيفية تقديـ وترقي  بأنو " عرفو بعضيـالميني، فقد 

مف ناحية  ؤسسةالعامميف في المؤسسة في إطار كؿ مف حاجة ومتطمبات الأداء داخؿ الم
العممية والذي جاء فيو "خلافا لتعريؼ آخر وىذا  "وتطمعات ىؤلاء الأفراد مف ناحية أخرى

 .(3)"لفرد عمى بموغ أىدافو الوظيفيةالتي يتـ مف خلاليا مساعدة ا

                                                           
 . 223،224، ص: 7002ـ،  .، طبعة غ، دار الوفاء المصريةإدارة الموارد البشرية :حافظ.محمد 1

 .247، ص: 7003ة الاسكندرية، ، الدار الجامعيإدارة الموارد البشرية. أحمد ماىر:  2
دارة شؤون الموظفينفوزي حبيش:  .3  ، المنظمة العربية لمعموـ الإدارية، عماف، الأردف.الوظيفة العامة وا 
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وبذلؾ ربط التعريؼ بيف تطوير المسار الوظيفي وتخطيطو إذ أف عممية التطوير 
متصمة بعممية التخطيط، فتخطيط وتطوير المسار الميني ىما عممية واحدة يتـ فييا تحديد 

ئيس أو مسبؽ لموظائؼ والمستويات الإدارية أو المحطات الوظيفية التي سيشغميا الر 
المرؤوس أو العامؿ أفقيا أو رأسيا بما يتفؽ مع قدراتو وخصائصو الشخصية وطموحاتو التي 
تتوافؽ مع تخطيط الموارد البشرية عمى مستوى المؤسسة وحسب رأيو فإف تخطيط المسار 
الوظيفي يتعمؽ باختيار طبيعة العمؿ لمفرد والمؤسسة التي سوؼ يعمؿ بيا وتطمعو نحو 

لوظائؼ التي سيشغميا، أما تطوير المسار الوظيفي فيتعمؽ بمساعدة الفرد عمى الوظيفة أو ا
 .(1)تحقيؽ أىدافو الوظيفية

عبارة عف عممية نظامية أو  :"كما يعرؼ تخطيط أو تطوير مساره الميني عمى أنو
ىي الجيود النظامية تربط بيف قدرات الفرد وطموحاتو مف جية وبيف فرص تحقيقيا مف جية 

 ."أخرى
بأنو الطريؽ الذي يسمكو الموظؼ بيف الوظائؼ في المؤسسة وتساعده :"كما يعرؼ

 ."الإدارة لموصوؿ إلى مراكز وظيفية أفضؿ خلاؿ حياتو الوظيفية في المؤسسة
عممية رسمية ونظامية يشترؾ فييا كؿ مف المؤسسة والفرد فالأولي وفي تعريؼ آخر:"

ات الإدارية أو المحطات الوظيفية التي والمستوي تعمؿ عمى التحديد المسبؽ لموظائؼ
سيشغميا الفرد خلاؿ حياتو الوظيفية فييا، والفرد يحدد أىدافو المينية التي يرغب في تحقيقيا 

وميارات وقدرات ورغبات وتقدـ المؤسسة  والوسائؿ اللازمة لتحقيؽ ىذا الأىداؼ مف معرفة
ئمة ليـ بما يحقؽ أىداؼ الفرد النصح والإرشاد للؤفراد فيما يتعمؽ في الوظائؼ الملا

 .(2)"والمنظمة عمى حد سوى
 وعمى الرغـ مف تعدد ىذه التعريفات إلا أننا نستخمص ما يمي: 

                                                           
رسالة ماجستير غ ـ، كمية العموـ السياسية  ،دور الحوافز في تحسين الأداء من وجية نظر العاممين. عزوز محمد: 1

 .46، ص 7006، 7005والإعلاـ الجزائر، 
 7005، رسالة ماجستير، كمية الاقتصاد وعموـ التسيير، الجزائر، التغطية والفعالية التنظيمية. الصيد نسيمة: 2

 .22ص 
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 .أف التخطيط لممسار الميني ىو مجموعة الأنشطة المشركة بيف الموظؼ والإدارة -

إعداد الفرد في مراحؿ سير وظيفي متصاعد وتحديد الميارات المطموبة مف تعمـ  -
رشادو   .تدريب وا 

 .تيتـ بتحقيؽ التوفيؽ بيف أىداؼ الفرد والمؤسسة في نفس الوقت -

: ىو مجموعة الأنشطة الرسمية والمنظمة المشتركة بيف فتخطيط المسار المينيومنو 
لإعداد الموظؼ لمراحؿ سير وظيفي متصاعد وتحديد الميارات و  الموظؼ والإدارة

رشاد، لمتوف يؽ بيف أىداؼ الفرد والمنظمة في نفس الوقت المطموبة مف تعمـ وتدريب وا 
دراؾ المؤسسة  وىذا بناء عمى إدراؾ الفرد بقدراتو الشخصية وجوانب قوتو وضعفو وا 

 . (1)لحاجتيا لطاقات الفرد واستخداميا وىذه الوظيفة تشمؿ كافة المستويات الإدارية
 ج. أىمية التخطيط لممسار الميني:

ة قد أصبحت ميمة وبصورة كبيرة لكؿ مف الأفراد إف إدارة المسار الميني المؤثر 
يشعروف بالضغط والسرعة حتى يحدد مسارىـ الميني وذلؾ الأفراد والمؤسسة، حيث أف 

المنافسة بالبيئة الخارجة المحيطة بيـ، بالإضافة عمى ذلؾ معنى النجاح الحقيؽ بسبب كثرة 
عمى تحديد الاحتياجات، حتى يشعر  قد يتعد الراتب أو المكانة ليشمؿ إنجاز المكانة والقدرة

 .(2)المؤسسةمف تحقيؽ أىداؼ الفرد بأنو مطالب بتأدية ميامو ومسؤولياتو لكي تكوف جزء 
وترجع أسباب أىمية التخطيط إجبار الفرد عمى النظر إلى الفرص المتاحة مقارنة  

وظيفية فإف ىذا بقدراتو، أيضا فالفرد عندما يدرؾ بأنو حقؽ تقدما وتطورا خلاؿ مساراتو ال
يزيد مف شعوره بالرضا، فبوجود خطة جيدة لمتطور الميني لمفرد تساعد عمى تحديد النقاط 

 الأساسية خلاؿ مساره الميني. 

                                                           
 4664 ،، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، القاىرةتنمية الميارات القيادية والسموكيةعاشور أحمد صقر: . 1

 .40ص 
2
.J.a. F stoner,R. Refeeman: management, njec, prentice  hall ine. 1989.p 25. 
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وعندما يحدد الفرد ىذه الوقفات أو النقاط الأساسية بطريقة واعية، ويمكف الوصوؿ 
يزيد مف الرضا الشخصي لمفرد إلييا أو تحقيقيا، فإنو يشعر بقيمة ما يحقؽ مف إنجاز مما 

 واندفاعو.
فالفرد حديث التعييف يستطيع بموغ غايتو في الارتقاء والنمو في عممو، إذا ما اتبع 
مكاناتو والتي يجب  خطة واضحة المعالـ، تتسـ بالواقعية وتعتمد عمى التقييـ الذاتي لقدراتو وا 

ـ فييا المسار الميني أف تتوافؽ وطموحاتو، وتقوـ بعض المؤسسات بتصميـ خطط ترس
لمعامميف تعرؼ بخارطة سير تحقؽ فوائد عديدة لمموظؼ ولنفسيا، ومف خلاؿ ىذه الخارطة 
تزيد احتمالات تحقيؽ العامؿ لطموحاتو في النمو الوظيفي وتعمؿ عمى خفض الدوراف 

منيا  الوظيفي في العمؿ وتعمؿ عمى زيادة الشعور بالانتماء لدى العامميف كما يمكنا لاستفادة
 .(1)مف خلاؿ المحافظة عمى الخبرات والكفاءات وبقائيا في المؤسسة

وىناؾ العديد مف العوامؿ ساعدت في تنمية الاىتماـ العممي والعمؿ لموضوع 
 المسار الوظيفي وتخطيطو وتطويره منيا:

التغيرات الديمغرافية بمختمؼ أبعادىا وجوانبو والتي أدت إلى اىتماـ متزايدة بشؤوف  -
 فراد والقوة العاممة عموما.الأ

التغيرات التكنولوجية والاقتصادية والاجتماعية المتواصمة والتي تتطمب استجابة   -
 وتكيؼ ملائـ مف قبؿ الأفراد المؤسسة عمى حد سواء.

التنافس وارتفاع مستوى الطموحات الإنسانية عمى كافة مستويات الفردية والتنظيمية،  -
تماـ بالوظائؼ والأداء وتخطيط القوة العاممة وتخطيط حيث يتطمب ذلؾ مزيدا مف الاى

 المسارات الوظيفية وتطويرىا باستمرار.

ارتفاع مستوى التوقعات المينية ومتطمبات الكفاءة في العناصر البشرية التي تحتاجيا  -
المؤسسات المختمفة، خاصة تمؾ التي يمتد نشاطيا عمى المستوى العالمي حيث تكوف 

دية والفعالية والكفاءة متطمبات أساسية لمنجاح والاستمرار والنمو المنافسة الاقتصا
                                                           

، رسالة ماجستير غير منشورة، كمية التجارة قسـ التنمية الإدارية وأثرىا عمى تطوير المسار الوظيفي .ديوب أيمف:1
 .52، ص 7007إدارة الأعماؿ، جامعة عيف شمس، القاىرة. 
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الفردي والتنظيمي في بيئة معقدة تتسـ بالتنقية العالية والتطور المتسارع في مختمؼ 
 .(1)المجالات التنظيمية والإدارية

ادارؾ الأبعاد لاقتصادية والفوائد المادية والمعنوية المترتبة عمى التخطيط الفعاؿ  -
 مسار الوظيفي لمفرد والمؤسسة عمى السواء.لم

ويتفؽ الباحثوف مع ما سبؽ باف أىمية تخطيط المسار الميني في كونو يمثؿ مفتاح     
نو عمى الرغـ مف أف المسار أو  تقاطع حياة الإنساف مع بناءه الاقتصادي والاجتماعي،

يوية والميارة والسموؾ الميني غير ثابت وغير مستقر إلا انو يساىـ في بناء الشخصية وال
والثقافة لمفرد،حيث يصبح التعرؼ عمى مفيوـ المسار الميني وتخطيطو  والأفكاروالاتجاه 

 .حيويا ومؤثرا عمى كافة المستويات في مختمؼ المجالات العممية والعممية امرأ
ويضيؼ الباحثوف انو تتضح أىمية تخطيط المسار الميني كونو يسعى لتحقيؽ أىداؼ    
 حيث يجد الفرد الوظيفة المناسبة، وصولا لتحقيؽ الفاعمية التنظيمية، د والمؤسسة،الفر 

وتجد المؤسسة الفرد المنسب في وظائفيا وبالتالي تتحقؽ القدرة والرغبة في العمؿ لدى 
  الأفراد.

 المطمب الثاني: مراحل المسار الوظيفي ومداخل التخطيط لو.
ميؿ مناقشة الوظيفة ىو النظر إلييا التي يمكف استخداميا لتح ؿف الوسائم

دة المراحؿ وبالتالي فإف التقدـ مف نقطة الاكتشاؼ ثـ البحث الوظيفي دباعتبارىا عممية متع
 ثـ الاستقرار الوظيفي وأخيرا ترؾ الوظيفية تمثؿ مراحؿ المسار الميني.

  مراحل المسار الوظيفي:أ.
بدأ قبؿ انضماـ الفرد لقوة وىذه الفترة  ت سنة( 50-50)من :الاستكشافمرحمة 

العمؿ، وىنا يتأثر باستكشافو لذاتو مف حيث ميولو وقدراتو، الأمر الذي يؤدي لتضييؽ 
اختياراتو أو جعميا أكثر تحديدا، ويضعيا في اتجاه محدد، وتنتيي ىاتو الفترة لدى معظـ 

 الناس عندما يبمغوف منتصؼ العشرينات وينتقموف مف الدراسة لمعمؿ.
                                                           

ـ، قسـ العموـ الإدارية،  ، رسالة ماجستير غيط لممسار الوظيفيالبرامج التدريبية وعلاقتيا بالتخط.المطيري مشعؿ: 1
 كمية الدراسات العميا، جامعة نايؼ العربية الأمنية، المممكة العربية السعودية.
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تبدأ بالاتصاؿ بالمؤسسة أو بالمؤسسات  :سنة 50-50من  داية المسارمرحمة ب
يتوقع الفرد أف يعمؿ بيا، واختيار الوظيفة الممكنة أو المناسبة لشغميا ويتمقى تدريبا ويسعى 

 وزملائو. أقرانولاف يكوف مقبولا بيف 
لا يصطدـ معظـ العامميف بالتحديات  :سنة 05-50من  مرحمة منتصف المسار

سار الميني حتى يصموا إلى مرحمة منتصؼ المسار وىي مرحمة تشيد أما تحسف أو بالم
استقرار أو تدىور أداء الموظؼ، حيث في ىذه المرحمة تكوف العقوبة اكبر في حالة الخطأ 
مف مرحمة التأسيس، أما الذيف ينجحوف في بموغ ىذه المرحمة فيعيد إلييـ بمسؤوليات اكبر 

ليـ فرصة لإعادة تقييـ  تييئما الذيف يتعثروف فاف ىذه المرحمة وينالوف حواجز أكثر، وا  
 العمؿ. أوتغيير الوظيفة  أوالذات 

تمثؿ ىذه المرحمة وقتا سعيدا ليؤلاء  سنة( 05-05)من :المسار المتأخرمرحمة 
الذيف يستمروف في النمو والتطور خلاؿ مرحمة منتصؼ المسار، حيث تتمحور قيمتيـ لدى 

تيـ وقدرتيـ عمى الحكـ الذي تطورت عبر سنوات عديدة مف الخبرات المؤسسة في خبر 
العممية المتنوعة وقدرتيـ عمى نقؿ معارفيـ للآخريف، أما الذيف تدىور مستولى أدائيـ خلاؿ 
المرحمة السابقة )منتصؼ المسار( فاف مرحمة المسار المتأخر تجسد حقيقة أف لف يكوف ليـ 

 ممية أو البيئة المحيطة كما فكروا يوما.نصيب في تغيير مجرى حياتيـ الع
حاف الوقت لمتقاعد في ىذه المرحمة يحاوؿ  سنة( 05)بعد :نياية المسارمرحمة 

المسار الميني وىي صعبة عمى كؿ فرد، وقد تكوف  (1)الإفراد الاستعداد ليذا التغير
بنياية  أصعب عمى الانجاز أما بالنسبة لمف كاف أدائيـ فقيرا أو ضعيفا فقد يسعدوف

 المسار، إذ أف مشاعر الفشؿ والإحباط قد ولت ولف تعود.
 

 ب.مداخل التخطيط لممسار الميني:

                                                           
 .454، ص 4662، الإسكندرية، الدار الجامعية، الوظيفي وتطويرا لمستقبلدليمك لتخطيط  حمد ماىر:أ.  1
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مارست العديد مف المؤسسات تطوير المورد البشري الذي يعتبر شرياف الحياة لنمو 
المؤسسات ورقييا فعممت عمى تخطيط وتنمية المسار الميني الذي يركز عمى تحقيؽ 

 .بيف الأفراد مف جية وبيف الوظائؼ والنمو الوظيفي مف جية أخرىالتوافؽ والتطابؽ 
حيث أف التخطيط الفردي لممسار الميني يبدأ بتبصر الفرد بإمكانياتو، وتحديد 
طموحاتو ودراسة واقعو الوظيفي، وتبرز لو الفرؽ بيف الطموحات والواقع ويحتاج لمعالجة 

ي المؤسسات التي تقارف بيف إمكانيات يتبع مف خلاليا أساليب معينة، ىو نفس الأمر ف
الأفراد وبيف متطمبات الوظيفة وتتضح لممؤسسات الفجوة في المسار الميني وتأخذ 
بعلاجو وتنميتو وىو ما يدفعيا لتحقيؽ التوافؽ بيف الموظؼ والوظيفة والتطابؽ بينيما 

 بواسطة تقييـ الأداء والرضا الوظيفي.
  ار الوظيفي.أولا: المدخل الفردي لتحقيق المس

عمى المستوى الشخصي في عممية تخطيط المسار الميني إف مشاركة الأفراد 
نحو والتنظيمي ىي مسألة في غاية الأىمية نظرا لمثؿ ىذه العممية موجية بالدرجة الأولى 

فردية وجماعية، كما يجب أف ترتبط عممية التخطيط الأفراد، كما أنيا تتـ بجيود إنسانية 
 .(1)بنظـ الحوافز بالتقييـ والأداء الوظيفي مينيلممسار ال

يخطط لنفسو مسارا ويركز ىذا المدخؿ عمى الخطوات التي يمر بيا الفرد لكي 
وظيفيا مثاليا، وعادة ما يمر ىذا المدخؿ في تخطيط المسار الميني الفردي أربعة 

 خطوات وىي:
مف في التعرؼ عمى الذات وذلؾ مف خلاؿ عدة تساؤلات ويك تبصر الفرد بنفسو -

التي يممكيا؟ ماىي قيمو واىتماماتو؟،  المياراتأىميا: "أي نوع مف الأفراد ىو؟ ماىي 
ماىي نقاط ضعفو وقوتو؟، ماذا يحب وماذا يكره؟"، ذلؾ فيما يتعمؽ بالنواحي الفنية 

 .(2)قدرات الإداريةوالعلاقات الشخصية، والاتصالات والميارات الشخصية وال

                                                           
، الدار الجامعية في، دليل الأفراد والمنظمات في تخطيط وتطوير المستقبل الوظيفيالمستقبل الوظي .ماىر أحمد:1

 لمطباعة والنشر والتوزيع، الإسكندرية، دوف صفحة.
 . 35ص 4،ع 75مجمة دراسات، مجمد،  ، في التكيف مع المسار الوظيفي العوامل المؤثرة. أبو تاية سمطاف: 2
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وتتضمف ىذه الخطوة قياـ الفرد بدراسة الفرص  التعرؼ عمى متطمبات الوظيفة -
الوظيفية المتاحة والتعرؼ عمييا سواء داخؿ المؤسسة التي يعمؿ بيا حاليا أو 
خارجيا، وما ىي متطمبات ىذه المؤسسات والوظائؼ مف تعميـ وخصائص نفسية 

 وشخصية لمفرد.

وىذا بناءا عمى مقارنة لقدرات الموظؼ  الفرؽ بيف مرحمتيف سابقتيف تحديد الفجوة أو -
 .ومكانتو واىتماماتو وميولو مع متطمبات المؤسسات والوظائؼ التي سوؼ يشغميا

وىذا بمعالجة الفروؽ بناء عمى تحديد  معالجة الفروؽ أو تخطيط المسار الميني -
وظائؼ بتحديد الأىداؼ القصيرة الفجوة أو اليوة بيف اىتماماتيـ وميولو ومتطمبات ال

وطويمة الأمد لمساره الوظيفي، ووضع الخطط المستقبمية التي يمكف أف تساعده في 
تحقيؽ تمؾ الأىداؼ، ويجب أف تشمؿ تمؾ الخطط عمى البرامج الضرورية لمعالجة 
الفجوة التي تـ تحديدىا مف خلاؿ حصولو عمى المزيد مف التعميـ والتدريب وغيرىا مف 

 .(1)امج اللازمة لتحقيؽ أىدافوالبر 

 ثانيا: المدخل التنظيمي لتخطيط المسار الوظيفي.
لا ينفصؿ دور المؤسسة عف دور الفرد لمتخطيط لممسار الميني، حيث تسعى إلى 
تحقيؽ التوافؽ بيف احتياجات الفرد الميني واحتياجاتيا، ويتـ ىذا التوافؽ مف خلاؿ 

لى الحصوؿ عمى اعترافيا بواقع الأمر وىو أف كؿ ف رد يسعى مف خلاؿ تنمية ذاتو وا 
 وظائؼ أفضؿ ومسؤوليات أكبر تفتح لو الطريؽ لمتقدـ للؤماـ وظيفيا.

 تخطيط وتطوير المسار الوظيفي ىي:ومف خلاؿ الدور الذي تمعبو المؤسسة في 
 متعددة ومتغيرة. مسؤولياتوذات  ديناميكيةتوفير وظائؼ  -

عداد الأفراد.توفير العديد مف البرامج التدر  -  يبية لتأىيؿ وا 

التقييـ الدوري المستمر لمفرد لإحداث التعرؼ عمى مدى إمكانية قدرتو عمى النمو  -
 والتطور.

                                                           
 .44، ص 7000،  الدار الجامعية لمطبع والتوزيع، الإسكندرية، جتخطيط مراقبة الإنتا البكري سونيا:. 1
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 التأييد والدعـ المستمر لمفرد لإحداث التغيير المطموب والملائـ في النمط السموكي. -

ستقبمو تشجيع الفرد بحيث يتولد داخمو الدافع لتنمية ذاتو والتخطيط لتطوير م -
  .(1)الميني

 أىداف المسار الميني ومعوقات التخطيط لتطوره. المطمب الثالث:
خططت ليا مستقبلا ورسمت  تعمؿ كؿ مؤسسة لموصوؿ لأىدافيا وفؽ خطط مستقبمية

 ليا أىداؼ معينة في ظؿ عراقيؿ ومعوقات تصادفيا.
 .أىداف  المسار الوظيفيأ. 

ر الفرد أىمية التخطيط وتنفيذ خطط يعني تطوير المسار الوظيفي مف وجية نظ
وطرؽ مختمفة وكذا مف خلاؿ خبرات العمؿ أما مف وجية نظر المؤسسة فإف تطوير المسار 

المكاف المناسب وتحريكيـ والعمؿ  إلى الأفرادالوظيفي ىو عبارة عف عممية متعمقة بتوجيو 
يفية المحددة كما وأنشطة التدريب المخططة والمياـ الوظ الأداءعمى تنميتيـ مف خلاؿ 

ىما تخطيط المسار الوظيفي  (2)تنطوي عممية تطوير المسار الميني عمى بعديف أساسييف
دارة المسار الوظيفي وتظير أىداؼ المسار الوظيفي مف خلاؿ النقاط التالية  :وا 

 .مساعدة الأفراد في تنمية وتوجيو ميولاتيـ المينية وميارتيـ -

إتاحة الفرص المناسبة في الوظائؼ التي تحقؽ  رفع مستوى رضا العامميف عف طريؽ -
 أىدافيـ وخططيـ.

 مساعدة المؤسسة عمى ملؤ الشواغر الوظيفية بأفضؿ الكفاءات وبالسرعة المطموبة. -

 زيادة احتمالات تحقيؽ الموظؼ لطموحاتو لمنمو الوظيفي. -

 المحافظة عمى الخبرات والكفاءات وبقائيا في المؤسسة. -

 للؤفراد وتحريؾ دوافعيـ نحو النمو والتطور. إشباع الحاجات العميا -

 :مينيلمسار الوتطوير امعوقات تخطيط ب.

                                                           
 .72، ص 7040، 07، دار الوفاء لمنشر والتوزيع، عماف، ط إدارة الموارد البشرية. أبو شيخة نادر: 1
 .730، ص 7007، الدار الجامعية الجديدة لمنشر، الإسكندرية، السموك الفعال في المنظمات.صلاح عبد الباقي: 2
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لميني وتخطيطو ساىمت العديد مف العوامؿ في التأخر بالاىتماـ بالمسار ا
 وتطويره مف أىميا:

غموض مفيوـ المسار الميني وعدـ إدراؾ أىميتو مف قبؿ الإدارة العميا في المؤسسات  -
 .(1)عموما

اعتبار تخطيط المسار الميني مف بيف المياـ والمسؤوليات الأساسية لممسؤوليف عدـ  -
 الإدارييف.

اعتقاد بعض المسؤوليف الإدارييف بأف تخطيط المسار الميني قد يزعزع استقرار  -
 المؤسسة لأنو يتضمف الترقية والحركية الوظيفية.

 ر ذلؾ مف الجوانب.نقص المعمومات حوؿ المسار الميني ومشكلاتو وسبؿ تطوره وغي -

نقص ميارة المسؤوليف الإدارييف في إدارة حمقات النقاش حوؿ المسار الميني لمعامميف  -
 بغية إرشادىـ ومساعدتيـ في تطوير مساراتيـ الوظيفية.

عدـ رصد الميزانيات الكافية مف قبؿ أغمب المؤسسات لإجراء البحوث والدراسات  -
 يفية لموظفييا.حوؿ سبؿ التخطيط وتطوير المسارات الوظ

 (2)قمة الدراسات العممية والأبحاث في مجاؿ المسار الميني عموما -
 
 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 ،دور المؤسسة والفرد في تعزيز التطوير الوظيفي ومنيجية تخطيط المسار الوظيفي في المؤسساتلح ىنادي: .صا1

 .46، ص 7047ـ، كمية التجارة، قسـ إدارة الأعماؿ، الجامعة الإسلامية غزة، سنة .رسالة ماجستير غ
المجمد العاشر، العدد السادس، سنة  مجمة جامعة مؤتة، ،"تخطيط المسار الوظيفي لممديرين ". العواممة نائمة: 2

 .704، ص 4662
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 .ميثاق أخلاقيات المينة عمى المسار الميني لمموظف لمبحث الثاني: آثارا
دور ميما في حياة الشعوب عمى إختلاؼ أجناسيا وأػماكف وجودىا  الأخلاؽتؤدي 

أثر الاخلاؽ في سموؾ الافراد بحيث يصبح ىذا وأديانيا والفمسفات التي تتبانيا وينعكس 
الاخير متصفيا بالثبات والتماسؾ والتوافؽ وعندئذ تشكؿ مدونة أخلاقيات المينة أحد 
مظاىر الضبط الوظيفي لدى الافراد وتشكؿ دافعا ومحركا وتعمؽ لدييـ إحساسيـ 

قة القانونية بيف بالانتماء كما تساعدىـ عمى التكيؼ مع واقعيـ الوظيفي ومنو تظير العلا
 مطالب ثلاث: ، مف خلاؿ(1)أخلاقيات المينة والمسار الوظيفي لمموظؼ

 المطمب الأول: العلاقة بين أخلاق المينة والمسار الميني لمموظف العام.
يرتكز مصطمح أخلاقيات العمؿ بمؤسسة ما عمى المبادئ والقيـ الاخلاقية التي 

مينية في مجمميا مف الاخلاؽ العامة التي تعمميا تمثؿ سموؾ العامميف وتنيثؽ الاخلاؽ ال
الانساف في بداية حياتو مف الاسرة والمدرسة والجامعة والاصدقاء والمجتمع إذا ىي بياف 

 .(2)لمقيـ والمبادئ التي ينبغي أف توجو العمؿ اليومي الذي يقوـ بو الموظؼ العاـ
ة يتبعيا العامموف فييا ولكؿ مينة في المجتمع الانساني مرتكزات أخلاقية وميني

وتتكوف تمؾ الاخلاقيات المينية مف أبعاد مختمفة كالبعد المعرفي والبعد السموكي الادائي 
والبعد الخمقي ويرتبط ىذا الاخير بإتقاف العمؿ والمحافظعميو في إطار الالتزاـ بمجموعة 

المتبادلة والعدالة  مف المعايير والقيـ وتيتـ الاخلاؽ ببشكؿ رئسي بتحقيؽ الثقة والمساعدة
في العلاقات الانسانية، فإذا لـ توجد ىذه القواعد بدرجة معينة يصبح مستحلا مف الناحية 

يع الواقعية إستمرار أي نشاط  فالاخلاؽ الحسنة ىى الاعماؿ التي تحقؽ الاتفاؽ بيف الجم
خصية الش عماؿ، فالسموؾ الوظيفي يتشكؿ مف مجموعة القيـوتعكس القوانيف  لتمؾ الأ

ف تعد المؤسسة منظومة قيـ فاضمة تدؿ أوالقيـ المستمدة مف ثقافة المؤسسة، لذلؾ يجب 
عمى قوة ثقافتيا، حيث يجب اف ترتبط بالاىداؼ والقيـ الشخصية للافراد حتى لا يكوف 
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ىناؾ تعارض تصادـ لافي المصالح، والتي تؤدي الى انحراؼ السموؾ وتغيب التمسؾ 
 ا ما يدؿ عمى ضعؼ قيـ المؤسسة.المينة، وىذ بأخلاقيات

و باخر في الفساد الاداري نتيجة تعارض القيـ أىذا الضعؼ يساىـ بشكؿ 
الشخصية والقيـ السائدة في المؤسسة، ولاشؾ اف ذلؾ سوؼ ينتج عنو عدـ التمسـ 

واىماليا وتفضيؿ المصمحة الخاصة عمى المصمحة العامة، ولتغيير  باخلاقيات المينة
بد مف تغيير ثقافة المؤسسة مف جية وتغيير قيـ غير مرغوب فييا لدى ىذه الوضعية لا

 الموظفيف مف حية اخرى.
ما في الحالة العكسية عندما تتشابو وتتكامؿ القيـ فاف ذلؾ سوؼ يخمؽ جو أ

درؾ الموظفيف أذا إواحتراـ القوانيف، خاصة  (1)الأخلاقيمشجعا لمعمؿ يسوده الانضباط  
ولا  أتتحقؽ بمصالح المؤسسة واف القيـ السائدة تخدـ مصالحيـ ف مصالحيـ الشخصية  أ

وبانيا تتوافقمع قيميـ الشخصية، أي يدؿ عمى وجود ثقافة قوية تساعد الموظفيف عمى 
التي تحكـ  فيـ قوانيف العمؿ وتوجيو سموكيـ، لانيا تمثؿ مجموعة القيـ المشتركة

رجيا  مع الاطراؼ ذات المصالح تفاعلات افراد المؤسسة داخميا  بيف الموظفيف وخا
 .الأفرادالمشتركة، ويمكف اف تكوف نقطة قوة او ضعؼ وفقا لتاثيرىا عمى سموؾ 

وأخيرا يمكف القوؿ أف الحرص عمى أخلاقيات العمؿ ىو أمر أخلاقي وديني 
داري.  وا 

 .الايجابية لميثاق أخلاقيات المينة عمى المسار الميني الآثارالمطمب الثاني: 
عالـ اليوـ بسرعة التغيير، تمؾ السمة التي أصبحت ميزة لجميع أوجو يتسـ ال

دارتو لممؤسسات المختمفة، نتج عف ىذا السباؽ المحموـ انحراؼ إداري  النشاط البشري وا 
واضح في المؤسسات نتيجة تجاوز قيـ الحؽ والخير والعدؿ، بؿ أضح استغلاؿ ىذه القيـ 

مؤسسات العامة والخاصة، كما يعتبر ترجيح لتحقيؽ أغراض أخرى سمة تميز إدارة ال
الجانب السمبي مف تيار العولمة وسيطرة الاتجاه المادي وتجاىؿ القيـ الفاضمة والمثؿ 
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العميا مف أكبر العوامؿ تأثيرا مف زيادة الانحراؼ الإداري بالمؤسسات وعمى سموؾ الأفراد 
 فييا بالتالي عمى أخلاقيات الإدارة.

ايف الثقافات وحدة الضغوط التنافسية بيف المؤسسات والميث يضاؼ إلى ما سبؽ تب
مف خلاؿ تعظيـ الربح المادي بفرض نظـ معينة عمى وراء تكويف الثروات واكتنازىا 

 الإدارة.
أدت جميع العوامؿ السابقة إلى اضمحلاؿ القيـ الأخلاقية التي ينبغي أف تسود 

دعت إليو جميع القيـ والأعراؼ السميمة فيسموؾ الموظؼ العاـ التي ينتمي إلييا، وىو ما 
 والرسالات السماوية.

ليذا تزايد الاىتماـ في الوقت الحاضر بأخلاقيات المينة عمى نحو واضح وممفت  
ىي لمنظر، وتتسابؽ المؤسسات لإصدار مدونات أخلاقيات مينتيا، فبعد أف كانت الكفاءة 

الوحيدة للؤعماؿ، أصبحت واليدؼ الأساسي والمسؤولية مركز الاىتماـ الوحيد 
الأخلاقيات تحض بالاىتماـ وتعاد صياغة الأىداؼ والسياسات وبطريقة تبرز المسؤولية 

 الأخلاقية لممؤسسات ويبدو أف ىذا الاىتماـ أخذ يتسع ليغطي المجالات المختمفة.
أصبح الدستور  حيث أف التقاليد المينية تطورت بمضي الوقت وممارستيا بانتظاـ

والغرض الأساسي عمى المحافظة  ـ عمميا ويضع العلامات عمى طريقة المينة،الذي يحك
قامة علاقات عمؿ حسنة بيف الإدارة  عمى الجانب الخمقي في الإدارة ىو بعث الثقة وا 

الإخلاص في عممو والمحافظة عمى والمواطف، لذلؾ الجانب الخمقي يساعد الموظؼ عمى 
 لانعكاس عمى المسار الميني لمموظؼ العاـ.واوتقديـ أحسف الخدمات أسرار المينة 

مف خلاؿ العلاقة بيف الاخلاؽ ومالمسار الميني لمموظؼ العاـ تجعؿ لموؿ تاثيرا  
كبيرا عمى الثاني سواءا ايجابا او سمبا وتظير التاثيرات الايجابية وما اكثرىا مف خلاؿ 

 -:بعض النقاط التي نذكر منيا
 ؤسساتي.تعزيز روح الانتماء والولاء الم -
 الرغبة الجامحة في النجاح والتطور. -

 احتراـ ضوابط وحدود المينة. -
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 زيادة المردود الميني والانتاجية الوظيفية. -
 رفع مستوى الاداء الوظيفي. -
 تعزيز الثقة بيف الفرد والمؤسسة. -

 دعـ الجانب التنظيمي والقانوني. -

 التقميؿ مف تقادـ خبرات وميارات الموظفيف. -

سسة في البيئة الداخمية والخارجية مف خلاؿ ممارساتيا العممية تحسيف صورة المؤ  -
 ومستقبميـ الوظيفي.  بحاضرىـمع موظفييا بالاىتماـ 

 المناسبة ومؤىلاتيـ وخبراتيـ. الأماكفاستثمار الكفاءات البشرية في  -

(1)تكوف المؤسسة الاخلاقية عنصرا جذابا لاىتمامات المجتمع -
 

 .ية لميثاق أخلاقيات المينة عمى المسار المينيالاثار السمبالمطمب الثالث: 
 حدةلقد أدى تراجع أخلاقيات الإدارة في المؤسسات إلى إذكاء روح الأنانية وزيادة 

 التوتر وتفجير بؤر الصراع وتعظيـ الربح المادي.
ولقد طور ىذا الوضع مف نظريات المؤامرة والكيد وعدـ الطمأنينة وساىـ بشكؿ فاعؿ 

مؤسسات الرقابية لمراقبة النشاط البشري، مما يتوجب عمى المسئوليف في انتشار ال
 الإدارييف أف يركزوا عمى أشياء أخرى غير التركيز عمى الأرباح.

وىذه الفكرة الجديدة ذات علاقة بالطبائع الأخلاقية والعادات السائدة داخؿ محيط 
يعة التي تضعيا في المؤسسة، حيث أف مؤسسات اليوـ تقع ضغوط نتيجة التغيرات السر 

 المأزؽ الأخلاقي وتجعؿ المؤسسات تتجاوز مسؤوليتيا الاجتماعية والتزاماتيا الأخلاقية.
وىذه العوامؿ تتمثؿ في المنافسة الشديدة بيف المؤسسات والموظفيف وتزايد الاتجاه نحو 

 الفساد الإداري والممارسات الإدارة الخاطئة.   
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تاثيرا  علاقةالمسار الميني لمموظؼ العاـ تجعؿ لممف خلاؿ العلاقة بيف الاخلاؽ و 
كثرىا مف خلاؿ أالسمبية وما  التأثيراتكبيرا عمى الثاني سواءا ايجابا او سمبا وتظير 

 -:بعض النقاط التي نذكر منيا
 واصر الولاء المؤسساتي.أفقداف روح الانتماء  وقطع  -

 .تغميب المصمحة الشخصية -

 السعي وراء الاىداؼ الشخصية. -

 الانانية وعدـ احتراـ ضوابط وحدود المؤسسة. -

 .التأديبيةعدـ الاداء المتميز والتعرض لمعقوبات  -

 اعطاء صورة سيئة لممؤسسة. -
 عدـ تحقؽ الاىداؼ المرجوة. -

 تدعيـ الفساد الاداري  وتغذيتو. -
 مراحمو. لأخرعدـ الوصوؿ بالمسار الميني  -
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 خلاصة الفصل الثاني: 
ذكره نصؿ إلى أف لمموظؼ والمؤسسة عمى حد سواء دور فعاؿ مف خلاؿ ما سبؽ 

ووضع خطط في تخطيط وتطوير المسار الميني وتحقيؽ غايات وأىداؼ كؿ منيما 
 ؿ التي تواجييما مف خلاؿ ما يمي:لمتغمب عمى مختمؼ الصعوبات والعراقي

 .يجب أف تكوف المسارات المينية مرنة -
يب والتنمية، وجعميا مستمرة لإكساب الموارد ضرورة توافر المرونة في برامج التدر  -

 البشرية الميارات المطموبة لموظائؼ الجديدة، وتييئتيا لمتكيؼ معيا.
إعادة النظر في تخطيط المسارات المينية بشكؿ مستمر وتعديميا عمى ضوء ما  -

 توضحو نتائج تقيـ الأداء. 
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 .صحية عمومية دراسة حالة لمؤسسةالفصل الثالث: 
الدولة عمى تدشين العديد من المستشفيات والمؤسسات العمومية  عمدت

وفي ىذا ين الوطن لتقديم خدمات صحية لممواطنالجوارية الصحية عبر مختمف ربوع 
دراسة نظرية لمرفق الفصل التطبيقي سنتناول مبحثان المبحث الأول يتحدث عن 

تعريف المؤسسة العمومية  و الضوء حولبثلاثة مطالب الأول نسمط في صحيجواري 
المطمب الثاني نتطرق فيو لمميام  أماتو المؤسسة  التنظيمي لياوالييكل   الجواري

وصولا لممطمب الثالث الذي نتحدث فيو  التنظيمية لممؤسسة العمومية لمصحة الجوارية
ث الثاني الذي نسمط فيو الضوء عن دراسة عن الأخلاق المينية الطبية تمييدا لممبح

    :عمى النحو التاليواقعية لحالة في قطاع صحي ما 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ة  ـيصحة لمؤسسة عمومية  حالدراسة                                          لث: الفصل التطبيقي الثا
 

69 
 

 
 .ةصحيؤسسة عمومية دراسة نظرية لمالأول:  المبحث

عمم  في المقررة والأصول القواعد مع أدائو كيفية في يتفق نشاط ىو الطبي العمل إن
إضافية  خدمة ىدفيا أخلاقية فنية ممارسة ىو الطب لكلذوفن"   "علمالطب  وعمم الطب،
 المريض، شفاء إلى أساسا وييدف المريض فيو يضعيا التي الثقة الطبيب فييا يستحق

 المريض تخميص الأولى بالدرجة يستيدف أي علاجيا يكون أن الطبي العمل والأصل في
 .ألامو أو حدتو من أو التخفيف مرضو من

 ومن الطب مينة بمزاولة قانونا لو مرخص شخص من إلا يصدر لا الطبي والعمل
 يؤىمو الذي دراسي مؤىل عمى طالبو حصول الترخيص ىذا لإعطاء القانون يتطمبو أىم ما

 . ليذه المينة
من  غالبيتيا في تتم الطبية الممارسة لأن تعقيدا أكثر منيا تجعل المينة ىذه ودقة

 الخطأ درجة عمى يشدد لذلك متوقعة، غير اروأث عواقب عنيا تنتج التي العلاجات خلال
 الطبيب خروج لأن الطبيب، طرف من المينية الالتزامات بأحد الإخلال أو الطبي المرتكب

 جراء من لممريض ضرر وحصول الطبي، العمل تنفيذ وقت الطبية القواعد والأصول عن
 (1)الطبية الأخطاء نشأة يرتب الذي ىو الأساس المسمك ذلك

مؤسسة العمومية الاستشفائية من أىم المرافق الصحية في تقديم الخدمات تعتبر ال
كذا المؤسسة العمومية الاستشفائية و بمتعريف ل قذا المبحث سوف نتطر ىلممواطنين وفي 
 ليا.الييكل التنظيمي 

 .ةيلمؤسسة عمومية صح تقديم: الأول المطمب
داري تتمتع إات طابع ىي مؤسسة عمومية ذ: المؤسسة العمومية لمصحة قديمت. أ 

 أوبالشخصية المعنوية والاستقلال المالي وتوضع تحت تصرف الوالي لتغطي سكان الولاية 

                                                
والتوزيع عمان،  النشر دارالأولى،  طبعةمقارنة  الطبية دراسة الأعمال عن ائيةالجن المسؤوليةشديقات:  محمد صفوان .1

 .66 ص ،2002
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المشتملات المادية لممؤسسة بقرار من الوزير المكمف مجموعة البمديات المجاورة وتحدد 
 .بالصحة

 ة.يلمؤسسة عمومية صح يالهيكل التنظيم. ب
 

 المديــــر                                                               
 
 

 مكتب التنظيم العام                       مكتب الاتصالات                                                          
 
 

 المديرية الفرعية للصيانة والتجهيزات       المديرية الفرعية                         المديرية الفرعية                المديرية الفرعية   
 الطبية المرافقة والأجهزة        للمصالح الصحية                      للموارد البشرية                للمالية ولوسائل    

 
 
 

 ةــمكتب صيان          مكتب الدخول                             مكتب تسيير                      مكتب الميزانية     
 لتجهيزات الطبية                          الموارد البشرية                                                   ة       ــوالمحاسب 

                                
                                                                                                                 
 مكتب صيانة            كتب التعارض                  م       كتب التكوين          م             مكتب الصفقات    

 لتجهيزات المرافقة                       وحساب اللغة                                             ة                   ـالعمومي
    

 
 مكتب التنظيم                             مكتبة الوسائل                                        
 ومتابعة تقييم                  العامة والهياكل                                    
 

 .(1) الاستشفائيةفي المؤسسة  : المهام الوظيفية الثانيالمطمب 
 في ويساعده لو الحسن السير عمى والعمل الصحي القطاع شؤون بإدارة يقوم: المدير مكتب. 1

 :ىما مكتبين المدير بمكتب ويمحق الفرعية، المديريات ذلك مدراء

                                                
 مصمحة الموارد البشرية .1
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 لممؤسسة الأقسام مختمف بين التنسيق في دوره يتمثل: داريالإ والتنظيم الاتصال مكتب. أ
 .التنظيمية الوحدات بين الاتصالات جميع والإشراف عمى

 مدى وتقييم تطبيقو عمى والعمل العام النظام سير ومتابعة بمراقبة يقوم: العام النظام مكتب. ب
 .منو المرجوة الأىداف مع تناسبو

 عمى بالإشراف تتكفل مدير؛ مساعد إدارة تحت تكون :وسائلالو  لممالية الفرعية المديرية. 2
 المنازعات، ومتابعة العمل، وظروف والتأىيل الصلاحية حيث من المستخدمين ونشاط حركة
 ثلاثة من وتتكون والتكوين الصحية التكاليف وتقييم تنفيذىا، ومتابعة الميزانية إعداد إلى إضافة
 :ىي مكاتب

 سبيةالمحا الميزانية مكتب. أ
 العممية الصفقات مكتب. ب
 واليياكل العامة الوسائل مكتب. ج
 والعمال الموظفين شؤون جميع تسير عن مسؤول :البشرية لمموارد الفرعية المديرية. 3

 السنوي المخطط وتنفيذ المدير،إعداد سمطة تحت المستخدمين حركات تسيير، المتعاقدين
 لجميع الإدارية الممفات الشخصية مسؤوليتو تتح يسير بو المعمول لمتنظيم وفقا لمتكوين

 :مكتبين البشرية لمموارد الفرعية المديرية تشمل حيث المستخدمين،
 .والمنازعات البشرية الموارد تسيير مكتب.أ

 .التكوين مكتب. ب
 المصالح وسير تنظيم عن مسؤول الفرعي المدير :الصحية لممصالح الفرعية المديرية. 4

 من التقنية، والأقسام المصالح نشاطات بتقييم يقوم الصفة وبيذه التقنية، والأقسام الصحية
 الإشراف والأقسام المصالح نشاطات حول وسنوية فصمية شيرية، أسبوعية، تقارير إعداد خلال
 المصالح مختمف بين الطبي،التنسيق شبو وفرق الإدارية، الطبية، المناوبة وسير تنظيم عمى

 .الصحية بالأنشطة علاقة ليا التي المجان أشغال تابعةم والتقنية، الإدارية الإستشفائية،
 :مكاتب ثلاث الصحية لممصالح الفرعية المديرية تشمل

 .القبول مكتب. أ
 .التكاليف وحساب التعاقد مكتب.ب



 ة  ـيصحة لمؤسسة عمومية  حالدراسة                                          لث: الفصل التطبيقي الثا
 

75 
 

 .وتقييميا ومتابعتيا الصحية النشاطات تنظيم مكتب. ج
 .البشرية الموارد مصمحة .1
 ىو الفرعي المدير نائب: المرافقة والتجهيزات الطبية والتجهيزات صيانةلم الفرعية المديرية.5

 الخاصة العقود مشاريع والطبية،تحضير المرافقة التجييزات صيانة أعمال كل عن المسؤول
 والصيانة الوقائية الصيانة عمى الإشراف المرافقة، والتجييزات الطبية التجييزات بصيانة

 .التصحيحية
 : مكتبين المرافقة والتجييزات الطبية التجييزاتو  لمصيانة الفرعية المديرية وتشمل

 .الطبية التجييزات صيانة مكتب أ.
 .المرافقة التجييزات صيانة مكتب. ب

 .(Medical Job Ethics) الطبية المهنة أخلاقيات: الثالثالمطمب 
عادة المرض ومقاومة الصحة بحفظ تتعمق ومينة فن الطب يعتبر  ريضلمم الصحة وا 

 المرض ومقاومة الصحة بحفظ تتعمق ومينة فن الطب يعتبر  حساس دور من المينة ليذه ولما
عادة  بدأ بيا    المرتبطة والأخلاقيات الآداب عن الحديث فإن تمعا في لممريض الصحة وا 
 .(1)ىذا يومنا إلى تمعا فئات جميع انتباه يجمب موضوع يزال ولا السنين آلاف منذ

 الإسلامي الدين رأسيا وعمى المختمفة الديانات بقيم الطب مينة قأخلا فارتبطت
 عموم عدة في الموضوع إلى التطرق تم كما الأمم، وتقاليد وبأعراف لممجتمع، العامة بالآداب

 :مثل أبعاد بعدة الطب مينة العموم ىذه ربطت حيث والقانون، الاجتماع، عمم النفس، عمم مثل
 التراهة -
 الأمانة -
 الآخرين احترامو  التواضع -
 الصبر -
 .أسراره وحفظ لممريض الحسنة المعاممة -
 العطف -
 العدل -

                                                
1
.John, W.R., (2009), Medical EthicsManual, 2nd edition, World Health Communication Associates, p 17. 
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 المهنة مسؤولية إدراك -
 المعرفة -

 السمبي النقد تجنب تمع،ا في الصحي الوعي نشر المينة، لممارسة الضرورية والكفاءة
 .(1)الخ...المينة لزملاء
 العالية والميارات بالمريض الشعور ىي الطب مينة لأخلاقيات أبعاد ثلاث أىم نإ

 وسموكيات البشرية الموارد إدارة من كل الأبعاد ىذه تمس حيث، المينة أداء في والاستقلالية
 يمكن أنو لمميارات، الذاتي التطوير الذاتية، الرقابة :في الأبعاد ىذه وتتمثل الموظفين،
 والولاء لأدوار،ا ووضوح دقة في لمتطور تبعا الوقت مع تتغير أن الطبية المينة لأخلاقيات
 .الوظيفي

 الذاتيةوتتعمق الرقابة  الموارد من الذاتي بالتعمم القديمة الأدبيات تسمييا الرقابة الذاتية:
 وفعالية بكفاءة الميام انجاز حيث من عممو اتجاه لمفرد الإيجابي والسموك الوجدانية بالقواعد
 .(2)الخ...العمل مشاكل لح في والمساىمة الخطأ، في الوقوع تجنب العمل، ضغوط تحمل

 في السمبية النواحي عمى والسيطرة التحكم عمى قدرتو يحكمو السموك ىذا أن حيثب 
 طويمة تكاليف ليا التي الممارسات تجنب نحو الفرد توجو الذاتية الرقابة تصف كما إدراكو،
 ذوي صالأشخا يتصف ما وعادة. النقدية عوائدىا من عمييا المتحصل المزايا تفوق المدى
 الميام تفضيل والتعاطف، الاىتمام ثقافة نقص المخاطرة، بروح المنخفضة الذاتية الرقابة

 .المادية الميام وتجنب والسيمة، البسيطة
 ووضوح ولدقة. عممو وفيم لإدراك الفرد يحتاجيا التي المعمومات درجة أنو عمى :الدور وضوح
 يمكن بحيث الموظفين من مطموب ىو ام توقع في التأكد عدم تقميص في أساسي دور الدور
 .والمؤسسة الأفراد من كل وأىداف قيم فيم من الدور وضوح

                                                
1
 . John, W.R., (2009), Medical EthicsManual, 2nd edition, World Health Communication Associates, p22. 

2
 . Lightsey, O.R., Maxwell, D.A., Nash, T.M., Rarey, E.B., & McKinney, V.A., (2011), Self-Control and Self-

Efficacy for Affect Regulation as Moderators of the Negative Affect–Life Satisfaction Relationship, Journal of 

Cognitive Psychotherapy: An International Quarterly Steptoe, Vol. 25, N. 2.pp 144-145. 
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 تم والتي العاممة القوى من المنتجة الأصول اأ عمى تطوير الميارات: تعرف الميارات 
 التعميم من تركيب في تترجم الميارات مستوى أن كما التعميمية، الأنشطة خلال منبيا كتساا

 .(1)والخبرات يبوالتدر 
 الميارات امتلاك أن كما البشري، المورد حياة فترة خلال وتستخدم تكتسب الميارات نإ
 ضرورية عوامل باعتبارىا والميادينلمجالات ا مختمف في التعمم تطوير ضرورة إلى يحتاج
 .الخبرة من المستمر التعمم خلال من تحققت مستمر بشكل المياراتو  البشري لممورد
 بأن واعترافيم المؤسسة في ناجحين يجعميم ما بكل الموظفين التزام أنو: الوظيفي الولاء

 والقيادة الييكل الثقافة، مع الموظفين تفاعل في يترجم ما وىذا ليم، بالنسبة مفضل أمر وظيفتيم
 .(2)المؤسسة في
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                
1
 . Donnelly. Jr. J. H., and Ivancevich, J.M., (1975), Role Clarity and the Salesman, Journal of Marketing, p 73. 

2
. Gill, R., (2011), Using Storytelling to Maintain Employee Loyalty during Change, International Journal of 

Business and Social Science, Vol. 2 No. 1, p 25. 
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 .واقعية في قطاع صحي دراسة حالة :المبحث الثاني
ثارة تشعبا الموضوعات أكثر من الطبية سؤوليةالم موضوع يعتبر  لأزلا منذ لمجدل وا 

 عديدة  شكالاتإ أثارت وقد ضبطيا، من لابد انو إلا -الطب – الإنسانية المين بأنبل متصمة
 . بو اللائق المكان في الموضوع ىذا بوضع  طباءوالأ القانون رجال بين

 لابد إذ معين فقيي مجال ضمن جيادراإ عن عجز محاولاتو رغم القضائي الاجتياد لكن
 .بيا خاص مجال في وضعيا من

 تدخل لا فالأولى قانونية، ومسؤولية دبيةأ مسؤولية لىإ تنقسم عامة بصفة والمسؤولية
 عنيا ويترتب القانون نطاق في تدخل فيي الثانية أما جزاء عنيا يترتب ولا القانون دائرة في

 . مياأحكا مخالفة أو الخروج حالة في جزاء
 الأصول القواعد عن الأطباء خروج يعني الطبية المسؤولية موضوع فإن ولذلك

 ولاأ عمينا المسائمة نوع لىإ نتطرق نأ وقبل لممسائمة، الطبيب يعرض خروجا عمييا المتعارف
 أو فحص من نفسو أو الإنسان جسم عمى يرد عمل كل " ىو ذإ الطبي العمل معنى نعرف نأ

 والمتعارف المقررة العممية صولوالأ لمقواعد وفقا الطبيب بو يقوم ية،دفاع علاج أو تشخيص
 عميو يجري من رضا توافر بشرط اجتماعية مصمحة تحقيق بيدف وذلك ،الطب عمم في عمييا
 ما وىو مينيا خطأ يرتكب قد لوظيفتو تأديتو أثناء الطبيب أن غير" تمثمو من وأ العمل ىذا

 "الطب مينة فرضتيا التي الخاصة بالالتزامات قيام عدم " ىو والذي الطبي بالخطأ يسمى
 الجنائية ،المدنية منيا مختمفة مسؤوليات الطبي العمل أخطاء عن ينجم وبيذا

 وىي "وظيفتو واجبات مقتضيات عن خروجا يمثل بفعل الطبيب يقوم نأ تعني والتي والتأديبية
 مدونة ضوء عمى تتسم التي الأخيرة ىاتو طبية، تأديبية مسؤولية إدارية تأديبية مسؤولية نوعان

 نصوص بوضع عنى فالمشرع وبيذا مناقشتنا موضوع ىي والتي الجزائرية الطب خلاقياتأ
 ىذا لما القضائية الاجتيادات بعض الشأن ىذا في ظيرت كما الطبي، الخطأ حكامأ تحدد

 المسؤولية مجال يف الطبية المسؤولية قيام عناصر من عنصر ولاعتباره أىمية من الموضوع
 .(1)الطبي لمخطأ التأديبي الجانب حول تتمحور فالدراسة بذلك و التأديبية

                                                
 .932، ص 9772/9717، 70، مجمة الباحث، جامعة ورقمة، ع السمطة في المستشفيات ازدواجية .الحاج عرابة: 1
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تتمخص موضوعيا حول تكوين جمعية أشرار للإعداد لجناية نقل عمدا طفل وتقديمو 
نو ولد لامرأة لم تضعو وذلك في ظروف من شانيا أن يتعذر التحقيق من أعمى أساس 

المزور في محررات إدارية، انتحال لقب متصل بمينة منظمة  شخصيتو، التزوير واستعمال
 قانونا، تحرير وقائع مادية غير صحيحة والمشاركة.

 مقدمة الحيثيات
 العمديالمصالح الأمنية بولاية ما حول القتل  ىحدبو إ استمرارا في تحقيق قامت

ة التي أكدت ( وأمام اعترافات الجانيبوطمس معالم الجريمة التي راح ضحيتيا المسمى)
عمى محضر رسمي أمام الضبطية القضائية أن ابنيا المسمى)ه( البالغ من العمر ثلاث 

حد القابلات عن طريق قريبتيا مقابل مبمغ أسنوات ليس من صمبيا وأنيا قامت بشرائو من 
 مع عمم الطبيب بكل ملابسات القضية كونو المشرف وصاحب العيادة. مالي معتبر

ق في المختص إقميميا تم فتح تحقيق معمالسيد وكيل الجميورية وتنفيذا لتعميمات 
 :ملابسات القضية عمى النحو التالي

 التحريات
( منذ بالزوجة الشرعية لممرحوم المسمى) أنيا أكدت( التي االمسماة) أقوالتم سماع 

 ()ج معو بمسكن الزوجية كان يتردد عمييا ابن عميا المسمى إقامتياوخلال مدة  9772سنة 
وفي غياب الزوج وان فكرة قتل زوجيا راودتيا قبل تنفيذ العممية  بحوالي شيران بسبب 
شكوك راودت الزوج حول الابن الذي ىو ليس من صمبو والتي قامت بشرائو من عند قابمة 

قامت  أنيامؤكدة  ،9711سنة  ( تعمل بمؤسسة صحية عند ولادتو ولادة غير شرعيةدتسمى)
لا تنجب  أنيامختصة في أمراض النساء والتوليد التي أكدت ليا  بعرض نفسيا عمى طبيبة

مجيود  بأينظرا لظروف صحية ما وعند مضاجعتيا لزوجيا يصاب بأرق ولا يستطيع القيام 
جنسي مما جعمو يتصل بطبيب في الجميورية التونسية الذي أكد لو انو لا ينجب ىو كذلك 

 الكارثة. ناوى
ليس من صمبو تتحول إلي حقيقة شيئا فشيئا والزوجة ن الطفل أأين بدأت شكوكو ب 

 بأنياالجميع  أمام واقع شيئا فشيئا رغم التمثيمية التي قامت بيا إلىتتحول لدييا فكرة قتمو 
زوجيا في  أن لاإوىذا بوضع وسادة صغيرة عمى مستوى بطنيا  التاسعحامل في شيرىا 
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عمميا بضرورة التقدم رفقتو أزوجتو أين الأخير بدأت تصرفاتو العدائية تظير أمام  الآونة
  .لطبيب مختص في النساء والتوليد لإجراء فحوصات والتأكد من إنجابيا فقررت قتمو

بإحدى المرافق الصحية لكي  )ه(مضيفة أنيا اتصمت بإحدى قريباتيا عاممة نظافة
اءات الإدارية نو لابد من وجود زوجيا معيا والإجر أ أعممتياتساعدىا في تبني طفل إلا أنيا 

تطول ومعقدة نوعا ما مما جعميا تتفق معيا عمى البحث عمى فتاة تحمل بجنين حملا غير 
قابمة تعمل ليتم نسج علاقة مع  دون المرور بالإجراءات الإدارية المعقدة شرعيا لشرائو منيا 

  اتصلا بيا المرافق الصحية التي تستقبل النساء الحوامل وتقوم بتوليدىن أين بإحدى
غير شرعيا  بجنينوأخبرتيما أن تميلاىا في حالة تسجيل دخول أي فتاة ترغب في الولادة 

سوف تتصل بيما وكان ليما ذلك أين اتصمت بيما بعد مضي شيور لتعمل عمى التظاىر 
بأنيا حامل في شيورىا الأولى إلى غاية اقتراب موعد ولادة الفتاة ليتزامن مع موعد ولادتيا 

كما أنيا اتصمت بطبيبة وأخبرتيا بالقصة كاممة أين خالفت ضميرىا الميني  يالوىمي التمثيم
وسممت ليا شيادات طبية لإجراء فحوصات كأنيا حامل مع تسميميا دفتر صحي ممضي 

وقامت بعممية التطعيم مرة واحدة بمديرية الصحة  عميو معموماتيا ومعمومات زوجياومختوم 
 .الدفتر الصحي استلامياأثناء 

موعد وضع الجنين غير الشرعي من طرف الفتاة أخطرتيم القابمة  اقترابد وعن
ألف دينار  07العاممة بذات المرفق الصحي بأن الولادة قيصرية وتتطمب مبمغ مالي قدره 

لتتصل بيا فعلا وتسمميا عقد من المعدن الأصفر وخاتمان وسمسمة  جزائري ثمن العممية
كما طمبت منيا تسميميا نسخة من بطاقة تعريفيا الوطنية لمتصرف فييم وتوفير مبمغ العممية 

كما  والدفتر الصحي لتتصرف فيو وتدون عميو جميع المعمومات  وبطاقة تعريف زوجيا
 بأنياامت بإدخاليا والتظاىر قو  في اليوم الموالي بيذا المرفق الصحي اتصمتصرحت أنيا 

وفعلا خرجت ىذه القابمة بعد لأوجاع وا الألأموالتمثيل بالصراخ من   سوف تقوم بالولادة
ساعات وأخبرت أىميا وزوجيا بأنيا ولدت ووضعت مولودا من جنس ذكر في صحة جيدة 

 .وعمييم العودة في اليوم الموالي لإخراجيا وتسمم الدفتر الصحي وبيان الولادة
أين أحيكت القصة وكان المولود مولودىا دون جعل الآخرين يحسون بشيء بما فييم 

بعد التفطن ليا من طرفو قررت قتمو رفقة عشيقيا الذي يتردد عمييا في غياب زوجيا جيا زو 
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الذي وراودتو شكوكا حول الابن البالغ من العمر ثلاث سنوات أنو ليس من صمبو وىي 
بالفتاة التي وضعت مولودا غير شرعيا تم الاتصال أنو  للإشارةالنقطة التي أفاضت الكأس 

ورقة قامت بالإمضاء عمييا دون قراءاتيا ليتبين لمضبطية القضية أنيا  بالطبيب الذي سمميا
عمل بمستشفى قسنطينة  1290لاستئصال ورم بالرحم، ىذا الطبيب الذي تخرج كطبيب سنة 

حوالي سنتين ثم أدى واجب الخدمة الوطنية ليتصل بيذه الولاية مكان الحادثة أين عمل 
مختصين في الجراحة وتوليد النساء واستعانا بقابلات  بمستشفى عام لديو اتفاقيات مع أطباء

وقام بفتح عيادة خاصة وبتاريخ الواقعة اتصمت بو الواقعة وأخبرتو أن أحد الفتيات العازبات 
حضرت لمعيادة رفقة والدتيا رغبتا في إجراء عممية قيصرية لحمميا حملا غير شرعيا دون 

جريمة القضية التي بدأت بفكرة وانتيت بعمم ذوييا عدا والدتيا ومن ثمة نسجت خيوط 
خالف فييا الطبيب ضميره الميني وتجرد من أخلاقياتو المينية مما أثر  متشعبة ومتفرعة

سمبا عمى مساره الميني وأدى غمى دخولو السجن وشطبو من جدول الأطباء وغمق العيادة 
  .وتشميعيا بالشمع الأحمر
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 ة:ــالخاتم
 الحدیثة النظریات حسب حتما یمر بفاعمیة هدافالأ تحقیق إلى مؤسسة أي وصول إن

 ذلك"، الثقافي البعد " أفراده بسموك المتعمقة القیم طبیعة إصلاح عبر والتسییر الإدارة عموم في

 قاصرة نظرة والقوانینليیاكل ا من مجموعة نياكو  في الإدارة تحصر التي الكلاسیكیة النظرة أن

 هذه ومنبع الإدارة في هريةجو ومكانة قیمة والأخلاقي الثقافي لمجانب أصبح فقد ومحدودة،

 الإدارة طبیعة في بآخر أو بشكل تؤثر التي نياوأعوا الإدارة موظفي وتصرفات اتیسموك الثقافة

 من يایإل وتصل البشریة الموارد عمى تنعكس الإدارة وأخلاقیات وقیم فمسفة أن حیث فيا،ووظائ

 .البشریة الموارد وسیاسات ممارسات خلال
 تيمومسؤولیا تيمنشاطا لطبیعة ییياإدار  جيل الدول لبعض بالنسبة الملاحظ فمن

 ليم بالنسبة ةیطبیع وعادات قیم بروز عمى یشجع الذي والأخلاقي الثقافيطيم بمحی طيموارتبا

 الفوضى لتعمیم ميد السموك هذا...والرشوة كالمحسوبیةمستيجنة و  مشینة الواقع في نيالك

 واسعا المجال وفتح ،نيام والحد مظاىرال هذه لضبط آلیات غیاب ظل في خاصة واللامبالاة،

 نمطا بذلك وجسدت العامة الممارسات في الأصل يه نياوكأ أصبحت حقیقیة تجاوزات أمام

 ساعدت التي لقیموا العادات هذه برزت الخصوصوجو  عمى الجزائریة الإدارة وفي معینا، ثقافیا

 بعض اتخاذ عمینا یحتم مما هاوتوطید میتياتن عمى بالإدارة المحیطة والأجواء الظروف بعض

 المسجمة ختلالاتالا بعض ومعالجة النقائص تدارك لياخلا من یمكن التي والتدابیر الإجراءات

 المتوسطو  القصیر المدى عمى تياوطأ من التخفیف الأقل عمى أو مظاىرال بعض عمى لمقضاء

. 

 التطور یكشف إنما ؤسسة الإداریةالم وثقافة والأخلاق القیم بمجال هتمامالا تزاید إن

 في العممیة والممارساتفاىیم الم صعید عمى الإدارة أخلاقیات مجال في تحقق الذي الكبیر

 إلى الواضحة هاتالاتجا بعض یبرز التطور ذاه أن كما، والمشاكلالاىتمامات  جيةموا

 . التكوین طور في تزال لا أخرى هاتجاات جانب

 مووالتزا الموظفخيا لتمسك وترسی مينةال أخلاقیاتمیثاق  مفيوم تعظیم من بد ولا

 في والإجادة مينیةال الواجبات بتأدیة طياارتبا مدى ویوضح الوظیفیة الأخلاقیات من بجممة

 أن لضمانوالشرائع  الأدیان كافة یياعم حثت التي الأمور من يهو ،لو والإخلاص العمل

 عو.ومجتم سونف عمى الأخلاقي ئوأدا بذلك وینعكس منتجا الموظف یصبح
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 الأصیمة بالقیم العمیق نوبإیما المختمفةالمؤسسات  قیادة عمى قادر الإنسان فإن نيجالم وبيذا

 .السموك ذاه عمى الحكم ثم ومن كوسمو  في تؤثر التي الأخلاقیة والمثل

 الإداري والفساد الانحراف ویكافح یمنع الذي الارتكاز محور یةالإدار  الأخلاقیات وتعد

 ما إذا  الاجتماعي الأمن تيدد أن یمكن والتيق، للأخلا المنافیة اتیالسموك من ذلك وغیر

 والقیم والمبادئ اتیالسموك من بعدد التمسك أن حیثص، الفر  وتكافؤ والمساواة العدالة مست

 في الإداریة الأخلاقیات تطور نحدد أن ویمكن ،موعم في الموظف نجاح أساس هو الأخلاقیة

 نيا:م نذكرالاتجاىات  بعض

 إلى الأخلاقیة المخالفة وقوع بعد التأدیبي النظام فرض في العلاجیة الأسالیب من الانتقال: أولا

 ةالمتبادل والثقة الأخلاقي والنموذج، والتوعیة والتدریب المدیرین اختیار في الوقائیة الأسالیب
 .الخ... والعاممین ةمؤسسال بین

 یمكن لا وشخصیة ذاتیة مسألة والأعمال الإدارة أخلاقیات بأن الاعتقاد من الانتقالا: ثانی

 إعداد من بد ولادارة الإ وقیم بثقافة تتعمق إداریة مسألة نياكو  إلى یياعم التدریب أو مياتعمی

 . یياعمبيم وتدری یياف الأفراد

الاىتمام  إلى دارةالإ هدافأ تحقیق أجل من الكفاءة بمعاییر هتمامالا من الانتقال: ثالثا
 دارةالإ هدافأ لتحقیق أیضا، الكفاءة بمعاییر الاىتمام جانب إلى ،بالمعاییر الأخلاقیة

 .أیضا مال يه الأخلاقیة السمعة فإن  الربح تعظیم، كخدمة الصالح العام أو المتعددة

 عمى تشتمل التي الأخلاقیة المدونات إلى المكتوبة غیر خلاقیةالأ الأعراف من الانتقالا: رابع

 . یووالتوج للإرشاد وواضحة مكتوبة أخلاقیة قواعد

 في تزال لا الإدارة أن فبرغم ،مينیةال الأخلاقیات إلى الذاتیة الأخلاقیات من الانتقالا: خامس

 إلا ن،والقانو  الطب شأن نياشأ مينة فيابوص الكامل بالاعتراف تحظ لم العربیة دولنا من الكثیر

 هذه إنمينة ك الإدارة مقومات یقوي بما مينيال الاتجاه في تتطور الإداریةالمينة  أخلاقیات أن

 في النجاح فإن ليذا الوحیدة، اىاتالاتج تمثل لا نياأ كما حتمیات، تمثل لا بالتأكیدهات الاتجا
 المقدمة وفي العلاقة ذات المختمفة طرافالأ من واعیة إنسانیة وداجي یتطمب أن بد لا قياتحقی

 ببذل وذلك ،الإداریة والممارسات السیاسات عن المسؤولین والمدیرین بالإدارة المختصوننيا م

 ستكون الاحتمالات فإن ذلك وبدون ،جاىاتالات ذهترسیخ ى أجل من ومبتكر خلاق جيد
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 إلى متغیر عالم في الأخلاقیة والفضائحالانتياكات و  المآزق من تحصى لا أنواع عمى ةمفتوح

 .المؤكد الوحید الشيءهو  التغیر إنفیيا  یقال أصبح الذي الحد

هة نزا بكل طبقت ما إذا الإداري الفساد لمكافحة الحمول من حلا الإدارة أخلاقیات وتعتبر

 نمببو تس وما الإداري الفساد ظاىرة عن الكلام كثرنو أ حیثا، العمی الإدارة من بدءا وشفافیة
 في خاصة شخصیة لأغراض العامة السمطة استخدام وسوء الموظف ورشوة الأخلاق انحلال

تياكات الان من الكثیر من الجزائریة الإدارة تعاني حیث خاصة والجزائر عامة العربیة الدول
 الجزائریة الإدارة تتمیز حیث، بطيء بشكل تسیر الإداریة التنمیة تجعل التي الأخلاقیة

 الالتزام أو قياتطبی وعدم الإدارة لأخلاقیات ميااحترا لعدم وذلك الإداري والتسیب ةبالبیروقراطی

 . ورق عمى حبر عن عبارة الإدارة أخلاقیات تبقى حیث بيا

 لمقیم ثقافي فضاء الإدارة لجعل الجدیدة الآلیات لبعض ممحة بحاجة الجزائریة الإدارة إن

 الاىتمام الإدارة أخلاقیات تمق لم حیث الجزائري، معالمجت ملامح تعكس والتي والعادیة المقبولة

 التي التوظیف عممیة في جمیا ذلك ویظير منيا، والجزائریة العربیة المنظمات أغمب في الكافي

 ضعف، و لموظائف المترشحین بین والتمییز والرشوة المحاباة بسبب الحبر من الكثیر أثارت

 تخوض التي والبحوث الدراسات قبول عن ؤسساتمال ىذه وتردد الأخلاق عمى التدریب برامج

 .الإدارة أخلاقیات مجال في

 تسییر وطریقة ،المسارات المينیة مناىج عمى سمبا أثرت والقیم الثقافات ىذه فمثل
 كنسق الجزائریة الإدارة فإن وبالتالي ،الإدارة وتقدم تفتح أمام عائق یشكل ما وىذا المورد البشري

 الإدارة مناخ كان إذا فعالیتيا ستجد والآلیات الأسالیب وىذه السموك ظیملتن أسالیب إلى تحتاج

 . الرشیدة والإدارة الراشد الحكم یدعم والخارجي الداخمي ومحیطيا الجزائریة

 في جمیا ذلك ویظير الأخلاقیات مجال في الكثیر إلى تفتقر زالت لا الجزائریة الإدارة إن

 قواعد وفق العمل إلى تسعى حیث یومیا، تواجييا يالت الأخلاقیة والمعضلات المشكلات

 التوازن لتحقیق الجزائریة الإدارة ندعو لذلك ،الأخلاقیات مقابل في الكفاءة عمى القائمة العمل

 فكرة وتجاوز المينة وأصول وآداب تقالید ترسیخ عمى والعمل والأخلاقیات، والفعالیة الأداء بین

 أحد أنيا عمى الإدارة لأخلاقیات النظر أو لو ختصاصا لا من اختصاص الإدارة تعد التي

 أموال رؤوس باقي عن شأنا تقل ولا اجتماعي بربح ستعود الذي السموكي التمویل مصادر

 مكافحة آلیات من آلیةالمينیة  الأخلاقیات تعتبر ذلك عمى زد عمیيا، تعتمد التي المنظمة
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 یوفره وما القیم سمم دراسة الاختصاص ىلوأ الدارسون إىمال عدم یجب ولذلك الإداري الفساد

حفاظا  الصحیحة القیم نشر عمى وتعمل السموك تحدد التي الداخمیة الرقابة وأدوات وسائل من
 .عمى المسار الميني لمموظف العام
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