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Internal auditing and its role in the elimination of job vacancy 
 التدقيق الداخلي ودوره في القضاء على التسيب الوظيفي

        ليث عمي حمادي عبد عميم م *                   مرتضى محمد شاني *م.م                

Abstract: 

    The aim of this research is to identify the methods, methods and preventive 

measures that contribute to reducing the functional malfunction of non-adherence 

to the official term and not to provide the necessary work assigned to the 

employees. The most important conclusion reached by the research is that there 

is a clear negligence and non-compliance with controls and instructions by some 

employees, Work on another employee and there is weakness and lack of follow-

up by the internal audit to reduce this phenomenon. 

 المستخلص: 
هدؾ هذا البحث الى التعرؾ على الاسالٌب والطرابك والاجراءات الولابٌة التً تساهم فً الحد من     

تمدٌم الاعمال اللازمة والموكلة الى الموظفٌن، التسٌب الوظٌفً المتمثل بعدم الالتزام بالدوام الرسمً وعدم 

توصل الٌه البحث  انه هنالن اهمال واضح وعدم التزام بالضوابط والتعلٌمات من لبل بعض  جواهم استنتا

ضؽط العمل على موظؾ اخر وهنالن ضعؾ وعدم وجود متابعة من لبل التدلٌك  بالموظفٌن مما ٌسب

 الداخلً للحد من هذه الظاهرة .
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 المقدمة:

في وقتنا الحاضر احتل موضوع التسيب الوظيفي مرتبة عميا في دوائر القطاع العام، اذ نلاحظ بطء وغياب 

اء الدوام الارادة والقوة والطاقة لإنجاز اي عمل وعدم التزام الموظف بالحضور والانصراف وتركو العمل اثن

الرسمي وقمو الاحترام لمضوابط والموائح والقوانين ونادراً ما نجد اداء تام عمى الوجو الاكمل. وان تزايد اعداد 

العاممين بمؤسسات الدولة قد يترتب عميو تضخم العمالة بالجياز الاداري وانتشار ظاىرة الرشوة والمحسوبية 

والرئيس، ىذه العوامل كميا اشكال او مظاىر لمتسيب  نن المرؤوسيوفقدان التعاون والاحترام فيما بينيم او بي

الوظيفي الموجودة فعلًا في وحدات القطاع العام في الوقت الحالي. ويجب ان يكون لشعبة التدقيق دور فاعل 

في القضاء عمى التسيب الوظيفي من خلال تطبيق معايير التدقيق الداخمي لتحقيق اىدافو اي متابعة تنفيذ 

ات المرسومة ومراجعة الالتزام بالقوانين والانظمة ومراجعة المعمومات المالية والتشغيمية الخطط والسياس

 وغيرىا من الاىداف الضرورية.

وتضمن البحث اربعة مباحث في المبحث الاول تناول منيجية البحث اي المشكمة والاىداف والاىمية 

لتدقيق الداخمي واىدافو ومعاييره وكذلك التسيب والفرضية، وفي المبحث الثاني الجانب النظري تناول مفيوم ا

الوظيفي ومظاىره واثاره السمبية والعوامل المسببة لو، والمبحث الثالث تضمن الجانب العممي استمارة استبيان 

 وتحميل نتائجيا، والمبحث الرابع تضمن الاستنتاجات والتوصيات.

 المبحث الاول: منهجية البحث:

 مشكلة البحث: -1

التسيب الوظيفي في دوائر القطاع العام اصبحت احدى المشاكل التي تعاني منيا اغمب دوائر ان ظاىرة 

الدولة بسبب تواطؤ مسئولي بعض الوحدات مع بعض الموظفين من خلال نظام البصمة الالكترونية 

ت يكون في بداية ونياية الدوام الرسمي اذ يستغل بعض الموظفين وقت العمل في اداء اعمال وممارسا

 اخرى مخالفة لمقانون، لذا تتمثل مشكمة البحث بالاتي:
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ىل لمتدقيق الداخمي دور في القضاء عمى التسيب الوظيفي من خلال الزيارات المفاجئة الى  -

 موظفي الشعب والوحدات والاقسام.

ىل التدقيق الداخمي قادر عمى الحد من ىذه الظاىرة من خلال استخدام اساليب حديثة لمتابعة  -

 الموظفين. اعمال

 اهمٌة البحث : -2
تنبع اهمٌة البحث  من اهمٌة التدلٌك الداخلً ودوره فً الحد من التسٌب الوظٌفً  باعتباره احدى       

الجهات الرلابٌة التً تتابع عمل الدابرة بشكل مستمر وان الدور الذي ٌلعبه التدلٌك الداخلً هنا من خلال 

 تعمل على الحد من التسٌب الوظٌفً .الاسالٌب  والطرابك والاجراءات التً 

 اهداف البحث : -3

 ٌهدؾ البحث الى :

 التعرؾ على مفهوم التدلٌك الداخلً . -1

 التعرؾ على التسٌب الوظٌفً وماهً الطرابك اللازمة للحد منه . -2

 الخروج بمجموعة من التوصٌات التً من شأنها الحد من هذه الظاهرة . -3

 فرضٌة البحث :  -4

لة احصابٌة بٌن الطرابك ولإجراءات التً ٌتبعها التدلٌك الداخلً ودورها فً الحد من هنالن علالة ذات دلا

 التسٌب الوظٌفً .

 المبحث الثاني: الجانب النظري 

  التدقيق الداخلي :اولا: 

 تعريف التدقيق الداخلي: (1

وتوكيدي واستشااري ( التدقيق الداخمي بأنو:)نشاط مستقل وموضوعي IIAفقد عرف معيد المدققين الامريكي )

صاامم ماان اجاال اضااافة قيمااة لموحاادة الاقتصااادية وتحسااين عممياتيااا ويساااعد الوحاادة الاقتصااادية عمااى تحقيااق 

اىااادافيا مااان خااالال الالتااازام بمااانيت نظاااامي منضااابط لتقيااايم وتحساااين فاعمياااة كااال مااان ادارة المخااااطر والرقاباااة 

 (.24: 4102،وعمميات التحكم المؤسسي(.)الياور
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المعااايير المحاسابية والرقابياة فااي جميورياة العاراق التاادقيق الاداخمي بأناو : قساام تقاويمي مسااتقل وعارف مجماس 

ضاامن تشاااكيلات الوحااادة الاقتصاااادية ويعاااد احاااد وسااائل الرقاباااة الداخمياااة الفعالاااة تنشااائو الإدارة لمقياااام بخااادمتيا 

ضااوابط والإجااراءات وطمأنتيااا عمااى ان وسااائل الضاابط الموضااوعة مطبقااة وكافيااة ماان خاالال مجموعااة ماان ال

لتحقيق العمميات والقيود وبشكل مستمر لضمان دقة البيانات المحاسبية والإحصائية ولمتأكد من حماية اصول 

وامااوال الوحاادة الاقتصااادية والتحقااق ماان اتباااع مااوظفي تمااك الوحاادة لمسياسااات والخطااط والإجااراءات الإداريااة 

ز في ىيكل الرقابة الداخمية اذ يتولى مسؤولية التحقق من قدرة ويعد التدقيق الداخمي بؤرة التركي المرسومة ليم.

وتشااااجيع الالتاااازام  ،التأكااااد ماااان ساااالامة البيانااااات الماليااااة ،بقيااااة ادوات الرقابااااة عمااااى الحمايااااة الماديااااة ل صااااول

 .(52: 4102،بالسياسات الادارية ورفع الكفاءة التشغيمية.)المدىون 

م بيااا ادارة التاادقيق الااداخمي وماان بينيااا  تطااوير النظااام المحاساابي ماان الميااام والوظااائف التااي تقااو  كثيااروىنااك 

ونظااام الرقابااة الداخميااة، ماان خاالال اعااادة النظاار بيمااا ومتابعااة ومراقبااة تطبيقاتيمااا وتقااديم المقترحااات اللازمااة 

جاااراء الاختباااارات التفصااايمية لممعااااملات واأ رصااادة لتطويرىمااا وكاااذلك اختباااار المعموماااات المالياااة والتشااغيمية واا

 ،وان انعكاس جودة التدقيق الداخمي عمى جودة التدقيق الخاارجي الاذي يقاوم باو المادقق الخاارجي والإجراءات.

خاصة في اعقاب الفضاائح المالياة  ،فقد اثارت اىتمام العديد من المشرعين والمنظمين والمستثمرين في السوق 

: 4102،شركات العملاقة في العالم.)الادراجيالتي حصمت في مطمع القرن الحادي والعشرين في العديد من ال

021.) 

وان التدقيق الداخمي ليس مجارد نشااط وانماا ىاو نشااط يرتكاز عماى مجموعاة مان الاشاخان الطبيعياين داخال 

الوحاادة الاقتصااادية ينبغااي ان يتمتعااوا بقاادر كااافي ماان الاسااتقلال والحياااد والكفاااءة العاليااة فااي المجااال المااالي 

معرفة كافية بنشاط الوحدة الاقتصادية يعمل عماى ضامان تطبياق وتنفياذ عممياات نظاام والمحاسبي فضلا عن 

الرقابة الداخمية بشكل فعال وسميم من اجل تحقيق الاىداف التي تساعى الرقاباة الداخمياة الاى تحقيقياا ومان ثام 

 (.01: 4102،تحقيق اىداف الوحدة الاقتصادية.)الياسري 
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٘حدح اىٖدف ٍْٔ رقٌ٘ٝ أداء مبفخ ٍزافق اىاُ يزدقٞق اىداخيٜ ىاىزؼبرٝف اىظبثقخ  ٗٝزضح ٍِ خلاه

أداح فؼبىااخ ثٞااد اةدارح ىماازع ٍزبثؼااخ مبفااخ اغّلاا خ اىزلاامٞيٞخ ٗاى دٍٞااخ فااٜ  الاقزصاابدٝخ اي ٝؼااد

إىٚ رحقٞاق اغٕاداف اىزسٞظاخ اىَزطاٍ٘خ ػاِ مزٝاق ٍزبثؼاخ ر جٞاق مبفاخ ٗطابسو  ٗص٘لاا  اى٘حدح

يىاال ث٘اطاا خ ٍةَ٘ػااخ ٍااِ اىضاا٘اثا ٗاةضاازاءاد ىماازع اىضااجا اىَ٘عاا٘ػخ ٗمهبءرٖااب ٗٝاازٌ 

اىَحبطاجٞخ  ٗاىزكماد ٍاِ حَبٝاخ اغصا٘ه ٗأٍا٘اه  َؼيٍ٘ابدرحقٞق اىؼَيٞبد  ثلانو ٝضاَِ دقاخ اى

 اىظٞبطبد ٗاى  ا ٗاةضزاءاد اةدارٝخ اىَزطٍ٘خ ىٌٖ .    َِ٘ظهٞاىٗاىزكمد ٍِ رْهٞذ  اى٘حدح

 أهداف التدلٌك الداخلً : (2

 (08: 4202، )اىةبثزٛ،(42: 4202)اىظَبػٞو، :اىٚ الارٜ اىزدقٞق اىداخيٜ ٖٝدف 

متابعة تنفٌذ الخطط والسٌاسات المرسومة وتمٌمها وذلن من اجل اكتشااؾ نمااط الضاعؾ او الانمص فاً  -1

 النظم او الإجراءات المستعملة بمصد التعدٌل والتحسٌن اللازمٌن . 

فاتر وذلن لحماٌة الأصول وٌمتضً التأكد من احكام الرلابة و التحمك من لٌم الأصول ومطابمتها مع الد -2

 وجود التامٌن اللازم .

 التأكد من صحة البٌانات المحاسبٌة المثبتة فً الدفاتر والسجلات ومدى الاعتماد على تلن البٌانات .   -3

 .ومةمع مراعاة التزام الموظفٌن بالسٌاسات والإجراءات المرس رفع الكفاءة عن طرٌك التدرٌب  -4

مراجعة الالتزام بالموانٌن والانظمة والمتطلبات الخارجٌة الاخرى وكذلن السٌاساات والاوامار الادارٌاة  -5

 والمتطلبات الداخلٌة الاخرى.

 مراجعة المعلومات المالٌة والتشؽٌلٌة، وكذلن مراجعة الجدوى المالٌة للعملٌات وكفاءتها وفعالٌتها. -6

 (44: 4204اىحبعز فزلَو الارٜ:)اثزإٌٞ، اٍب إداف اىزدقٞق اىداخيٜ فٜ اى٘قذ

 تمدٌم تأكٌد عن مدى الالتزام بالموانٌن والسٌاسات والاجراءات والخطط. -1

 تمدٌم التأكٌد عن مدى كفاءة وفاعلٌة استخدام الموارد الالتصادٌة. -2

 تمدٌم التأكٌد عن ان البرامج تنفذ كما هو مخطط لها. -3

 

 انواع التدلٌك الداخلً (3

 (22: 2014،عباس):رٞخالانوا  الا المدلمٌن الداخلٌٌن الامرٌكً التدلٌك الداخلً الىلسم معهد 

ٌعرؾ بأنه الفحص المنظم للموابم المالٌة والسجلات والعملٌات المتعلمة بها  التدلٌك الداخلً المالً: -1

 اخرى.لتحدٌد مدى تطبٌك المبادئ المحاسبٌة المتعارؾ علٌها والسٌاسات الإدارٌة واٌة متطلبات 
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و تشتمل على خطة التنظٌم و الوسابل و الإجراءات التً تهتم بصفة اساسٌة  الرلابة المحاسبٌة: -2

و مدى الاعتماد على البٌانات المحاسبٌة المسجلة بالدفاتر و  الوحدة الالتصادٌةبالمحافظة على اصول 

الداخلً و توفٌر جهاز  التدلٌكالسجلات المحاسبٌة و ٌتحمك ذلن عن طرٌك تصمٌم نظام فعال لأنظمة 

 الداخلٌة. التدلٌككؾء للمٌام بعملٌات 

للتأكد من كفاءة  الوحدة الالتصادٌةوهو مراجعة شاملة للوظابؾ المختلفة داخل : التدلٌك التشؽٌلً -3

وفاعلٌة وملابمة هذه الوظابؾ من خلال تحلٌل الهٌكل التنظٌمً وتمٌٌم مدى كفاءة الأسالٌب الأخرى 

 من خلال هذه الوظابؾ. الوحدة الالتصادٌةى مدى تحمٌك اهداؾ المتبعة للحكم عل

الوحدة وهو ٌتعلك بتمٌٌم جودة اسلوب إدارة المخاطر والرلابة ضمن نطاق اهداؾ  :التدلٌك الإداري -4

 الالتصادٌة.

وهو عبارة عن مراجعة الضوابط الرلابٌة المالٌة والتشؽٌلٌة والعملٌات للحكم على جودة : تدلٌك الالتزام -5

 .وملابمة الأنظمة التً تم وضعها للتأكد من الالتزام بالأنظمة والتشرٌعات والسٌاسات والإجراءات

 

 معاٌٌر التدلٌك الداخلً  (4

 اذووافك المجلس على التؽٌٌرات النهابٌة فٌها  2013اصدر مجلس المعاٌٌر الدولٌة للتدلٌك الداخلً فً 

 وفرت هذه المعاٌٌر إطاراً لأداء وتعزٌز عملٌة التدلٌك الداخلً، وتنمسم المعاٌٌر الدولٌة للتدلٌك الداخلً إلى

    ثلاثة السام هً:

توافرها فً  التً ٌنبؽًوهً مجموعة المعاٌٌر التً تحدد الصفات  :او الخصائص معاٌٌر الصفات -1

، والمابمٌن بممارسة انشطة التدلٌك الداخلً كما لوحدة الالتصادٌةكل من لسم التدلٌك الداخلً فً ا

 .(36: 2016:)ابراهٌم، ٌتبٌن مما ٌلً:

ٌتطلب تحدٌد اهداؾ، وصلاحٌات، ومسؤولٌات نشاط التدلٌك : الأهداؾ والصلاحٌة والمسؤولٌة - ا

 الداخلً إثباتها بوثٌمة رسمٌة تنسجم مع مفهوم التدلٌك الداخلً واخلالٌات المهنة والمعاٌٌر.

ان ٌكون نشاط التدلٌك الداخلً مستملا، وٌمصد بالاستملال هو  نبؽًٌ :تملالٌة والموضوعٌةالاس - ب

التحرر من الظروؾ التً تهدد لدرة نشاط التدلٌك الداخلً على تنفٌذ مسبولٌات المدلك بطرٌمة ؼٌر 

 ومهنٌة.موضوعٌٌن فً لٌامهم بعملهم بفاعلٌة المدلمٌن الداخلٌٌن  ٌنبؽً ان ٌكونمتحٌزة، كما 

ٌتوجب على المدلمٌن الداخلٌٌن امتلان الكفاءة والمعرفة والمهارات : الكفاءة وبذل العناٌة المهنٌة - ت

 .اللازمةللمٌام بمسؤولٌاتهم الفردٌة وبذل العناٌة المهنٌة 

مدٌر التدلٌك الداخلً تطوٌر والحفاظ على برنامج  : ٌتطلب منضمان الجودة وبرنامج التحسٌن - ث

 ضمان الجودة والتحسٌن الذي ٌؽطً جمٌع جوانب نشاط التدلٌك الداخلً.
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بتحدٌد طبٌعة انشطة التدلٌك الداخلً وتضع المماٌٌس النوعٌة التً ٌمكن ان  تتعلك: معاٌٌر الأداء  -2

طات التأكٌدٌة والاستشارٌة التً ٌموم عن طرٌك النشا كما تعطً وصفا لتطبٌك المعاٌٌرٌماس بها، 

 (IIA,2012: 27)المدلمٌن الداخلٌٌن وهً تتضمن كلا من المعاٌٌر التالٌة:

وضع خطط مبنٌة على اساس المخاطرة وان ٌدار نشاط  بهاٌمصد : إدارة نشاط التدلٌك الداخلً - أ

 .للوحدة الالتصادٌةالتدلٌك الداخلً بفاعلٌة لضمان ان ٌضٌؾ لٌمة 

ادارة إجراءات العمل بما ٌسهم فً ٌتعٌن ان ٌموم نشاط التدلٌك الداخلً بتمٌٌم : العملطبٌعة  - ب

 المخاطر، وعملٌات التحكم باستخدام اسلوب منهجً ومنضبط.

ضرورة وضع خطة لكل مهمة من لبل المدلك الداخلً واهداؾ كل منها  : ايلمهمةالتخطٌط ل - ت

 .لتدلٌكوتحدٌد المخاطر المهمة الخاصة بالوحدة محل  ا

على المدلمٌن الداخلٌٌن تحدٌد المعلومات اللازمة لتنفٌذ المهمة  وتحلٌل : ٌنبؽً تنفٌذ المهمة - ث

 وتمٌٌم وتوثٌك معلومات كافٌة وضرورة وجود إشراؾ للتأكد من تحمٌك  اهداؾ المهمة.

عٌة ضرورة لٌام المدلمٌن الداخلٌٌن بإٌصال نتابج المهمة بالدلة والموضو: اي إٌصال النتابج - ج

والإفصاح عن عدم الالتزام بالمعاٌٌر واثر ذلن على مهمة التدلٌك، مع تحدٌد المتطلبات 

 والالتزام بها عند إعداد وابلاغ النتابج.

وضع نظام لمتابعة النتابج التً ٌتم إٌصالها للإدارة، وكذلن التأكد من  ز: ايرصد مراحل الانجا - ح

للازمة على نتابج اتخاذ إجراءات المعالجة ا ان الإدارة التنفٌذٌة لررت تحمل مسؤولٌة عدم

 .تمارٌر التدلٌك

تحدٌد مسؤولٌة مجلس الإدارة بالإلرار عن مستوى  : من خلالالتواصل لمبول المخاطر - خ

ان ٌكون علٌه اداء إدارة التدلٌك الداخلً  ٌنبؽًمعاٌٌر الأداء تهتم بما  وانالمخاطر الممبولة، 

 .غ عن نتابج هذا الأداء ومتابعتهنتهاءً بالإبلابدءاً من وضع الخطة التدلٌمٌة وا

تحدد معاٌٌر التنفٌذ الضوابط والإجراءات الواجب مراعاتها لمتابعة الأداء من خلال : معاٌٌر التنفٌذ -3

ً تمدٌم إرشادات واجراءات ملزمة حول ت التحمٌك بالؽش وختبارات الالتزام لا طبٌك هذه المعاٌٌر وفما

 .(33: 2013)الخٌسً،.ةالذاتً للرلابالتمٌٌم و والاحتٌال

 التسيب الوظيفي:ثانياً: 

ىيق بع اىؼبً إَٔٞخ مجزٙ ىيدٗر اىذٛ ٝؤدٝٔ فٜ خدٍخ اىَ٘امِْٞ ٗاىدٗىخ ػيٚ ٗضٔ اىؼًَ٘. ٗىنِ ْٕبك      

ٍِ اىَؼ٘قبد ٗاىصؼ٘ثبد اىزٜ ر٘اضٔ ٕذا اىق بع اىٖبً فٜ طجٞو قٞبٍٔ ثزحقٞق اىَٖبً اىَْ٘مخ ثٔ، ٗاىزٜ  مضٞز

ٍِ  مضٞزٗاىزظٞت لا ٝكرٜ فةكح أٗ ثلنو ػبرع، ٗىنِ ْٕبك  ٝكرٜ اىزظٞت اى٘ظٞهٜ اىَ٘ض٘د فٜ ٍقدٍزٖب. 

 .اىزٜ رؤدٛ إىٚ ٕذا اىزظٞت ثَ زيف أشنبىٔ الاطجبة
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 ظٌفً:مفهوم التسٌب الو (1

أٍب فَٞب ٝ ص اىزظٞت   ثبغّظَخ، اىزظٞت فٜ اىيمخ ٕ٘ اةَٕبه ٗاّؼداً اىض٘اثا أٗ عؼف الاىزشاً    

كّٔ " اىظي٘ك اىَْحزف فٜ أداء الاىزشاٍبد ف ٍب ٝظَٚ ثبىزظٞت اى٘ظٞهٜاةدارٛ ىيؼبٍيِٞ فٜ اىق بع اىؼبً أٗ 

اغضٖشح اةدارٝخ فٜ رْهٞذ اىظٞبطخ اىؼبٍخ ىيدٗىخ  حح ٗاىَةزَغ ٍَب ْٝةٌ ػْٔ ػدً قدرٗاى٘اضجبد رةبٓ اةدار

 (99: 2015دلال وعبد العالً،.)الاضزَبػٞخ"ٗاى بصخ ثزكٍِٞ اى دٍبد اغطبطٞخ ٗاىزَْٞخ الاقزصبدٝخ ٗ

ػيٚ أّٔ "ر يٜ اىؼبٍيِٞ ٗاّصزافٌٖ ػِ اىقٞبً ثكداء ٗاضجبرٌٖ  اى٘ظٞهٜ ْٕٗبك رؼزٝف آخز ْٝظز إىٚ اىزظٞت

ا  ا أٗ ميٞب ٗػدً ثذه اىَهززع ٗاىَز٘قغ ٌٍْٖ ٍِ ٍةٖ٘د ٍَب ٝؤدٛ إىٚ ػدً اّزظبً اىؼَو ٗإىٚ ردّٜ ضشسٞب

 (163: 2012. )ٌاؼً،ىنهبءح ٗاىنهبٝخ اةّزبضٞخ"ٍظز٘ٝبد ا

ٕ٘ ػدً قٞبً اىَ٘ظف أٝب مبُ اى٘ظٞهٜ ٍِٗ خلاه اىزؼبرٝف اىظبثقخ ىيزظٞت ّظز ٞغ اىق٘ه أُ ٍهًٖ٘ اىزظٞت 

ٞبً ثٔ رةبٓ ٗظٞهزٔ ٍِ حٞش أّةبس ٍٖبً ٕذٓ اى٘ظٞهخ ثبىلنو اىَ ي٘ة ٗفٜ اى٘قذ ٍ٘قؼٔ اى٘ظٞهٜ ثَب ٝةت اىق

ٗػيٞٔ فئُ اىَ٘ظف اىذٛ لا ْٖٝض ث٘اضجبد ٗظٞهزٔ اىَيقبح ػيٚ مبٕئ رةبٓ اةدارح ٗاىَةزَغ ػيٚ ، اىَْبطت

ا  ا ٍزظٞجب ، مَب أُ أٛ أحظِ ٍب ٝنُ٘ ٍِ حٞش اىظزػخ ٗاىدقخ ٗاىهؼبىٞخ ٗاةخلاص ٗالاّضجبم ٝؼُزجز ٍ٘ظهب

ا. إياَ فبىزظٞت اى٘ظٞهٜ ٕ٘ ٍص يح اشَو ٗأػٌ  ا ٍزظٞجب رزاخٜ ٍِ ضبّت اىَ٘ظف أٗ رقبػض ٝةؼو ٍْٔ ٍ٘ظهب

ٍِ أُ ّحصزٓ فٜ اىزكخز ػِ اىَ٘اػٞد اىزطَٞخ ىيؼَو أٗ اى زٗط أصْبء اىؼَو أٗ حزٚ اى زٗط ٍٗمبدرح 

ا أٗ ٍنبُ اىؼَو قجو اّزٖبء اىدٗاً اىزطَٜ، فقد لا ٝقً٘ اىَ٘ظف ث ا ٗىنْٔ ٝنُ٘ ٍزقبػظب كٛ ٍَب يمز طبثقب

ا.  ٍَٖلاا، فٞنُ٘ ثذىل ٍزظٞجب

 أشكال ومظاهر التسٌب الوظٌفً فً المطاع العام: (2

ٍْٖب ٍب َٝنِ أُ ّ يق ػيٞٔ اىزظٞت اةدارٛ ٍْٖٗب ٍب َٝنِ أُ  مضٞزحٝز ذ اىزظٞت فٜ اىق بع اىؼبً أشنبلاا 

 ّزضؼٔ إىٚ اىهزد أٗ اىَ٘ظف ٗاىذٛ قد رظبٌٕ اىجٞئخ الاضزَبػٞخ ٗالاقزصبدٝخ ٗاىظٞبطٞخ فٜ رلنٞئ. 

ا فئُ ْٕبك  ٍِ اىدراطبد اىزٜ حبٗىذ حصز إٌٔ أشنبه ٍٗظبٕز اىزظٞت اى٘ظٞهٜ فٜ اىق بع  مضٞزٗػٍَ٘ب

قد رجزس أشنبلاا ىيزظٞت دُٗ غٞزٕب فٜ دٗىخ ٍب أٗ ثَؼْٚ أدق فٜ ق بع ػبً ربثغ ىدٗىخ ٍب، ٗيىل  إىٚ أّٔ اىؼبً

راضغ إىٚ ظزٗف خبصخ ثٖذٓ اىدٗىخ ٍِ إَٖٔب اىظزٗف الاقزصبدٝخ ٗاىظٞبطٞخ ٗاىزٜ ٍنِ أُ رؤدٛ إىٚ 

 ظٖ٘ر أشنبه ٍِ اىزظٞت دُٗ غٞزٕب ٍِ اىدٗه. 

اىضقبفٜ ٗاىدْٜٝ ىَٖب ركصٞز ػيٚ ظٖ٘ر أٗ ػدً ظٖ٘ر أشنبه ٍؼْٞخ ٍِ مَب أُ اىجٞئخ الاضزَبػٞخ ٗاىَ٘رٗس 

 (042: 4204سِٝ اىدِٝ،ٝيٜ: ) اىزظٞت ٍِٗ إٌٔ أشنبه أٗ ٍؤشزاد اىزظٞت ٍب

 الخروج من العمل لبل المواعٌد المحددة.وكذلن  لحضور للعمل فً المواعٌد المحددةعدم ا -1

 مبرر معمول وممبول.عدم التواجد فً مكان العمل فترات طوٌلة دون  -2
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عدم استؽلال ولت العمل الرسمً لأداء الواجبات والأعمال الرسمٌة وانشؽال العاملٌن وانصرافهم  -3

ل للمٌام بأعمال ؼٌر رسمٌة )لراءة صحؾ، استمبال الزوار والمعارؾ، استعمال التلٌفون ووساب

 (  .العمل الإداري لمضاٌا خاصة،..

 خاصة. لأؼراضص بالعمل او بالموظؾ واجهزة الجوال استخدام اجهزة الحاسب الآلً الخا -4

 الاستهانة بالملكٌة العامة وندرة وجود او انعدام الحس الوطنً تجاهها. -5

 فمدان احترام المرؤوسٌن للربٌس.  -6

 عدم المحافظة على سرٌة المرارات.وكذلن  التهرب من اتخاذ المرار -3

 انعدام دافع العمل بجد وإخلاص.و تفشً اللامبالاة -8

 ً متابعة الأداء.فبل الرؤساء على مرؤوسٌهم وعدم الجدٌة لؾ الرلابة و الإشراؾ من ضع -9

 آثار ظاهرة التسٌب الوظٌفً: (3

 (38: 2015)دلال،َٝنِ يمز إَٖٔب فَٞب ٝيٜ: اصبر طيجٞخ ىيزظٞت اى٘ظٞهٜ 

 انتشار ظاهرة التهرب من المسؤولٌة والتهاون.  -1

ً تدنً مستوى الإنتاج كماً و -2  تدنً روح الشعور بالواجب.وكذلن  نوعا

 فمدان التعاون والاحترام. و تأخر انجاز الأعمال  -3

 تفشً اسلوب تعمٌد الإجراءات الإدارٌة والتسوٌؾ. -4

 تبدٌد اموال الدولة )الإضرار بالمال العام(. -5

 تفشً ظاهرة الرشوة والمحسوبٌة )الفساد الإداري(. -6

 الطبمٌة.ظهور سلبٌات مثٌرة من اهمها زٌادة الفوارق  -3

الاقزصبد اى٘مْٜ ٗعؼف  ىيزظٞت اى٘ظٞهٜ، مبُ ٍِ ّزبسةٖب ٍةزَؼخ اّٖٞبر مضٞزحْٕٗبك آصبر أخزٙ 

 .اىَؤطظبد اىحنٍ٘ٞخ ٗفقداّٖب ىيضقخ اىزٜ ٍِ اىَهززع أُ َْٝحٖب إٝبٕب اىَ٘ظهُ٘

 أهم العوامل المسببة للتسٌب الوظٌفً فً المطاع العام:  (4

راء ظٖ٘ر ٗاّزلبر ظبٕزح اىزظٞت اى٘ظٞهٜ فٜ اىق بع اىؼبً ثكشنبىٖب ٍِ اىؼ٘اٍو اىزٜ رقف ٗ مضٞزْٕبك 

 ,Bright & Pryorاىَ زيهخ َٗٝنِ يمز إٌٔ ٕذٓ اىؼ٘اٍو اىَؤدٝخ ىيزظٞت اى٘ظٞهٜ فٜ اىق بع اىؼبً فٜ اٟرٜ

2005: 296):) 

العوامل الاجتماعٌة من اهم العوامل المؤثرة فً البٌبة المحٌطة بالعمل  تعد :العوامل الاجتماعٌة  -1

تلعب دوراً كبٌرا فً ظهور ظاهرة التسٌب، وتختلؾ المجتمعات فً فهمها وتتباٌن  اذوالموظؾ، 

ً تنظر إلى  فً تركٌباتها النفسٌة والأخلالٌة وحب العمل والتفانً فً ادابه وبنفس المدر نجد شعوبا

وبالنظر إلى والع المجتمعات النامٌة، فإن الدلابل  لٌدوي منه، نظرة احتمار وازدراءا العمل وخاصة
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والمرابن تشٌر بوضوح إلى تفشً ظواهر التسٌب واللامبالاة والجمود وللة الدافع للعمل وضعؾ 

روح المبادرة والابتكار وانخفاض المدرات والمهارات وانتشار ظاهرة الؽٌاب والتمارض وؼٌرها 

 لظواهر السلبٌة.من ا

 اذ دوراً هاماً فً عملٌة تحفٌز الموظؾ على العمل او انعدام الحافز، اذ تلعب  :العوامل الالتصادٌة  -2

ان الأسعار بشكل عام )مواد ؼذابٌة، مواد بناء، ..... الخ( وربطها بالرواتب والأجور كأحد اهم 

لموظؾ او عوامل داعٌة إلى التسٌب عوامل حافزة ل تعدالمؤشرات الدالة على الحالة الالتصادٌة، 

 دور المطا  العام بدا ٌضعؾ فً الدول ،وان وإهمال الوظٌفة ، لعدم كفاٌة العابد المادي منها 

 الاستراتٌجٌةولم ٌبمى له إلا المهام  التً لا ٌمكن إٌكالها إلى المطا  الخاص نظراً لأهمٌتها  النامٌة

او لطبٌعتها الخدمٌة التً لا تهدؾ للربح ولا ٌمبل علٌها المطا  الخاص، مما ٌجعل الوظٌفة العامة 

 تفمد اهمٌتها فً الكثٌر من الأحٌان.

من الباحثٌن ان سوء التخطٌط وعدم التزام الإدارة العامة بالأسس  كثٌرٌرى  :العوامل الإدارٌة -3

جود ظاهرة التسٌب فً المطا  العام، كما ان إهمال العلمٌة للإدارة هو من الأسباب الربٌسة لو

ٌؤدي إلى ظهور التسٌب واستفحاله فً  الوحدة الالتصادٌةالإدارة للرلابة السلٌمة والفعالة داخل 

المستمبل ، كما ان عدم حرص الإدارة على تحمٌك الرضا الوظٌفً للعاملٌن ٌؤدي إلى تسٌبهم والا 

خص المطا  العام فإن الرلابة الخارجٌة التً تتم من جانب الجهات مبالاة فً العمل، كما انه فٌما ٌ

المنوط بها مرالبة اجهزة الدولة ومنظماتها، إذا لم تتم بالشكل والطرٌمة اللازمة فإنها تكون من اهم 

ؼٌاب وسابل الرد  المناسبة للمتسٌبٌن ٌؤدي إلى عدم  فضلا عن، لوحداتاسباب التسٌب فً هذه ا

 ن العمومٌٌن بهذا الرلابة ونتابجها. اكتراث الموظفٌ

الإدارة تموم فً الممام الأول على العنصر البشري، وان نجاح ان  العوامل السٌكولوجٌة والنفسٌة: -4

العنصر البشري فً اداء دوره ٌعد من اهم عوامل نجاح الإدارة وتمدمها، وعلٌه فإن الإدارة فً 

انه فً ؼٌاب  اذوالسٌكولوجٌة الخاصة بإفرادها،  سبٌل ذلن تسعى إلى الاهتمام بالعوامل النفسٌة

ذلن الاهتمام ٌمكن ان ٌؤدي إلى ظهور التسٌب الوظٌفً، كما ان سلون الإدارة وطرٌمة عملها  لد 

 إلى التسٌب.  كذلنتؤثر على نفسٌة العاملٌن بالسلب وهذا بدوره ٌؤدي 

 ثبلارٜ:ٝي صٖب اىجبحضبُ ىيزظٞت اى٘ظٞهٜ  مضٞزحْٕٗبك ٍظججبد أخزٙ 

 لصور بعض الموانٌن والأنظمة الخاصة بتنظٌم العمل. -1

إنشاء الوظابؾ لا ٌتم بدافع من الحاجة للعمل وإنما بدافع احداث مراتب ودرجات لاعتبارات  -2

 شخصٌة.

 الاستفادة من التكنولوجٌا فً الإدارة. للة -3

 الروتٌن وتعمد الإجراءات. -4
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 المناسب فً المكان المناسب. الشخصعدم وضع  -5

 الجانب العملً للبحث مبحث الثالث: ال

 النتائج:عرض و تحلٌل ومنالشة 

ً للحصول على البٌانات اللازمة لإجراء الدراسة  اعتمد الباحثان على الاستبانة بوصفها مصدراً مهما

التطبٌمٌة ولد تم تصمٌم الاستبانة لإخراجها بالشكل الذي ٌؤدي الى الحصول على المعلومات المطلوبة بدلة 

لتحوٌل الآراء الوصفٌة الى صٌؽة كمٌة اذ تم استخدام  ممٌاس لٌكرت الخماسً، و تم اجراء ، وموضوعٌة

 فٌما ٌتعلكالجانب العملً للبحث من خلال الاستبٌان وذلن لصعوبة الحصول على بٌنات بخصوص ذلن 

المعهد التمنً  موظفً علىوتم توزٌع الاستمارة  بىزدقٞق اىداخيٜ ٗدٗرٓ فٜ اىقضبء ػيٚ اىزظٞت اى٘ظٞهٜث

( 61( استبانة واسترجعت )30بابل وجامعة بابل ومدٌرٌة تربٌة بابل ودابرة صحة بابل، اذ تم توزٌع )

 استبانة صالحة للتحلٌل الاحصابً.

 تحلٌل المعلومات الشخصٌة  فً استمارة الاستبانة:

 درجة استجابة العٌنة: -1

 من افراد العٌنة  والمرتجعة لكل دابرةعدد الاستبانات الموزعة (  1) الجدول رلم

عدد الاستبانات  الدابرة ت

 الموزعة

عدد الاستبانات 

 المرتجعة

 20 20 المعهد التمنً بابل 1

 18 20 جامعة بابل 2

 12 15 مدٌرٌة تربٌة بابل 3

 11 15 دابرة صحة بابل 4

 61 30 المجمو 

 

( 61( استبانة ولد تم استرداد )30الاستبٌان الموزعة بلؽت )ان عدد استمارات ( 1تبٌن من الجدول رلم )

% من العٌنة المستهدفة وهً نسبة جٌدة 83.143استبانة صالحة للتحلٌل الاحصابً وهً تشكل نسبة 

 خصوصاً فً دوابر الدولة بسبب صعوبة التعاون مع الباحثٌن.

 

 تحلٌل المؤهل العلمً لأفراد العٌنة: -2

 ( توزٌع المستجٌبٌن من افراد العٌنة على وفك التحصٌل الدراسً 2) الجدول رلم
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 النسبة % العدد المؤهل العلمً

 50.82 31 بكالورٌوس

 42.62 26 ماجستٌر

 6.56 4 دكتوراه

 100 61 الاجمالً

% ٌحملون 43تمرٌباً من افراد العٌنة ٌحملون شهادة البكالورٌوس و  %51( ان 2ٌظهر من الجدول رلم ) 

وٌعد ذلن من المؤشرات التً تعبر ان افراد العٌنة  ،% ٌحملون شهادة الدكتوراه6شهادة الماجستٌر و

جمٌعهم مؤهلٌن بشكل كاؾ لفهم عبارات الاستبانة والاجابة عنها بآراء تعزز من موثولٌة الاعتماد علٌها 

 عند تحلٌل النتابج احصابٌاً.

 الفئة العمرٌة: -3

 توزٌع المستجٌبٌن من افراد العٌنة حسب الفبة العمرٌة( 3 جدول )               

 النسبة المبوٌة% العدد العمر

 16.393 10 سنة  30–سنة  25

 31.148 19 سنة  35–سنة  31

 29.508 18 سنة40 - سنة 36

 22.951 14 سنة 40اكثر من 

 100 61 المجمو 

 

ً  30-25( ان الفبة العمرٌة من 3 وٌبٌن الجدول رلم ) % من اجمالً العٌنة والفبة 16سنة تشكل تمرٌبا

ً 35 -31العمرٌة من  ً  40-36% والفبة العمرٌة من 31سنة تشكل تمرٌبا % والفبة 30سنة تشكل تمرٌبا

ً  40العمرٌة الاكثر من  وهذا مؤشر اٌجابً على ان الاؼلبٌة من ذوي الاعمار  ،%23سنة تشكل تمرٌبا

فاهمٌن للتدلٌك الداخلً واهدافه ومعاٌٌره اذ ٌعتبرون ة من عٌنة البحث المتوسطة ٌشكلون النسبة العالٌ

ٌعزز ذلن من المدرة على استٌعاب عبارات الاستبٌان  وكذلن التسٌب الوظٌفً واسبابه ومظاهره، و

 .والاجابة عنها بصورة مناسبة تساعد فً تعزٌز من موثولٌة الاعتماد علٌها عند التحلٌل

 

 :الخبرةتحلٌل عدد سنوات  -4

 ( توزٌع المستجٌبٌن من افراد العٌنة على وفك عدد سنوات الخبرة 4) الجدول رلم
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 15اكثر من  15_11 10_5 5الل من  السنوات

 23 18 14 6 العدد

 33.305 29.508 22.951 9.836 النسبة %

 

ً نسبة  4وٌلحظ من الجدول رلم ) % من 10( انه ٌشٌر الى اختلاؾ سنوات الخبرة اذ ان تمرٌبا

افراد العٌنة ٌمتلكون خبرة الل من خمس سنوات وهً نسبة للٌلة ممارنة ببالً العٌنة اذ ان من لدٌهم 

 تمرٌباسنة  15 – 11% وان الفبة التً لدٌهم خبرة من 23سنوات ٌشكلون تمرٌباً 10-5خبرة من 

تشكل تمرٌباً اذ   % وهً اكبر نسبة فً عٌنة البحث15% والفبة التً لدٌها خبرة اكثر من 30

خبرة التً  ٌكتسبها  العاملون  من خلال المشاركة فً عمل معٌن % من عٌنة البحث، و ان ال38

ً  اكتسابهاتعمٌك هذه الخبرة و  ٌؤدي الىتكرار هذا العمل او الحدث  واو حدث معٌن    ،اكبر عمما

ٌعزز ذلن من المدرة  ،وهً نسبة جٌدة وهذا مؤشر اٌجابً على ان الاؼلبٌة من ذوي الخبرة العالٌة

 ةعلى استٌعاب عبارات الاستبٌان والاجابة عنها بصورة مناسبة تساعد فً تدعٌم الحكم على فرضٌ

  البحث.

  ( المتوسطات الحسابٌة والانحرافات المعٌارٌة 5جدول )

 العبارات ت
الوسط 

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

انشطة الوحدة من اهداؾ التدلٌك الداخلً تموٌم اداء جمٌع  1

الالتصادٌة وكذلن معرفة الممصرٌن )المتسٌبٌن( فً 

 واجباتهم تجاه الادارة والمجتمع.

33636 23962 

2 

 

متابعة تنفٌذ الخطط والسٌاسات  من اهداؾ التدلٌك الداخلً

المرسومة وتمٌمها من حٌث السرعة والدلة والفعالٌة، وٌعد 

ً اذا كان لا ٌنهض بواجبات وظٌفته الملماة  الموظؾ متسٌبا

 على كاهله. 

33313 13244 

التأكد من مدى كفاءة وفاعلٌة  من اهداؾ التدلٌك الداخلً 3

بصورة صحٌحة استخدام الموارد الالتصادٌة اذا طبمت 

وانعدام دافع العمل بجد واخلاص  ةستمضً على اللامبالا

 التً تعد من اشكال ومظاهر التسٌب الوظٌفً.

33544 23924 

 131.2 33626من انوا  التدلٌك الداخلً هو التدلٌك المالً الذي ٌموم  4
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 العبارات ت
الوسط 

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

بفحص الموابم والسجلات والعملٌات المتعلمة بها اذا طبمت 

الاستهانة بالملكٌة العامة بصورة صحٌحة سٌمضً على 

 التً تعد من اشكال ومظاهر التسٌب الوظٌفً.

من انوا  التدلٌك الداخلً الرلابة المحاسبٌة هدفها  5

المحافظة على اصول الوحدة الالتصادٌة اذا كانت فعالة 

ستموم بالمضاء على ظاهرة الاضرار بالمال العام التً ٌعد 

 الوظٌفً السلبٌة.من اثار التسٌب 

335.3 23936 

من انوا  التدلٌك الداخلً هو التدلٌك الاداري اذا كان فعال  6

سٌمضً على ظاهرة تفشً الرشوة والمحسوبٌة التً تعد 

 من الاثار السلبٌة للتسٌب الوظٌفً.

33433 239.2 

من معاٌٌر التدلٌك الداخلً بذل العناٌة المهنٌة وكذلن  .

ضمان الجودة وبرامج التحسٌن اذا طبمت بصورة صحٌحة 

ستحمك دافع العمل وبث روح المبادرة والابتكار والمضاء 

على التؽٌب والتمارض اللذان ٌعدان من العوامل المسببة 

 للتسٌب الوظٌفً. 

33422 2336. 

داخلً الاهداؾ والصلاحٌة من معاٌٌر التدلٌك ال 3

والمسؤولٌة وعند تطبٌمها بصورة صحٌحة ستحمك الرضا 

الوظٌفً وهو مهم جداً لان عدم حرص الوحدة الالتصادٌة 

على تحمٌمه ٌؤدي الى تسٌب الموظفٌن وٌجعلهم ؼٌر 

 مبالٌن للعمل.

2333. 13232 

من معاٌٌر التدلٌك الداخلً التخطٌط للمهمة اي ضرورة  9

لكل مهمة وانشاء الوظابؾ بدافع الحاجة للعمل وضع خطة 

ولٌس بدافع احداث مراتب ودرجات لاعتبارات شخصٌة 

 التً تعد من مسببات التسٌب الوظٌفً.

 

33423 23.91 

ان اعتماد اؼلب الوحدات الالتصادٌة على الروتٌن وتعمٌد  12

الاجراءات ولله الاستفادة من التكنولوجٌا فً الادارة ٌجعل 

33335 13221 
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 العبارات ت
الوسط 

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

الموظفٌن ؼٌر لادرٌن على انجاز مهام الوظٌفة بالشكل 

 المطلوب والولت المناسب.

ان الاختٌار الخاطا للمدراء على اساس المحسوبٌة وعدم  11

وضع الشخص المناسب فً المكان المناسب ٌجعل اؼلب 

 الموظفٌن مهملٌن او متلكبٌن بأداء الاعمال الموكلٌن بها.

335.2 13293 

ان عدم التخطٌط لعدد الموظفٌن فً الالسام والشعب  12

والوحدات جعل اشبه بالبطالة الممنعة فً اؼلب الدوابر 

 الحكومٌة على العكس مما هو موجود فً المطا  الخاص.

33362 13163 

 13216 33519 لجمٌع الفمرات         

 الالكترونٌة.المصدر: اعداد الباحثان بالاعتماد على نتابج الحاسبة 

 التعلٌك على النتائج  :

 الانحراؾ اما (5 من الكلٌة الدرجة) 3.636ان المتوسط الحسابً للنمطة الاولى ٌساوي  -1

 وهذه الحسابً، الوسط عن الفمرة هذه لٌم تشتت مدى الى ٌشٌر وهذا 0.962 بلػ فمد المعٌاري

ما وهذا  حد الى ومتماربة متشابهة الفمرة هذه حول العٌنة اجابات ان الى تشٌر المنخفضة المٌمة

الاستهانة بالملكٌة العامة التً تعد من اشكال  ٌؤثر على تملٌل التدلٌك المالً ٌدل على ان

 ومظاهر التسٌب الوظٌفً.

 الاّحزاف اٍب (5 ٍِ اىنيٞخ اىدرضخ) 4.808اُ اىَز٘طا اىحظبثٜ ىيْق خ اىضبّٞخ ٝظبٗٛ  -2

 ٕٗذٓ اىحظبثٜ، اى٘طا ػِ اىهقزح ٕذٓ قٌٞ رلزذ ٍدٙ اىٚ ٝلٞز ٕٗذا 0.222 ثيغ فقد اىَؼٞبرٛ

ٍب ٕٗذا  حد اىٚ ٍٗزقبرثخ ٍزلبثٖخ اىهقزح ٕذٓ ح٘ه اىؼْٞخ اضبثبد اُ اىٚ رلٞز اىَْ هضخ اىقَٞخ

متابعة تنفٌذ الخطط والسٌاسات المرسومة وتمٌمها من حٌث السرعة والدلة  ٝده ػيٚ اُ

 والفعالٌة، ستمضً على التسٌب الوظٌفً. 

 الاّحزاف اٍب (5 ٍِ اىنيٞخ اىدرضخ) 4.422اىَز٘طا اىحظبثٜ ىيْق خ اىضبىضخ ٝظبٗٛ اُ  -3

 ٕٗذٓ اىحظبثٜ، اى٘طا ػِ اىهقزح ٕذٓ قٌٞ رلزذ ٍدٙ اىٚ ٝلٞز ٕٗذا 2.422 ثيغ فقد اىَؼٞبرٛ

ٍب ٕٗذا  حد اىٚ ٍٗزقبرثخ ٍزلبثٖخ اىهقزح ٕذٓ ح٘ه اىؼْٞخ اضبثبد اُ اىٚ رلٞز اىَْ هضخ اىقَٞخ

 ةالتأكد من مدى كفاءة وفاعلٌة استخدام الموارد الالتصادٌة ستمضً على اللامبالا ػيٚ اُٝده 

 وانعدام دافع العمل بجد واخلاص.



242 

 

 

 

 الاّحزاف اٍب (5 ٍِ اىنيٞخ اىدرضخ) 4.424اُ اىَز٘طا اىحظبثٜ ىيْق خ اىزاثؼخ ٝظبٗٛ  -4

 ٕٗذٓ اىحظبثٜ، اى٘طا ػِ اىهقزح ٕذٓ قٌٞ رلزذ ٍدٙ اىٚ ٝلٞز ٕٗذا 0.022 ثيغ فقد اىَؼٞبرٛ

ٍب ٕٗذا  حد اىٚ ٍٗزقبرثخ ٍزلبثٖخ اىهقزح ٕذٓ ح٘ه اىؼْٞخ اضبثبد اُ اىٚ رلٞز اىَْ هضخ اىقَٞخ

ان التدلٌك المالً الذي ٌموم بفحص الموابم والسجلات والعملٌات المتعلمة بها عند ٝده ػيٚ 

تعد من اشكال ومظاهر  تطبٌمه بصورة صحٌحة سٌمضً على الاستهانة بالملكٌة العامة التً

 التسٌب الوظٌفً.

 الاّحزاف اٍب (5 ٍِ اىنيٞخ اىدرضخ) 4.428اُ اىَز٘طا اىحظبثٜ ىيْق خ اى بٍظخ ٝظبٗٛ  -5

 ٕٗذٓ اىحظبثٜ، اى٘طا ػِ اىهقزح ٕذٓ قٌٞ رلزذ ٍدٙ اىٚ ٝلٞز ٕٗذا 2.444 ثيغ فقد اىَؼٞبرٛ

ٍب ٕٗذا  حد اىٚ ٍٗزقبرثخ ٍزلبثٖخ اىهقزح ٕذٓ ح٘ه اىؼْٞخ اضبثبد اُ اىٚ رلٞز اىَْ هضخ اىقَٞخ

ان الرلابة المحاسبٌة اذا كانت فعالة ستموم بالمضاء على ظاهرة الاضرار بالمال ٝده ػيٚ 

 العام.

 الاّحزاف اٍب (5 ٍِ اىنيٞخ اىدرضخ) 4.288اُ اىَز٘طا اىحظبثٜ ىيْق خ اىظبدطخ ٝظبٗٛ  -6

 ٕٗذٓ اىحظبثٜ، اى٘طا ػِ اىهقزح ٕذٓ قٌٞ رلزذ ٍدٙ اىٚ ٝلٞز ٕٗذا 2.424 ثيغ فقد اىَؼٞبرٛ

ٍب ٕٗذا  حد اىٚ ٍٗزقبرثخ ٍزلبثٖخ اىهقزح ٕذٓ ح٘ه اىؼْٞخ اضبثبد اُ اىٚ رلٞز اىَْ هضخ اىقَٞخ

 ان التدلٌك الاداري الفعال سٌمضً على ظاهرة تفشً الرشوة والمحسوبٌة.ٝده ػيٚ 

 الاّحزاف اٍب (5 ٍِ اىنيٞخ اىدرضخ) 4.244اُ اىَز٘طا اىحظبثٜ ىيْق خ اىظبثؼخ ٝظبٗٛ  -3

 ٕٗذٓ اىحظبثٜ، اى٘طا ػِ اىهقزح ٕذٓ قٌٞ رلزذ ٍدٙ اىٚ ٝلٞز ٕٗذا 2.842 ثيغ فقد اىَؼٞبرٛ

ٍب ٕٗذا  حد اىٚ ٍٗزقبرثخ ٍزلبثٖخ اىهقزح ٕذٓ ح٘ه اىؼْٞخ اضبثبد اُ اىٚ رلٞز اىَْ هضخ اىقَٞخ

ستحمك دافع العمل وبث روح ان بذل العناٌة المهنٌة عند تطبٌمها بصورة صحٌحة ٝده ػيٚ 

 المبادرة والابتكار والمضاء على التؽٌب والتمارض.

 الاّحزاف اٍب (5 ٍِ اىنيٞخ اىدرضخ) 4.822اُ اىَز٘طا اىحظبثٜ ىيْق خ اىضبٍْخ ٝظبٗٛ  -8

 ٕٗذٓ اىحظبثٜ، اى٘طا ػِ اىهقزح ٕذٓ قٌٞ رلزذ ٍدٙ اىٚ ٝلٞز ٕٗذا 0.284 ثيغ فقد اىَؼٞبرٛ

ٕٗذا  ٍب حد اىٚ ٍٗزقبرثخ ٍزلبثٖخ اىهقزح ٕذٓ ح٘ه اىؼْٞخ اضبثبد اُ اىٚ زرلٞ اىَْ هضخ اىقَٞخ

ان الاهداؾ والصلاحٌة والمسؤولٌة عند تطبٌمها بصورة صحٌحة ستحمك الرضا ٝده ػيٚ 

 الوظٌفً.

 الاّحزاف اٍب (5 ٍِ اىنيٞخ اىدرضخ) 4.248اُ اىَز٘طا اىحظبثٜ ىيْق خ اىزبطؼخ ٝظبٗٛ  -9

 ٕٗذٓ اىحظبثٜ، اى٘طا ػِ اىهقزح ٕذٓ قٌٞ رلزذ ٍدٙ اىٚ ٝلٞز ٕٗذا 2.240 ثيغ فقد اىَؼٞبرٛ

ٍب ٕٗذا  حد اىٚ ٍٗزقبرثخ ٍزلبثٖخ اىهقزح ٕذٓ ح٘ه اىؼْٞخ اضبثبد اُ اىٚ رلٞز اىَْ هضخ اىقَٞخ
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انه عند وضع خطة لكل مهمة وانشاء الوظابؾ بدافع الحاجة للعمل ولٌس بدافع ٝده ػيٚ 

 لاعتبارات شخصٌة ٌملل من او ٌمضً على التسٌب الوظٌفً.احداث مراتب ودرجات 

 الاّحزاف اٍب (5 ٍِ اىنيٞخ اىدرضخ) 4.884اُ اىَز٘طا اىحظبثٜ ىيْق خ اىؼبشزح ٝظبٗٛ  -10

 ٕٗذٓ اىحظبثٜ، اى٘طا ػِ اىهقزح ٕذٓ قٌٞ رلزذ ٍدٙ اىٚ ٝلٞز ٕٗذا 0.420 ثيغ فقد اىَؼٞبرٛ

ٍب ٕٗذا  حد اىٚ ٍٗزقبرثخ ٍزلبثٖخ اىهقزح ٕذٓ ح٘ه اىؼْٞخ اضبثبد اُ اىٚ رلٞز اىَْ هضخ اىقَٞخ

ان اعتماد الدوابر الحكومٌة على الروتٌن وتعمٌد الاجراءات ولله الاستفادة من ٝده ػيٚ 

التكنولوجٌا فً الادارة ٌجعل الموظفٌن ؼٌر لادرٌن على انجاز مهام الوظٌفة بالشكل المطلوب 

 والولت المناسب.

 اٍب (5 ٍِ اىنيٞخ اىدرضخ) 4.424ٜ ىيْق خ اىحبدٝخ ػلز ٝظبٗٛ اُ اىَز٘طا اىحظبث  -11

 اى٘طا ػِ اىهقزح ٕذٓ قٌٞ رلزذ ٍدٙ اىٚ ٝلٞز ٕٗذا 0.244 ثيغ فقد اىَؼٞبرٛ الاّحزاف

 ٍٗزقبرثخ ٍزلبثٖخ اىهقزح ٕذٓ ح٘ه اىؼْٞخ اضبثبد اُ اىٚ رلٞز اىَْ هضخ اىقَٞخ ٕٗذٓ اىحظبثٜ،

الاختٌار الخاطا للمدراء على اساس المحسوبٌة وعدم وضع  انٍب ٕٗذا ٝده ػيٚ  حد اىٚ

الشخص المناسب فً المكان المناسب ٌجعل اؼلب الموظفٌن مهملٌن او متلكبٌن بأداء الاعمال 

 الموكلٌن بها.

 اٍب (5 ٍِ اىنيٞخ اىدرضخ) 4.444اُ اىَز٘طا اىحظبثٜ ىيْق خ اىضبّٞخ ػلز ٝظبٗٛ   -12

 اى٘طا ػِ اىهقزح ٕذٓ قٌٞ رلزذ ٍدٙ اىٚ ٝلٞز ٕٗذا 0.048 ثيغ فقد اىَؼٞبرٛ الاّحزاف

 ٍٗزقبرثخ ٍزلبثٖخ اىهقزح ٕذٓ ح٘ه اىؼْٞخ اضبثبد اُ اىٚ رلٞز اىَْ هضخ اىقَٞخ ٕٗذٓ اىحظبثٜ،

ان عدم التخطٌط لعدد الموظفٌن فً الالسام والشعب والوحدات جعل ٍب ٕٗذا ٝده ػيٚ  حد اىٚ

الدوابر الحكومٌة على العكس مما هو موجود فً المطا  اشبه بالبطالة الممنعة فً اؼلب 

 الخاص.

 ثيغ فقد اىَؼٞبرٛ الاّحزاف اٍب (5 ٍِ اىنيٞخ اىدرضخ) 4.404ٗاُ اىَز٘طا اىحظبثٜ ىةَٞغ اىْقبم  ٝظبٗٛ 

 اضبثبد اُ اىٚ رلٞز اىَْ هضخ اىقَٞخ ٕٗذٓ اىحظبثٜ، اى٘طا ػِ اىقٌٞ رلزذ ٍدٙ اىٚ ٝلٞز ٕٗذا 0.204

ٍب ٍَٗب طجق َٝنِ الاطزْزبط ثكُ ْٕبك ركصٞز ٗاعح  حد اىٚ ٍٗزقبرثخ ضَٞغ اىهقزاد ٍزلبثٖخ ح٘ه اىؼْٞخ

من خلال الاستبانة وتحلٌل بٌانات البحث تم اثبات فرضٌة وىيزدقٞق اىداخيٜ ىيقضبء ػيٚ اىزظٞت اى٘ظٞهٜ، 

ا التدلٌك الداخلً ودورها فً البحث ان هنالن علالة ذات دلالة احصابٌة بٌن الطرابك ولإجراءات التً ٌتبعه

 الحد من التسٌب الوظٌفً  من خلال تجانس اؼلب نتابج البحث .

 

 

 المبحث الرابع: الاستنتاجات والتوصٌات :



244 

 

 

 

 اولا: الاستنتاجات :

 استنتج الباحثان  مجموعة من النماط وهً: 

الاطزٖبّخ  اي اصجحذان التسٌب الوظٌفً اصبح احد الظواهر التً تواجهه اؼلب دوابر المطا  العام  -1

ٍزبثؼخ رْهٞذ اى  ا ٗاىظٞبطبد اىَزطٍ٘خ ٗرقَٖٞب ٍِ حٞش  ثظجت ػدًاٍز مجٞؼٜ ثبىَينٞخ اىؼبٍخ 

 اىظزػخ ٗاىدقخ ٗاىهؼبىٞخ

اىق٘اسٌ  ثظجت ػدً فحص  زالت لاصرة لاالتسٌب الوظٌفً ظاهرة من ان الاسالٌب المتبعة فً الحد  -2

 .ثص٘رح صحٞحخ  زؼيقخ ثٖبٗاىظةلاد ٗاىؼَيٞبد اىَ

ثذه اىؼْبٝخ اىَْٖٞخ  بسبب عدمعدم المتابعة المستمرة من لبل التدلٌك الداخلً للحد من هذه الظاهرة  -3

اىقضبء ػْد ر جٞقٖب ثص٘رح صحٞحخ طزحقق دافغ اىؼَو ٗثش رٗح اىَجبدرح ٗالاثزنبر ٗاىلاسٍخ اىزٜ 

 ػيٚ اىزمٞت ٗاىزَبرع.

 هنالن اهمال واضح وعدم التزام بالضوابط والتعلٌمات والانظمة السارٌة المفعول . -4

ان من اسالٌب التسٌب الوظٌفً هولا ٌعنً عدم الالتزام بالدوام الرسمً ولكن لد ٌكون عدم المٌام  -5

 بالأعمال الموكلة  الٌهم .

 

 التوصٌات : ثانٌاً:

 بعدة امور :ٌوصً الباحثان 

ٗعغ خ خ ىنو ٍَٖخ  وكذلن ضرورة وضع الاسالٌب اللازمة فً الحد من هذه الظاهرة  -1

 ٗاّلبء اى٘ظبسف ثدافغ اىحبضخ ىيؼَو ٗىٞض ثدافغ احداس ٍزارت ٗدرضبد لاػزجبراد ش صٞخ.

ان تكون هنالن متابعة مستمرة  ىزقيٞو اىزٗرِٞ ٗ الاطزهبدح ٍِ اىزنْ٘ى٘ضٞب فٜ الادارح ضرورة -2

 المنتسبٌن . ءتمٌٌم مستمر لا داو

اتبا  اسلوب الثواب والعماب فً تمٌٌم اداء المنتسب واتخاذ اللازم بحك الموظؾ ؼٌر الكفوء  -3

 .اىَحظ٘ثٞخ اىنهبءح لا الاخزٞبر ىيَدراء ػيٚ اطبص وان ٌكون 

 المٌام بالزٌارات المٌدانٌة المستمرة لتشخٌص نماط الموة والضعؾ للحد من هذه الظاهرة . -4

 الامة الندوات والورش واطلا  الموظفٌن على العموبات الً ٌتعرض لها المنتسب عند المخالفة  -5
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