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ان   كر وعرف 
 ش 

 : انطلاقا من قوله تعالى

اَ يَشْكُرُ "  (21)لقمان "لِنَ فْسِهِ ۖ وَمَن كَفَرَ فَإِنم اللَّمَ غَنٌِِّ حََِيد  مَن يَشْكُرْ فَإِنَّم

احَد الله تعالى حَدا كثيرا طيبا مباركا ملئ السموات و الأرض على ما اكرمنا به من إتمام 
 ن تنال رضاه.أالتي نرجو هذه الدراسة 

 ,نتوجه بجزيل الشكر وعظيم الامتنان الىى أولئك الاخيار الذين مدوا لنا يد المساعدة 
ا قدمه م على كل  خلال هذه الفترة وفي مقدمتهم استاذنا المشرف السيد "مهدي عمر "

 توجيهات القيمة و الارشادات البناءة لاتمام هذا العمللنا من 

على تقديم لنا   و الأستاذة "بلومة هاجر"  محمد " كما نتقدم بالشكر الى الأستاذ " جلولي 
لى ما الكرام كل  باسمه عأعضاء لجنة المناقشة  نعم العون و الى كليد المساعدة وكانوا لنا 

 بذلوه من جهد في قراءة مذكرتنا وتصحيحها ثم تقويمها

على  و الى عمال  المديرية الجهوية سونلغاز بالنعامة على المعلومات التي قدموها لنا
سهم السيد " وزان زكرياء "  ورئيس قسم المالية و المحاسبة       أمساعداتهم وعلى ر 

 "بلقصير امين" ورئيس قسم الموارد البشرية " بوشطاطة احَد "

 الى كل  من ساهم معنا بفعل او بكلمة طيبة  

 الى كل هؤلاء جزيل الشكر



 

 

 

 

 اهداء

كرتنا هذه ثمرة الجهد و ذ في مشواري الدراسي بمهذه الخطوة الحمد لله الذي وفقني لتثمين 
.النجاح   

 و الحنان .الى التي صبرت على كل شيء .التي رعتني الى التي وهبت فلذة كبدها كل  العطاء
تني خطوة و النجاح .تبعحق الرعاية و كانت سندي في الشدائد . و كانت دعواها لي بالتوفيق 

التي جعل الله الجنة تحت ,كرت ابتسامتها في وجهي الي من ارتحت كلما تذ  خطوة في عملي 
 اقدامها

  الدارين خير الجزاء في رها و جزاها اللهمعالله في أطال  ينالق لب و الع ىك عللاأعز م ميأ 

الى من كان يدفعني قدما نحو الامام لنيل  ,الى الذي وهبني كل ما يملك حتى احقق له اماله 
الى الذي سهر على تعليمي بتضحيات   ,الى الانسان الذي امتلك الإنسانية بكل قوة ,المبتغى

 جسام مترجمة في تقديسه للعلم

 جزاها الله خير الجزاء في الدارين بي الغالي اطال الله في عمرهأ

خي أ و ختيأ شيئا من السعادة .الىهدي هذا العمل المتواضع لكي ادخل على قلبيهما أ اليهما 
 وفقهما الله في دراستهم وحياتهم

عرفة زودني لت عن مأسالذي كلما  مهدي عمر""  : ستاذي الكريمثمرة جهدي لأهدي أكما 
بها و كلما طلبت كمية من وقته الثمين وفره لي بالرغم من مسؤولياته المتعددة .الى كل أساتذة 

رفقاء  والى كل والى رفيقات دربي و صديقاتي  "اكرام "و "حنان"   قسم العلوم الاقتصادية 
 جمل اللحظاتأمعهم المشوار الدراسي الذين تقاسمت 

 وئام



 

 

 

 

 اهداء
 :أهدي ثمرة هذا الجهد المتواضع إلى

من حصد الأشواك عن دربي ليمهد لي طريق العلم إلى القلب الكبير إلى من أرفع رأسي افتخارا به إلى 
 . حياتي إلى  والدي العزيز الذي من دونه مجهوداته لما استطعت الوصولمن أفديه 

إلى الرمز الحب و بلسم الشفاء إلى القلب الناصع بالبياض إلى نبع الحنان إلى   المرأة العظيمة التي ربت 
 .  و علمت أمي الحبيبة كلمات تقف عاجزة أمام مجهوداتك

 ............ إلى من رحلت عن دنيا لكن

 ترحل عن قلبي و لا عن ذاكرتي لم

 إلى رمز الحب و العطاء و إيثار

 إلى وتينِ إلى رفيقة روحي

 ... أختي فتيحة

 . رحَك الله و أدخلك فسيح جناته

 : إلى رفيقاتي دربي كل بإسمها

 .عائشة ، عفاف ، شيماء ، شريفة ، كلتوم ،أمال

 . إلى كل زملائي في الجامعة

 و أحببتإلى كل من من عرفت و صادقت 

 .إلى كل من هم في ذاكرتي و ليسوا في مذكرتي

خضرة
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  : ملخص الدراسة

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر أخلاقيات العمل في تأثير على الأداء الوظيفي لعامل 

ها المتعارف علي في المؤسسة الاقتصادية  و ذلك بتطبيق معايير الدراسة الإحصائية

 . في هذا المجال و مخرجات الإستبانة الموزعة على عينة الدراسة

عامل على مستوى مؤسسة شركة توزيع  03حيث استهدفت هذه الدراسة عينة من 

الكهرباء و الغاز " سونلغاز " بولاية النعامة  ، و لخصت هذه الدراسة أن كل من 

لرقابة الذاتية  التي اعتمدناها كممثلة لدور أخلاقيات تالية : خلق التعاون ، و خلق ا

أخلاقيات العمل  كانت ذات دور فعال في  تأثير على الأداء الوظيفي للعامل في 

 . مؤسسة محل الدراسة

  : كلمات مفتاحية

 . أخلاقيات العمل ، التعاون ، الرقابة الذاتية ، الأداء الوظيفي

Abstract : 

This study aimed to find out the impact of work ethics on the 
impact on the job performance of a worker in the economic 
institution by applying the criteria of the statistical study 
recognized in this field and the outputs of the questionnaire 
distributed to the sample of the study. 

This study targeted a sample of 30 workers at the level of the 
electricity and gas distribution company "Sonlgaz"in wilaya naama, 
and summarized this study that each of the following ethics: 
creating cooperation, and creating the self-censorship that we 
adopted as a representative of the role of work ethics was 
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instrumental in affecting the job performance of the worker in the 
institution in question. 

Keywords: Work ethic, collaboration, self-censorship, job 
performance     
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  :يدتمه

لا تستتتتتتتقيم الحياة الإنستتتتتتانية و تتكامل متطلبات ستتتتتتيرها بانتواب و انستتتتتتجاب  لا ب تتتتتتواب  
ستتتتلوتية تنوم علاقات الناس ببع تتتت ا البعل في مختلي تتتتتؤون حيات م و من بين تل  
ال تتتواب  خالأخلاقخ التي تحكم ستتتلوا الإنستتتان في مجتمعى و و أرقى و أستتتمى ال تتتواب  

افة حوت ا الشتتتتتتريعة الإستتتتتتلامية بنصتتتتتتو  واضتتتتتتحة و الأخلاقية للإنستتتتتتان في تعاملاتى ت
صتتتتتتتتتريحة تيمر بما  يى الخير و تحل عليى و تروب  يى و و تن ى عن تل ستتتتتتتتتلوا  يى 

 .تر أو مكروه و تشدد على الابتعاد عنى و تنذر بسوء عواقبى 

لقد تجسدت تل الأخلاق الحميدة التي ارت اها الخالق العويم لعباده بصورة عملية في و  
لنبي الكريم محمد صلى الله عليى وسلم الذي خاطبى الله جل جلالى في صيغة المدح سيرة ا

عالى لا و الله ت إنك لعلى خلق عظيم "،بقولى تعالى : بعد بسم الله الرحمن الرحيم خ و 
يمدح رسولى  لا بشيء العويم مما يدل على عويم منزلة الأخلاق في الإسلاب و فما أجل ا 

  ا من ت ادة تما دلت على أهمية الأخلاق للانسان بصفة عامة . من تزتية و ما أعوم

فالأخلاق  هي التطلع  لى تصرف حكيم انطلاقا من القيم السائدة و أما الأخلاقيات هي 
حقيقة و النزاهة :البالقيم التي تحددها الم نة مثل  القواعد و ال واب  التي ت دف الى التقيد

 ات ا من اختلاف ترتيبات ا وفلسف في حياة الشعوب بالروم وتؤدي الأخلاق دورا م م الصدق
التماس  بالثبات و  وا الأفراد بحيث يصب سلوتى متصي الأخلاق في سل وينعكس أثر

والتوافقو وعندئذ تشكل الأخلاق أحد مواهر ال ب  الاجتماعي لدى الأفراد و وتشكل دافع 
ما اسى بالانتماء  لى مجتمعى و تلتحريره من أهوائى وورائزه و وتعمق لديى  حسومحرا ا

تقدمة لذل  فان المجتمعات الم تساعده على التكيف مع واقع المجتمع الذي يعيشون  يىو
لا تعتمد دائما على  مكانات ا الماديةو والتقنية بقدر ما تعتمد على  مكانيات ا البشرية القادرة 

من المسلم بى أن جودة على التمس  بمجموعة من الأخلاقيات والسلوتيات الم نيةو و 
 الخدمات التي تقدب من أي طرف مرهونة بمدى تمس  المسؤول ب ذه الأخلاقيات.

تتجلى أهمية أخلاقيات العمل في تون ا أصتتتتتتتتتتتبحت موضتتتتتتتتتتتوعا حيويا لمدى تيثيرها في   
نجاعة المنومات و زيادة فعاليت ا الإقتصتتتتتتتتتتتتتتادية و و هذا لا يتحقق  لا من خلال الالتزاب 
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لاقية على الصتتتتتتتتتتتتتتعيد الفردي في الوظيفة لذا وجب على تل موظي أن يراجع بالقيم الأخ
الوظيفي بين حين و آخر و و يلتمس تل ما يعينى على معرفة حقيقة ذل  السلوا  سلوتى

و درجة توافقى مع أخلاقيات الوظيفة و ذل  لأن ستتتتتتتتتتتلوا الإنستتتتتتتتتتتان الأخلاقي يتيثر بعدة 
ية و يصتتتتتل تيثير هذه المؤثرات  لى أن تطغى مؤثرات أيجابية و ستتتتتلبية و داخلية و خارج

على خلقى الأستتتاستتتي حتى يصتتتبح الستتتلوا الجديد لى خلقا و طبعا وو ليس من الصتتتحيح 
القول  ن الإنستتتتان المفطور على خلق معين لا يستتتتتطيع الانفكاا عنى و بل يستتتتتطيع من 

قولى لجيدة لخلال المجاهدة أن يغير من خلقى  لى الأف تتتل و و لعل هذا أحد التفستتتيرات ا
 . 11خ.الرعد : إن الله لا يغير ما بقوم حتى يغيروا ما بأنفسهمسبحانى و تعالى خ 

ل ذا تزايد الاهتماب في الوقت  الحاضر بيخلاقيات العمل على نحو ملفت للنور و تعالت 
الأصوات من أجل ا في العقود الثلاثة الأخيرة من القرن الماضي وفاليوب تتردد مصطلحات 
كثيرة مثل قواعد و آداب الم نة )أخلاقيات الم نة (. ذ تتسابق المنومات لإصدار مدونات 

أن تانت الكفاءة هي مرتز الاهتماب و ال دف الوحيد و أصبحت الأخلاقيات  أخلاقية و بعد
تحوى بالاهتماب لتعيد صياوة الأهداف و السياسات بطريقة ترفع الأداء و تبرز المسؤولية 
الأخلاقية للمنومات  و الغرض من أخلاقيات العمل هو المحافوة على الجانب الخلقي 

علاقات عمل حسنة و فالجانب الخلقي يساعد الأفراد على  في الإدارة و بعث الثقة و  قامة
.ة و تقديم أحسن أداء وظيفي لدي مالاخلا  في عمل م و المحافوة على أسرار الم ن
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 من هذا المنطلق يمكن طرح الإشكالية التالية:

 ؟لتزاب بيخلاقيات العمل في تيثير على الأداء الوظيفي للعامل لايساهم اكيف 

 الفرعية التالية: الأسئلة التي طرحناها يمكن صياوة ةالإتكاليوبناءا على 

 ؟كل من أخلاقيات العمل و الأداء الوظيفي ماذا نقصد ب -/1

 ؟أخلاقيات العمل و الأداء الوظيفي أي علاقة  -/2

هتتتل هنتتتاا علاقتتتة تتتتيثير ذات دلالتتتة معنويتتتة بين أبعتتتاد أخلاقيتتتات العمتتتل و الأداء  -/3
 ؟الوظيفي 

 الفرضيات:

 لأخلاقيات العمل في تيثير على الأداء الوظيفي أثر  يجابي  هناا:الأولى الفرضية
 للعامل .

 خلاقيات العمل و الأداء الوظيفييوجد علاقة طردية بين تل من أ :ثانيةال الفرضية.  
 يوجد أثر ذا دلالة احصائية عند مستوى دلالة ): الأولى الجزئية الفرضيةα ≤

 بين أبعاد أخلاقيات العمل و فعالية و الكفاءة. (0,05
 يوجد أثر ذا دلالة احصائية عند مستوى دلالة ) :نيةالثا الجزئية الفرضيةα ≤

 ( بين أبعاد أخلاقيات العمل و رضا الوظيفي.0,05
 يوجد أثر ذا دلالة احصائية عند مستوى دلالة ) : لثالثةا الجزئية الفرضيةα ≤

 ءقييم الأداأخلاقيات العمل و وضوح المسؤولية و ت( بين أبعاد 0,05
 عند مستوى دلالة توجد فروق ذات دلالة  حصائية  : الرابعة ةالجزئي الفرضية

0.05 ≤ 𝛼 الخبرة(  روملمتغيرات السوسيو ديمغرا ية)الجنسو المستوى التعليمي و الع
.على أخلاقيات العمل
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 : عند مستوى دلالة توجد فروق ذات دلالة  حصائية  الفرضية الجزئية الخامسة
0.05 ≤ 𝛼  )لمتغيرات السوسيو ديمغرا ية)الجنسو المستوى التعليمي و العمرو الخبرة

 على الأداء الوظيفي .

 :دبييات الدااسةعرض موجز لأ

 الدراسات التالية :لإعداد هذا البحث تم الاعتماد على 

دراسة )د.بعجي سعاد( بعنوان :أثر قيم و أخلاقيات العمل في فاعلية  ـ دبااسة الأولى:1
اتخاذ القرارات الإدارية من منوور  سلامي و هو مقال منشور في مجلة العلوب الاقتصادية 

يمي برج ( و جامعة البشير الابراه30(و العدد )11و التسيير و العلوب التجارية والمجلد )
 .1313بوعريرجو الجزائر و 

هتدفتت التدراستتتتتتتتتتتتتتتة  لى معرفتة التدور التذي تلعبتى قيم و أخلاقيتات العمتل في عمليتة اتختاذ 
لاقة  لى أن هناا عو بحيث توصتتتتلت هاتى الدراستتتتة القرارات الإدارية في الفكر الإستتتتلامي

قوية بين القيم و أخلاقيات العمل و دورها في صياوة القرارات سواء في الفكر الإسلامي 
و و لكن ا تتطلب وجود ميثاق أخلاقي ملزب للإداريين و يستند أو الفكر الإداري المعاصر 

 ىالميثاق  لى قيم الحق و العدالة و الشتتتتتتورى و و المنطق بحيث يكون الالتزاب بنصتتتتتتوصتتتتتت
معززا بتدريب القيادات الإدارية و توفير نواب للحوافز . و يجب أن تت تتتتتتتتمن تشتتتتتتتتريعات 

 العمل الإداري روح الميثاق الأخلاقي المنسجم مع قيم المجتمع الدينية و الأخلاقية .

دراسة )أ حاكم أسماء و د دولي لخ ر( بعنوان :مساهمة أخلاقيات   ـ دبااسة ثانية :2
 لى جامعة طاهري محمد  لمنومة مع الإتارةالأداء الوظيفي داخل ا الإدارة في رفع مستوى 

( و 31( و العدد )30تبشار و هو مقال منشور في مجلة البشائر الاقتصادية و  المجلد )
 1312جامعة طاهري محمد بشار و الجزائر و 

 



                                                                                                مقدمة العامة

  ه
 

ينى تهدفت هذه الدراسة  على تيكيد و توظيف البعد الأخلاقي داخل  دارات الجامعة من 
تقليص الإنحرافات و رفع مستتتتتتتتتتتوى الأداء الوظيفي و تذل  توضتتتتتتتتتتيح طبيعة العلاقة بين 
أخلاقيات الإدارة و تحستتتتتتتتتتتين الأداء الوظيفي و  و لتحقيق هدف الدراستتتتتتتتتتتة طور الباحثان 

( موظي وبحيث توصلت هاتى 133استبانة تم توزيع ا على أفراد العينة و البالغ عددهم )
الإدارة تستتتتتاهم فعلا في الرفع و تحستتتتتين الأداء الوظيفي بحيث تم  الدراستتتتتة بين أخلاقيات

استتتتتتتتتتتتتتتنتاج بين ترتيب المعايير الأخلاقية داخل  دارات الجامعة تيتي وفق مقياس ليكارت 
 411,و بعدها بعد التعاون و الاحتراب   414,وثم بعد العدالة  4,4,يكون تالآتي:النزاهة 

تما أوصتتتتتتت هاتى الدراستتتتتتة ب تتتتتترورة  0444خير و في الأ 04,4و يلي ا بعد الإن تتتتتتبا  
 يجاد حوافز مادية و معنوية أو وظيفية للمتميزين في الأداء مصتتحوبا بمستتتوى عالي من 
الأخلاق و  ضتتتتتافة  لى ضتتتتترورة معاقبة من يخترق المنوومة الأخلاقية  ضتتتتتافة ل تتتتترورة 

ي تتتتتتتتتا الحر  وجود برامج تدريبية عامة لأخلاقيات الإدارة وفق خطة محددة مستتتتتتتتتبقا و أ
 على نشر اللوائح و المدونات الأخلاقية داخل التنويمات .

 ) بعنوان :           Yusra Tawfiq Mahmoud Abu Samakدراسة )   ـ دبااسة الثالثة :3

)IMPACT OF BUSINESS ETHICS ON EMPLOYEE’S 
PERFORMANCE: AN EMPIRICAL STUDY OF JORDANIAN 
PUBLIC UNIVERSITIES( 

 ال منشور في مجلة المجلة العربية للأعمال والإدارة )الفرع النيجيري(هو مق

هدفت هذه الدراستتتتتتتتتتتتتتتة  لى :التعرف على أخلاقيات العمل و أثرها في تعزيز عملية تقييم 
الأداء في الجامعات الحكومية الأردنية في محافوة الشتتتتتتتتتتتتمال. و تذل  توضتتتتتتتتتتتتيح طبيعة 

القوانين والأنومتةو والعتدالتة والحيتادو واحتراب الوقتت العلاقتة بين أخلاقيتات العمتل )احتراب 
 .والشفا ية( مع أداء الموظي والكمالو والصدق والاستقامة والنزاهة
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و لتحقيق هدف الدراسة طورت الباحثة استبانة و تم توزيع ا على أفراد العينة و البالغ 
 ( موظي في الجامعات الحكومية الأردنية  .0,0عددهم )

هاتى الدراسة   لى أن هناا علاقة  يجابية بين أخلاقيات العمل )احتراب  بحيث توصلت
القوانين واللوائح والعدالة والحياد واحتراب الوقت والكمال والصدق والاستقامة والنزاهة 

 مع أداء الموظي. ةوالشفا ي

( والدلالة الإحصتتتتتتتتتتائية 1,.,11(  لى )Fو من ناحية أخرى  وصتتتتتتتتتتلت قيمة الاختبار ) 
 ( و وهي دالة استستاجية عند 3.33)

( و تشير  لى وجود دلالة  حصائية  ذات التيثير بين المتغيرات α≤0.05مستوى معنوي )
المستتتتتتتتتتتقلة والمتغير التابع. لذل  و يتم قبول الفرضتتتتتتتتتتية التي تقول  ن هناا تيثيرا ذا دلالة 

 ء.يم الأدا( للالتزاب في أخلاقيات العمل في تعزيز تقيα≤0.05 حصائية عند مستوى )

 (Weihui Fu • Satish P. Deshpande • Xiao Zhaoدراسة )  ـ دبااسة اابعة:4

 The Impact of Ethical Behavior and Facets of Job: )بتتتتتتتتعتتتتتتتتنتتتتتتتتوان
Satisfaction on Organizational Commitment of Chinese   

Employees  ) 

J Bus Ethics (2011) 104:537–543 في : هو مقال منشور   

 هدفت هذه الدراسة  لى : معرفة العوامل التي  تؤثر على الالتزاب التنويمي .

موظفا يعملون  ,11و لتحقيق هدف الدراسة  طور الباحثون الاستبانة و تم توزيع ا على 
 في ترتة فولاذ صينية مملوتة للدولة.

 

 

 



                                                                                                مقدمة العامة

  ا
 

يرتب  بدرجة  نبحيث توصلت هاتى الدراسة  لى أن : الإلتزاب التنويمي للموظفين الصينيي
 أولى ب سلوا أخلاقي لكل من مدراء و زملاء العمل حيث تم وصول  لى أن :

الموظفين الذين يجدون أن زملائ م في العمل ومديري م الناجحين يتحلون بيخلاق الم نية 
 ف م أي ا سيتحلون ب ا . من ناحية أخرى و الموظفون الذين يرون أن زملائ م في العمل

جحون يؤدون سلوتا منحرفا أقل من المرجح أن يكونوا ملتزمين بمنومت م أو المدراء النا
 وأكثر من ذل  من المرجح أن يبحثوا عن أنفس م فق .

ير العمل تان لى تيثو من المثير للاهتماب أن في هذه الدراستتتتتتتة الستتتتتتتلوا الأخلاقي لزميل 
الناجحين.  ( على الموظفين من الستتتتتتتتتتتتتتلوا الأخلاقي للمديرين3.11مقابل  3.10أكبر )

هذه النتائج تؤتد بوضتتتتتتتتتتتتوح على حاجة المديرين الصتتتتتتتتتتتتينيين  لى دعم المنا  الذي يعزز 
الستتتتتتتتتتتتتتلوا الأخلاقي داختل منومت م.  ن فرض منتا  أخلاقي ليس فق  الاستتتتتتتتتتتتتتتفتادة من 

ن هم فين الجيديالتخلص من الموظفين وير المرووب في م ولكن أي تتتا ي تتتمن أن الموظ
هناا عوامل أخرى تؤثر على الالتزاب التنويمي للموظفيين و أي تتتا  , أكثر عرضتتتة للبقاء

 .الصينيين مثل رضا الوظيفي عن ) الأجر و زميل العمل و الإتراف و العمل نفسى(

 مبراات اختياا الموضوع:

 الأسباب الذاتية:

 . الرغبة والميل الشخصي للبحث والاستطلاع لدراسة موضوع  أخلاقيات العمل             

  بقيمة وأهمية موضوع الدراسة.الشعور 

 القدرة على معالجة موضوع البحث. 

 : الأسباب الموضوعية

 .هذا المجال توسيع الحاصل العلمي في 
 النوري و التطبيقي المكتبة الجامعية والبحث العلمي ببعل جوانب الإثراء تزويد 
 .نسبة لموضوع أخلاقيات العملبال
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   أهداف الدااسة:

 : دراستنا  لىل من خلان دف 

o ة التعرف على مستوى أخلاقيات العمل في المؤسسة محل الدراس 
o .)معرفة طبيعة العلاقة بين متغيري البحث ) أخلاقيات العمل و الأداء الوظيفي  
o  بجملة مقترحات التي تصب في تعزيز أخلاقيات العمل و تحسين تطبيق ا الخروج

 في المؤسسات الجزائرية

 أهمية الدااسة:

  ن البحث في هذا الموضتتتتتتتتتتتتتتوع يدخل في التولية الوظيفية التي تستتتتتتتتتتتتتتعى ل ا الحكومات و 
 المعاهد المتخصصة.

  معى.خلقيا اتجاه مجتالتيكيد على أهمية الموظي في المؤسسات المختلفة و أهمية التزامى 

  تعتبر أخلاقيات العمل موضتتتتتتتتتتتوع الستتتتتتتتتتتاعة نورا للانت اكات و الانحرافات الإدارية المختلفة
 رالتي تواج  ا المؤسسات يوميا مع التطور السريع في الإدارة و أساليب ا و و في هذا الإطا
تبرز مدى أهمية و دور أخلاقيات الإدارة في حل لمشاكل الإدارية و تس يل ا لتحقيق فعالية 

.يالأداء الوظيف
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 منهجية الدااسة:

من أجل البحث في هذا الموضوع والإجابة بقدر الإمكان عن الإتكالية السابقة والإلماب 
اا طبيعة الكفيل بف م وإدر بجوانبى اعتمدنا على المن ج الوصفي التحليلي الذي يعتبر 

أما الجانب التطبيقي تم الاعتماد على الوسائل الإحصائية . وحقيقة البحث المدروس
(spssب دف اسقا  الجانب النوري على أرض ا ) لواقع و بال ب  على مؤسسة 

أسلوب العينة: تم دراسة و اختيار عينة عشوائية من الموظفيين في المؤسسة محل الدراسة 
 ددهم.و بلغ ع

أسلوب استبيان :أسلوب يستخدب مجموعة من المعلومات حول عينة الدراسة من أجل 
الإجابة على الإتكالية البحث و و يعرف بينى مجموعة من الأسئلة المرتبة حول موضوع 
معين و يتم وضع ا في استمارة ترسل للأتخا  المعنيين بالبريد أو يجرى تسليم ا باليد 

أجوبة الأسئلة الواردة في ا و و بواسطت ا يتم التوصل  لى حقائق تم يدا للحصول على 
 جديدة عن الموضوع أو التيكد من  معلومات علي ا لكن ا وير مدعمة بحقائق.

 أدبوات البحث:

 كتب باللغة العربية و مقالات و رستتتتتتائل جامعية استتتتتتتعنا في الجانب النوري ب خ
 .خذات صلة بالموضوع

  ستتتتتتتتتتتتتتبيان تم توزيعى على عينة الدراستتتتتتتتتتتتتة تمت قي باالتطبي استتتتتتتتتتتتتتعنا في الجانب
 خ spss20معالجتى بالبرنامج الاحصائي للعلوب الاجتمالية 

 

 

 



                                                                                                مقدمة العامة

  ي
 

 هيكل الدااسة:

لتحقيق أهداف البحث والإجابة على الإتكالية السابقة وانطلاقا من طبيعة الموضوع 
 ومعالجتنا لى قمنا بتقسيم موضوع بحثنا  لى ثلاثة فصول:

أدبيات النورية لأخلاقيات العمل و الذي يت تتتتتتتتتتتتتتمن أربعة  تحت بعنوان:الفصــــــــــل الأو 
مبتاحتث الأول تنتاول أخلاقيتات العمتل من منوورات فكريتة فلستتتتتتتتتتتتتتفيتة ثم يليتى قيم الفرد و 
المنومات و أخلاقيات العمل ثم يليى أخلاقيات العمل الوظيفي و أخيرا مشتاكل أخلاقيات 

 .العمل و طرق تقويم ا

المعنون ب الإطار المفاهيمي لأداء الوظيفي و الذي يت تتتتتتتتتتتتتمن أربعة : الفصـــــــــل الثان 
مباحث الأول تناول عموميات حول الأداء الوظيفي ثم يليى  دارة الأداء الوظيفي ثم يليى 

 . نموذج تقييم الأداء الوظيفي و أخيرا علاقة أخلاقيات العمل بالأداء الوظيفي

وأخيرا ارتيينا  لى أن يكون هذا الفصتتتتتتتتتل بمثابة حالة تطبيقيةوحيث قمنا  الفصــــــل الثالث:
بإستتقا  الجانب النوري من عملنا على مؤستتستتةخ  ستتونلغاز ولاية النعامةخ تطرقنا  يى  لى 

ن التعريف بمجال الدراستتتتتتتتتتتتتتتة و الثاني  بعنوان واقع أخلاقيات أربعة مباحث الأول بعنوا
العمل في مجمع سونلغاز بولاية النعامة و الثالث بعنوان  عرض و تحليل بيانات الدراسة 

ةرابع بعنوان تحليل نتائج الدراسال الميدانية و المبحث



 

 
 

 
ولف   صل الأ 

 

 
ات  العمل  ي  لاق  ة  لأخ  رب  ظ  ات  الن  ي   ادب 
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 : تمهيد

بالغة لما ل ا من تيثير تبير في حياة الأفراد و الجماعات و الأمم و و ل ذا فقد حفل   ن للأخلاق أهمية
 مكارم ا  و آياتى أستتتس الأخلاق و الكريم عناية و فقد بينت ستتتور القرآنالقرآن الكريم ب ا و اعتنى ب ا أيما 

يء هذا  ن دل على ت. و و تذل  اعتنت السنة النبوية بالأخلاق و المعاملات عناية فاقت تل التصورات 
 نما يدل على أهمية التي تكتستتتتتتتتتتتتتتب ا الأخلاق بصتتتتتتتتتتتتتتفة عامة لذل  نجد أن هذا الأمر انعكس بدوره على 

 ا وتذل   ا و أج زتأخلاقيات العمل تون ا تعتبر من أستتاستتيات النجاح لأن ا تعكس ثقة المؤستتستتة بموظفي
و على أداء على مردوديتتتتة العمتتتتال  ينعكس  يجتتتتابيتتتتاحيتتتتث أن الالتزاب ب تتتتاتتتتتى أخلاقيتتتتات  ثقتتتتة المجتمع 

 .بصفة عامة  المؤسسة
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 لمبحث الأو  : أخلاقيات العمل من منظواات فكرية و فلسفية ا

تعتبر أخلاقيات العمل من الموضتتتتتتتتتتتتتتوعات التي حويت باهتماب الستتتتتتتتتتتتتتلوتيين و الإداريين و و ذل  ببحث 
الموظي و و قتدب الفكر الاقتصتتتتتتتتتتتتتتتادي  الجوانتب المختلفتة ل تذا الموضتتتتتتتتتتتتتتوع و متدى توفره من عتدمتى لتدى

 1الإسلامي العديد من المبادئ ال امة المتعلقة ب ذا المف وب.

   العمل  : مفهوم أخلاقياتالمطلب الأو 
 :  العمل من منظوا إسلام   مفهوم أخلاقيات الفرع الأو 

يحستتتتن بنا أن نعرج على بعل المعاني اللغوية و  عن أخلاقيات العمل من منوور  ستتتتلامي  قبل الحديث
و المفاهيم الاصتتتطلاحية عستتتاها أن تستتتعفنا ببعل الإضتتتاءات الكاتتتتفة عند ولوج أبواب الحديث عن هذا 
الموضتتتتتتتوع الم مو لذا ستتتتتتتنعرف الأخلاق في اللغة و الاصتتتتتتتطلاح و ثم نتعرف  لى مف وب العمل من خلال 

 خلاقيات العمل .المنوور الإسلامي تم يدا للحديث عن أ

 : أولا : معنى الأخلاق ف  اللغة 
في تتب اللغة يجد أن تلمة أخلاق تطلق و يراد ب ا : الطبع و الستتتتتتتجية و و المروأة و  ن الناظر 

الدين . و حول هذه المعاني يقول الفيروزابادى خالخلق ب تم و ضتمتين الستجية و الطبع و المروأة 
و ستتتتتتتتكون ا الدين و و الدين و يقول ابن منوور :خالخلق و الخلق الستتتتتتتتجية ....ف و ب تتتتتتتتم الخاء 

 السجيةخ. الطبع و
و أنى الصتتتتتتورة الإنستتتتتتان الباطنة و و هي ثم يفستتتتتتر ابن منوور ذل  بقولى خ و حقيقتى و أي الخلق 

اني ا الواهرة و أوصاف ا  و معنفسى و و أوصاف ا و معاني ا المختصة ب ا بمنزلة الخلق لصورتى 
ل خالخلقخ في الأصو ل ما أوصاف الحسنة و قبيحة خ و في هذا المعنى يقول الراوب الأصف اني 

 2تيء واحد.
 الأخلاق ف  الاصطلاح:ثانيا : 

 الأخلاق بتعريفات تثيرة لا يتسع المجال لذترها و لكن سنذتر أهم تل  التعريفات من ا : عرف العلماء 
  خ حال للنفس دالية ل ا  لى أفعال ا من وير فكر و لا روية خ.و هي  اين مســــــكوي  :تعريف

 المزاج و الأخلا  و أو مستفادة بالعادة و التدرب . ما أخلاق طبيعية من أصل 
 :  خ هيئة للنفس راستتخة خ تصتتدر عن ا الأفعال بيستتر و ستت ولة من وير حاجة  تعريف الغزال

  لى فكر و روية.

                                                             

 .30بوطرفة صورية و مداخلة بعنوان أخلاقيات العمل من المنوور الفكر الاقتصادي الإسلاميو جامعة محمد بوضيافومسيلةو أ  1 
 . 71، ص  2572د بلال خلف السكارنه ، أخلاقيات العمل ، عمان ، دار المسيرة للنش  ر والتوايع والطباعة، الطبعة الثالثة ،   2 
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 هي ضربان: بالاختيار و تق ر بالاضطرارخ و و خ ورائز تامنة تو ر  : تعريف الماوادبي
 فعال الإراداة و أي أن ا مكتسبة .أخلاق و الذات خأي ما فطر عليىخ و أ

 فقد عرف ا :خقوة راسخة في الإرادة تنزع  لى اختيار ماهو خير و صلاحو  محمد عبد الله دبااز أما
أو اختيار ماهو تر وجور خ. فالأخلاق التي نتحدث عن ا هنا هي الأخلاق بوصف ا علما 
يتجاوز وصي ملكات النفس و صفات ا و و يشتمل على مجال نوري يعبر عن المبادئ الكلية 

الواجبات الفرلية )كالخلق المطلقو و الف يلة و و مقصد و المعاني الجامعة التي تشتق من ا 
العمل ....(وو على مجال عملي يشتمل على أنواع الملكات الفاضلة التي يجب التحلي ب ا ) 
كالإخلا  و و الصدق و العفة و....(. فالأخلاق علم نوري و فن عملي تبحث في المعاني 

لحق و الواجب ( و و المقاييس و البواعث و الكلية العامة النورية )مثل الخير و الشر و ا
 .1الغايات و المثل العليا و و تبحث  يما يدعو لتحقيق تل  المثل و الغايات 

المجتتتتردة التتتتتتي يخ تتتتتع ل تتتتتا  القواعـــــد و المبـــــادب هتتتتتي مجموعتتتتة  الإســـــلام فتتتتتي الأخـــــلاق و بالتتتتتالي فتتتتتإن
أو القتتتتبح فتتتتالخلق صتتتتفة  و توصتتتتي بالحستتتتن تقيــــيم ســــلو  فتتتتي  يحــــتكم إليهــــاالإنستتتتان فتتتتي تصتتتترفاتى و 

مستتتتتتقرة ويتتتتتر عارضتتتتتة لأن الانستتتتتان قتتتتتد يتلتتتتتبس بتتتتتبعل الصتتتتتفات ويتتتتتر الثابتتتتتتة لموقتتتتتي معتتتتتين تتتتتتالكرب 
أو الختتتتتوف أو الغ تتتتتب أو ويتتتتتر ذلتتتتت  فتتتتتي حتتتتتين أنتتتتتتى  ذا ر ي فتتتتتي الأحتتتتتوال العاديتتتتتة تو تتتتتر منتتتتتى هتتتتتتذه 

ية فالستتتتلوا الصتتتتفات الحقيقيتتتتة التتتتتي قتتتتد تختتتتالي هتتتتذه الصتتتتفات و هتتتتذه الصتتتتفة المستتتتتقرة ل تتتتا آثتتتتار ستتتتلوت
لتتتتتيس هتتتتتو الخلتتتتتق بتتتتتل هتتتتتو أثتتتتتره و تتتتتتكلى الوتتتتتاهر تمتتتتتا قتتتتتال عليتتتتتى الصتتتتتلاة و الستتتتتلاب خ  ذا رأيتتتتتتم الرجتتتتتل 

فمتتتتتن ختتتتتلال ستتتتتلوتى الوتتتتتاهر حكتتتتتم عليتتتتتى  ه 1,30الترمتتتتتذي و يعتتتتتتاد المستتتتتاجد فاتتتتتت دوا لتتتتتى بالايمتتتتتان خ.
 بالإيمان الباطن.

لذا فإن الأخلاق في الاستتتتتتتتتتتتتتلاب ل ا طابع يطبق تل جوانب الحياة و الفكر تما ل ا ستتتتتتتتتتتتتتلطان ا و أثرها في 
الستتتياستتتة والاقتصتتتاد و الاجتماع و التربية و الأدب و القانون و أخلاق الإستتتلاب ليستتتت مثالية بمعنى أن ا 

تزاب و وب على مبدأي الالنورية فوق التطبيق فالاخلاق في الإستتتتلاب من ج علمي و ليستتتتت نورية و هي تق
حريت ا من الانسان و  راداتى في الاختبار و تحمل المسؤولية فالفرد مسؤول عن الجزاء الأخروي و تستمد 

مل الصالح الععملى و قد رب  الاسلاب بين  مف وب الأخلاق و بين التطبيق العلمي و رسم التيسيس قواعد 
رآن و الستتتنة و لقد عني الاستتتلاب بيهمية الأخلاق و دورها في الذي ينبغي أن يستتتيروا عليى استتتتنادا  لى الق

   2اتقان العمل و آدائى.
 
 
 

                                                             
 .12، ص  2571معتا الخطيب ، "آيات الأخلاق ": سؤال الأخلاق عند المفسرين، جريدة أخلاقيات الإسلامية ، 1 

 . ,,,ت 4,,و جامعة بغداد و     131ب. انتصار زين العابدين ت بازو أخلاقيات الوظيفة العامة في الإسلابو مجلة تلية الاداب و العدد  2 
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 :ف  الإسلام  و مكانت   ثالثا : مفهوم العمل
 : مفهوم العمل 

على الج د البدني و العقلي الذي يبذلى الانسان في  يطلق مف وب العمل بالمعنى الاقتصادي
مجال سعيى الدنيوي من أجل الارتزاق و الاكتساب أي على تل ج د عقلي و بدني يبذلى الانسان 

الاقتصادية لغرض الكسب و في مجال النشا  الاقتصادي في سبيل انتاج الخدمات و السلع 
 . 1العيش

 :مكانة العمل ف  الإسلام 
القتتتتترآن الكتتتتتريم عتتتتتن العمتتتتتل و مشتتتتتتقات المتتتتتادة التتتتتتي ستتتتتمى ب تتتتتا أكثتتتتتر متتتتتن ثلاثمائتتتتتة متتتتترة و لقتتتتتد  تحتتتتتدث 

من تتتتتا أكثتتتتتر متتتتتن ثلاثمائتتتتتة متتتتترة و من تتتتتا أكثتتتتتر متتتتتن النصتتتتتي مقرونتتتتتا بالوصتتتتتي الحستتتتتن و و هتتتتتو مايشتتتتتير 
  لى من ج القرآن الكريم و  نما ي دف  لى ترسيخ مف وب العمل الصالح في سلوا أبناء الأمة .

إِل يأ ِ  هُو   قِِ  و  ُ لُوا مِنأ اِزأ ا و  ن اكِبِه  شُوا فِ  م  ض  ذ لُولًا ف امأ ع ل  ل كُمُ الأأ اأ  الَّذِي ج 
النُّشُواُ".

 فامشــوا ف  مناكبها و  لواأرزاق ا ) فقد أمرنا المولى )عزوجل( أن نستتتعى في أرجاء الأرض لنصتتتيب من 
...المشي أولا ...و المشي في أرجائ ا البعيدة و القريبة تتتتتتتتتتتت في مناكب ا تتتتتتتتتتتتتتتتتت.. أي السعي الجاد و  من ازق 

 لى الحياة نفس ا.العمل و الترزق ...فالعمل هنا هو الوسيلة للرزق بل هو السبيل  
 ذن فالإستتتلاب يجعل العمل ستتتببا للرزق و طريقا لى و فمن التمس الأستتتباب حل لى الرزق و و من قعد عن 

 .2العمل فليس لى جزاء  لا الحرمان 
أما من لا يعمل و قد حاز الثروة ليبددها في ستتتفاهاتى و ف و عا  وير قائم بواجب النعمة و ستتتيفلس في 

ع ى:خ  تعالى سعيى للآخرة . بقولى  ا س  انِ إِلاَّ م  نأس  ِ  ".و أ نأ ل يأس  لِلْأ
كذل  يرى الأستتتاذ الب ي الخولي في تتابى خ الاتتتتراكية في المجتمع الإستتلاميخ  أن العمل هو ستتنة تونية 

تتتتتتتتتتتتتتتت  ذا تانت مواهب تعمير و تثمير تتتتتتتتتتتتت  للإنسان مقابل ما منحى الله من مواهب و  يقول :  ن مواهب الفرد
يجب أن تعمل جميعا و و ما خلق ا سبحانى  لا لتؤدي  مقاصد معينة أرادها و أي ما خلق ا  لا لتعمل و لا 

رحت و فما بلتعطل أو ت مل و بل  ن ا  ذ ذهبت لى و تانت بمنزلة أمر توني و أو تكليف  ل ي بالعمل 
 يكلف لله لا خيقول : الله )ســـــبحان  و تعالى لا مواهب لى لا تكليف لىو و  المواهب منا  التكليف و و من

و و معناه في مقامنا هذا و أن ثمة تكليفا للفرد أن يعمل في نطاق ما آتاه الله من  خ. انفساااااااا  إلا ما  تاه
 مواهب وفالعمل تكليف ترعي و أو فري ة يلقي ا الإسلاب على الفرد و و ليس مجرد حق للفرد فحسب.

                                                             

 . 31و   1140د صادق م دي السعيد و مف وب العمل وأحكامى العامة في الإسلاب و بغدادو مطبعة مؤسسة الثقافة العمالية و 1 
 و   1311ن علي و أخلاقيات العمل بين الدين والمجتمع ومصرو دار النشر المنومة العربية للتنمية   الإدارية وأحمد جابر حسني 2
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 دعأ و يجب  لى ذل  أن يعمل تل  يما يلائم مواهبى فاختلاف الناس في المواهب معناه : أن تلا من م 
إن الله خلق  ل صانع و ما : خ علي  الصلاة و السلاملعمل معين ووج ة خاصة و على نحو ما قال 

  . أخرجى البخاري و البي قي.صنع " ، إن الله خلق  ل صانع و صنعت "
طلب  سب الحلا  فريضة بعد  ( : خصلى الله علي  و سلمو العمل في الإسلاب لبادة تما قال الرسول )

ادات و رعايت م من أف ل العب تتتتت رواه البي قي و و السعي على العيال و القياب على تؤون مالفريضة " ـ
 .1خ من الذنوب ما لا يكفره إلا السع  على العيا :خ علي  الصلاة و السلام المكفرة للذنوب و و لذل  قال 

 : لاقيات العمل بإكتفاء يثلاثة تعريفاتتعريف أخو من خلال ما سبق يمكننا  
يعرف ا الباحثون بين ا المبادئ و المعايير و التي تعتبر أساس للسلوا المستحب و من أفراد العمل   1

 و يتع د أفراده بالالتزاب ب ا .
و للم نة آداب سلوا و أو آداب لياقة و و هي قواعد عامة للآداب و السلوا الاجتماعي في محي  

 دت ا ألواح و قوانين المنومة لمزاولة هذه الم نة .الم نة حد
و مخالفت ا أو عدب مراعات ا يعرض صاحب ا للنفور و النبذ من الأع اء الآخرين بل يصل  لى 

 حد توقيع الجزاء و العقوبة عليى في بعل الأحيان .
مد علي ا التي يعتو المعايير التي تعد مرجع للسلوا المطلوب لأفراد الم نة الواحدة و هي المبادئ   2

 المجتمع في تقييم أدائ م  جابا أو سلبا .
 معتقدات و القيم و المبادئ التي تحكم سلوا الفرد في اتخاذ القرارات هي مجموعة عامة من ال  3

 و تمييز بين ما هو صواب أو خطي و جيد أو سيء و حلال أو حراب .
... بل يجب على الفرد أن يتعامل مع و لا يمكن فصل أخلاقيات العمل عن الأخلاق العامة للفرد 

  .2مشاكل العمل من منطلق المعايير الأخلاقية العامة التي يؤمن ب ا 
 ما يلي : القيمو من هذه 
 . العد  2الأمانة                                    .1

 . الرحمة 4. إطاعة النظم                              3

 . الولاء6                   . احترام الآخرين         5

 . التحكم ف  النفس8. المساعدة و التعاون                        7

  . الشجاعة11. الصدق                                    9

                                                             

 . 134أحمد جابر حسنين علي و مرجع سبق ذتره و    1 
لة ى ترتة اتصالات أردنية و مجد بلال خلي السكارنى و أخلاقيات العمل وأثرها في  دارة الصورة الذهنية في منومات الأعمال دراسة ميدانية عل2 

 . 043و   1311كلية بغداد للعلوب الاقتصادية الجامعة و العدد الثالث والثلاثون و 
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 ."الأخلاق مكاام لأتمّم بُعثت إنماخ ( وسلم علي  الله صلى قال) وقد

 إنّمـا" :تعـالى قولـ  المتؤمنين فتي الله ب تا وصتي التتي الصتفات متن مجموعتة هتو الخلتق وحُستن
 اُّهـم وعلـى إيمانـاً  زدبتهـمأ  ا آياتُـ  علـيهم تُليـت وإذا قلـوُُهم وجلـتأ  الله ذُكـر إذا الـذنن المؤمنـون 
 كعــون االر  الســائحون  الحامــدون  العايــدون  تعــالى:"  التــائبون  وقولــ ( و  1)الأنفتتال:  "نتوّ لــون 

شّــر الله لحـدودب والحــافظون  المنكــر عــن والنــاهون  بــالمعروف الآمــرون  السـاجدون   "المــؤمنين وُ
 خـاطبهم وإذا هونـاً  الأاض فـ  يمشـون  الـذنن الـرحمن وعبـادبُ " :تعـالى وقولـ   (و111:)التوبتة

 وفقتتدان الخلتتقو حُستتن علامتتة الصتتفات هتتذه فوجتتود ( و0,)الفرقتتان:  ســلاما" قــالوا الجــاهلون 
  .سوءالخلق علامة جميع ا

 الخلق أحاديث تثيرة :و قد ورد في حسن  
  ( أن المؤمن ليداك بحسن الخلق دباجة الصائم القائمالخلق لبادة للحديث.) 
  ما من شـــ ء أثقلخ ))  النب  صـــلى الله علي  وســـلمروي في حديث أبي الدرداء رضتتتتي الله عن 

 ((. رواه الترمذي. ف  ميزان المؤمن نوم القيامة من حسن الخلق
  اســـو  الله صـــلى الله علي  و أن أعالي الجنان يستتتتكن ا أصتتتتحاب الأخلاق العالية جزاء وفاقا قال

 أخرجى أبو الدرداء. أنا زعيم ييت ف  الجنة لمن حسن خلق    ))  سلم
  لى الله النب  صــبين الإيمان و حستتتن الخلق ففي الحديث لما ستتتئل و رب  صتتتلى الله عليى و ستتتلم

   .1((أحسنهم أخلاقاأف ل  يمانا قال ))  أي المؤمنين علي  و سلم
 

 : أخلاقيات العمل من منظور الغربي   الفرع الثاني

 

 أولا : الأخلاق الغربية 

 يؤتد مؤرخو الفلسفة أن الأخلاق الغربية مرت بثلاث مراحل تبرى هي:

 المرحلة الأولى: الأخلاق اليونانية. 

 المسيحية.المرحلة الثانية: الأخلاق الي ودية والأخلاق 

 المرحلة الثالثة: الأخلاق الغربية المعاصرة. 

 

                                                             

 .11ت11و    1310د بلال خلي السكارنى و أخلاقيات العمل و عمان و دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعةو الطبعة الثالثة و  1   
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التي أسس ا اليونان بالتخلي عن الدين واستبعاده من الفكر الأخلاقي والاعتماد على  المرحلة الأولىتمتاز 
. واتج ت الفلسفة اليونانية  لى مخاطبة العقل وحده والترتيز على تفسير الوجود الخارجي (1)العقل والتجربة

دون اهتماب يذتر بالإنستتتان حتى جاء ستتتقرا  الذي اهتم بستتتلوا الإنستتتان وبالرد على فلستتتفة من ستتتبقى من 
لى مفاهيم عالسوفسطائية التي تغلت في طرق البرهنة المنطقية والنور في سبل وصول المعلومات. والرد 

الستتتتوفستتتتطائية في أن طبيعة الإنستتتتان مكونة من تتتتت وة وهو أن أستتتتاس المعرفة هو الإحستتتتاس أو المعرفة 
 مع الطبيعة وويرها من المفاهيم .الحسية ومن العدل أن يسود القوي على ال عيف انسجاماً 

 

 والف ائل عند أفلاطون أربعة هي:

 الحكمة ف يلة العقل.  -1
  وية. العفة ف يلة القوة الش -1
 الشجاعة ف يلة القوة الغ بية.  -0

التناستتتتتتتتتب بين القوى الثلاث أعلاه في النفس يمثل الف تتتتتتتتتيلة الرابعة العدالة على مستتتتتتتتتتوى الفرد وأما على 
مستتتتتتتتتتتتتتتوى المجتمع فتكون العدالة أن يقوب الفرد بيداء الوظيفة المناستتتتتتتتتتتتتتبة في المجتمع. والعدالة في نور 

 ية( يو ر ب ا صحة النفس وجمال ا.أفلاطون )حالة باطنية عقلية أخلاق

ويرى أرسطو أن الف يلة ليست أمراً موروثاً وليست وليدة المعرفة فق  وإنما هي عادة أو ملكة من عادات 
النفس الناطقة والتي يمكن الوصتتتتتتتتتتتتتول ب ا  لى درجات الكمالو ويعطي أرستتتتتتتتتتتتتطو اهتماماً في الترتيز على 

بين أن بعل الف تتتتتتتتتتتائل لا تتحول عند الإفرا  ب ا  لى رذائل مثل أهمية التعليم وملاحوتى لحياة المتعلم و 
 .(2)الذتاء والإدراا الدقيق للقواعد العلمية والم ارة وهي أرقى درجات الكمال في العلوب

وبين أرستتطو أنواع الخير التي تشتتمل الخير الخا  وهو خير خا  بالنفوس وهو أستتاستتي وجوهري وخير 
ل قيق الستتعادة الفردية مثوالمال وخير خارجي لا يمكن الاعتماد عليى في تحخا  بالأجستتاد مثل الصتتحة 

 الش رة.

 

 

 

                                                             

 . 14و    https:/khutbaa.comد صالح بن عبد الله بن حميد و القيم الأخلاقية بين الإسلاب و الغرب و مقال  منشور على موقع  1 
 . ,1و    نفس المرجع السابقد صالح بن عبد الله بن حميد و 2 
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 ثانيا: الفلسفة النفعية :

تستند الفلسفة النفعية  لى المبدأ القائل بين الناس يبحثون عن السعادة ويتجنبون الألم وأن الإنسان 
منفعة وأن عملية الاختيارو تما يقول تتاب العقلاني بطبيعتى في عملية الاختيار بين البدائل المتاحة لى 

 تتيثر بالمنافع والم ار المترتبة على الاختيار.

ويؤتد بعل الكتاب أن الستتتتتلوا الفردي يمكن تفستتتتتيره بالاستتتتتتناد  لى المصتتتتتالح أو المنافع الفردية 
لمختلفة من لية االمترتبة على هذا الستتتتتلوا. وأن المنفعة الفردية تفستتتتتر ستتتتتلوا الأفراد في المواقي الاجتما

 خلال اختيارهم للبدائل التي تحقق منفعة بيقل تكلفة ممكنة.
والفلستتتتفة النفعية التي ظ رت في القرن الستتتتابع عشتتتتر والقرن الثامن عشتتتتر تمتد جذورها  لى منابع 

ذة و لالفلستتتتتتتتفة الغربية وتحديداً  الفلستتتتتتتتفة اليونانية القديمة المتمثلة في المذهب الابيقوري الذي يرتز على ال
واعتبارها الخير الأعوم مع التحفظ على أن الإفرا  في اللذة يؤدي  لى عواقب وير محمودةو والفلستتتتتتتتتتتتتتفة 
النفعيتتة الحتتديثتتة تميز بين المنفعتتة الفرديتتةو والمنفعتتة العتتامتتة وتعتبر المنفعتتة العتتامتتة ذات طتتابع اجتمتتاعي 

مع. متحققة لأكبر عدد ممكن في المجتعقلاني من حيث اعتماد المن ج التجريبي في تحديد مدى المنفعة ال
والفلستتتتتفة النفعية تعتمد على الأستتتتتاليب العلمية في تحويل دراستتتتتة الوواهر الأخلاقية والأخلاق بشتتتتتكل عاب 

 1 لى علم واقعي. 

 ثالثاً: الفلسفة الوضعية

 ويتلخص موقي الفلستتفة الوضتتعية في موضتتوع الأخلاق بينى علم واقعي يخ تتع للأستتلوب الاستتتقرائي في
 .البحث العلمي ويعتمد على الملاحوة ويرتز على العادات والعرف والآداب العامة والمثل العليا للجماعة

وهذا الموقي يرى الأخلاق ظاهرة موضتتتتتتتولية وليستتتتتتتت مرتبطة بكون ا ظاهرة ذهنية وهذا الاعتقاد 
 ة. الواهرة الأخلاقييتفق مع ضرورة  خ اع الواهرة الأخلاقية للملاحوة بما في ذل  نتائج الأفعال أو 

 : (2)وتشمل ملامح الفلسفة الأخلاقيةو ما يلي 

 أولًا : تقوب الأخلاق على أساس الملاحوة وتنور للإنسان نورة واقعية تما هو . 

ثانياً: الأخلاق نستتتتتبية وليستتتتتت ثابتة وقد أثار هذا الاعتقاد الانتقادات الكثيرة والأخلاق نستتتتتبية لأن المعرفة 
 نسبية. 

                                                             

 .12و     https:/khutbaa.comد صالح بن عبد الله بن حميد و القيم الأخلاقية بين الإسلاب و الغرب و مقال  منشور على موقع  1   
 . 14تتفس المرجع السابق صالح بن عبد الله بن حميد و د  2 
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ثالثاً: الأخلاق في ستتتتيادة مشتتتتاعر الإيثار وليس الأثرة ومشتتتتاعر المودة على دوافع الأنانية وتغلب الطبيعة 
 الاجتمالية للإنسان على المنفعة الفردية. 

 رابعاً: الميول الغيرية فطرية لدى الإنسان وهي أساس الأخلاق في تعامل الفرد مع الغير. 

لفردية بين الناس . وتتطور خلقية بستتتتتتتبب وجود الميول والعواطي اخامستتتتتتتاً: تنشتتتتتتتي الأخلاق أو الحاستتتتتتتة ال
 صبح هذه العواطي ذات صيغة عقلية.الإنسان لت بتطور

  : عند الغرب يات العمل النظريات المفسرة لمفهوم " الأخلاقثانيا ": 

 

 ــ النظريات الكلاسيكية 1

 

o  نظرية الإدارة العلمية : لفردريك ونسلاو تايلور 

 القانون  سةراد  لى يميل وتان ب 1915 سنة وتوفي ب 1856 سنة أمريكا في تايلور ونسلاو فريدري  ولد
 الشديد كرهى ونمى ظ ر حيث بفيلاديلفيا أمريكية صلب ترتة في م ندسين كبير ثم م ندسا عمل أنى  لا

 .1العمل أثناء الكفاءة وهدب للمشاكل
 واحد معيار هناا ليس أنى وجد كما الإنتاجيةو طاقت م عن يقل  نتاجًا ينتجون  العمال أن لاحظ وقد

 .والإنتاج الأجور بين وثابتة واضحة علاقة هناا ليس وأنى للعمالو المتوقع اليومي والناتج للإنتاج ومحدد
 لمعدل علمي معيار تحديد طريق عن ذل  وتم و الإنتاجية رفع وطرق  وسائل على النورية هذه رتزت وقد
  النورية أكدت كما و والحرتة الوقت رستتتتتتتتة ا د أستتتتتتتتاس على مبنى العلمي المعيار وهذا العاملو  نتاج

 .2العمل لأداء طريقة أف ل على تدريب م وضرورة للعاملين العلمي الاختيار ب رورة
 

o ( 1291ـــ  1481نظرية التكوين الإداري : لهنري فايول.) 

 

 الرسمي التنويمي ال يكل براز  على يؤتد والتي النورية هذه رواد أبرز من فابول هنري  عتبري
 .التكاليف وخفل الإنتاجية الكفاءة زيادة يحقق بما متخصصة بينشطة تقوب وأقساب ترا دا  لى مقسم ككل
 عملية نتيجة الأسفل  لى الأعلى من السلطة تسلسل حيث الإداري  ال يكل تسلسل على يؤتد كما

 :هي رئيسية مجموعات ست  لى يقسم أن يمكن الاعمال  دارة في النشا  أن فابول وجد وقد التفويلو
 فنية أنشطة -  

 تجارية أنشطة -
 أمنية أنشطة -
 محاسبة أنشطة -

                                                             

     ,2تت22و   1311علاء الدين عبد الغني محمودو  دارة المنومات و دار الصفاءوالأردن و 1  
  .20و 1311و الأردنو1ابراهيم محمد لمحسانةو  دارة و التقييم الأداء الوظيفي بين النورية و التطبيقودار جريرو  2 



  خلاقيات العملدبيات النظرية لأأ                             ل الأول                                             صالف

~10~ 

 

  دارية أنشطة -
 مالية أنشطة -

 :وهي الإدارة مبادئ من مبدأ عشر أربعة صاغ كما
 .والتخصص العمل تقسيم مبدأتتتتت 
 .السلطة مبدأ -
 .الحوافز نواب مبدأ -
 .العمل في الان با  مبدأ -
    .ال دف وحدة مبدأ -
 .العامة للمصلحة الذاتية المصلحة  خ اع مبدأ -
 .واللامرتزية المرتزية مبدأ -
    .الأمر وحدة مبدأ -
 .والاجتماعي المادي التوجيى مبدأ -
 .رارالاستق لتحقيق العمل مبدأ -
 .المبادرة تشجيع مبدأ -
 .والعدل الإنصاف مبدأ -
 .الجماعي والعمل الفريق روح مبدأ -
 1.المعنى وحدة مبدأ- 

 

o ( 1291ــ 1488النظرية البيروقراطية :لماكس فيبر.) 

 

 مجموعة تحديد هو وصف ا من هدفى وتان النورية ل ذه ئدراالجنسيةو الألماني فيبر ماكس يعتبر
 الحكومية والأج زة الكبيرة الإدارية المنومات من العمل سير لتنويم اللازمة الإدارية والمبادئ القواعد من

 تحقيق مع الأعمال تنفيذ على السيطرة واحكاب العمل في الدقة ي من  داري  نواب  لى تحتاج ال خمة

 ومفاهيم سمعة تشويى على أثره النورية لمفاهيم السيئ للتطبيق كان فترة مرت وقد الإنتاجية الكفاءة
 كما طيةقراالبيرو  والنورية .وويرها الإدارية المشاكل معالجة في والتعقيد الأداء في كالب ء طيةقراالبيرو 
 من مجموعة  لى يشير طيةراالبيروق لنورية العلمي فالمعنى .الات امات هذه من بريئة فيبر ماكس وضع ا
 .2الحكومية الأج زة من الكبيرة المؤسسات في بدقة الأمور ضب  على القادرة الإدارية والأسس المبادئ

 
 

                                                             

 . 21دار الفكر العربي ومصرو   حمدي أمين عبد ال اديو الفكر الإداري و الإسلامي و المقارن و  1 
 . ,4و   1331و الأردن و ,علي لباس و أساسيات علم الإدارة ودار المسيرة و  2 
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 حيث الكبيرةو المؤسسات لإدارة جيد نموذج باعتبارها طيةراالبيروق النورية على فيبر ماكس رتز وقد
 في الاختلاف وعدب ويسر وسرعة بس ولة العمل سير حسن تحقيق  لىالبيروقراطية  بالنورية الأخذ يؤدي
 1.الإدارة أو العمال أو الوروف اختلاف نتيجة الواحد العمل أداء كيفية

 

 :في طيةراالبيروق بتطبيق ترتب  التي الرئيسية المجالات وتتلخص
 .ومحدد واضح بشكل عمل كل وم مات لنشاطات تبعا الأعمال تقسيم يتم حيث :للعمل الواضح التقسيم .
 وقواعد محددة رسمية خطوات بموجب العمل يجري  حيث وموثقةو مكتوبة تكون  : جراءاتوالإ القواعد .

 قرارات م.و  سلوت م في العاملين رد ا والأف المديرين ب ا يلزب
  حق في ومتدرجة واضحة سلسلة ضمن وظيفي موقع لكل والمسؤولية السلطة تحديد :السلطة هرمية .

 .المسؤولية وتحمل الأوامر  صدار
  .التمييز أو المحاباة وعدب ولية الموض :الشخصية وير العلاقات.

  أدائ م ومستوى  لقابليت م وفقا م نيا العاملين وترقية اختيار يتم حيث :الم نة أساس على الاستحقاق.

 2.للعمل
 التعليق على نظريات الكلاسيكية : 
أن  الاهتماب  علما و تطبيقا تان منصبا من أجل زيادة الكفاءة العملية يلا حظ الناظر في هذه النوريات 

 يعرف ب خ أخلاقيات العمل خ.للمنومة لزيادة  نتاجيت ا و تعويم الربح و لا يوجد اهتماب يذتر بما 
بل لا يوجد أي اهتماب حتى بعامل الذي تان يعد مجرد أداة من أدوات الإنتاج بل مجرد خ آلةخ  ما علي ا 
 لا تنفيذ الأوامر متجاهلين بذل  الجانب الأخلاقي و الإنساني للعمال ل ذا يمكن القول أنى في تل  الفترة لم 

 حسابات م.أخلاقخ أصلا موجودة في تكن خ 
 

 ــ النظريات النيوكلاسيكية:9

 

 ( 1299ــ  1291نظرية العلاقات الإنسانية : لإلتون مايو.) 

 

  لتون  ويعتبر الإداريو والتكوين العلمية الإدارة اتجاه فعل كرد الإنسانية العلاقات مدرسة ظ رت
  لى ب 1927 سنة من هاوتورن  مصانع في ب ا قاب التي ساتراالد خلال من الاتجاه ل ذا المؤسس مايو
 ى أقو  للعمال الإنتاجية الطاقة على والاجتمالية السيكولوجية العوامل تيثير أن بينت والتي ب 1932 واية
  الإداري  الفكر في الإنستتتتتانية العلاقات حرتة أبرزت ا التي تراالمتغي آثرت وقد الماديةو العوامل تيثير من
 .3 المنومات تطوير مجال في واسعة بميادين الن وض عند الباحثين عمل نطاق توسيع  لى وأدت

                                                             
 . 41تت  44علاء الدين عبد الغني محمودو مرجع سبق ذ ترهو   1
 . 4,و   1334صلاح عبد القادر النعيمي و الإدارة و دار البازوري والأردن و 2
  .1,ت 4,و  1332و الأردن و0آخرون و نورية المنومة و دار المسيرة و  خليل حسن الشماع و  3 
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 تحسين بين مباترة علاقة وجود تيكيد في تمثلت م مة حصيلة هاوتورن  مصانع تجارب لنتائج كان ولقد
  ل ا يكون  بع ت م مع العاملين دراالأف بين علاقات تيستيس  لى يؤدي التي الاجتماليةو والعوامل الإنتاجية
 :من ا الإدارة في جديدة واتجاهات بمفاهيم لاحقة اهتمامات ظ رت كما .الأداء على  يجابية انعكاسات

 . ملعم عن العاملين ورضا قناعةو درجة يعكس الذي الرضا مف وب -
 .المنومة داخل تجري  التي الشخصية العلاقات مف وب -
 .العمل جماعة في الأع اء بين العلاقة نتيجة تتشكل التي الجماعة علاقات مف وب -
 تبادل فر  ل م وتتيح بع  م مع درافلأا علاقات تتف م التي تل  هي الفعالة الإدارة اعتبرت حيث
  جماعات ستتلوا خا  وبشتتكل الستتلوا ستتةراد نحو التوجى بداية تتتكل مما والعلاقات الرواب  واقامة يرأال

 .1الأداء على وأثرها العمل
 

 نظرية الحاجات : لإبراهام ماسلو 

 ب 1943 ماستلو هتابرا اب التنفس عتالم عنتد" الحاجتات ستلم نوريتة " باستم النوريتة هتذه تعترف
  نمتا ستلوتياتى كتل فتي الإنستان أن معتبتر الماضتي القترن  متن الأربعينتات فتي طورهتا والتتي
 هتي مشتبعة الغيتر الحاجتة وت تل مجموعتات خمستة فتي تنحصتر حاجتات  تتباع  لتى يستعى

 الحاجتات يتؤثر لا حتين فتي التنويميتة الفعاليتة تحقيتق علتى تعمتل والتتي الستلوا فتي المتحكمتة
 مرتبتة تكتون  الفترد حاجتات أن كمتا التحفيتزو فتي دورهتا ينت تي بالتتالي الستلواو فتي المشتبعة
  لتى وتلي تا قاعدتتىو يولوجيةستالفي الحاجتات تحتتل هتربو أو ستلم تتكل علتى تصتاعديا ترتيبتا
   .2خمسة  لى الحاجات هذه وتنقسم الأخرى  الحاجات باقي الأعلى

 :في تتمثل والتي
 .والنوب حةراال المسكنو بوراالش الطعابو :الفسيولوجية الحاجات -
 .بالقلق الفرد تعور وتخفيف والنفسية الجسدية المخاطر من الحماية :الأمان حاجات -
  .3للفرد الجماعة وقبول الآخرين مع علاقات واقامة الانتماء و الصداقة تت من :الانتماء حاجات- 

 والإحساسبالثقة لى الآخرين براواحت الاجتماعي والمرتز الش رة في وتتمثل :والتقدير براالاحت حاجات -
 .والاستقلالية بالنفس

 تحقيق في تىراوقد تىرام ا باستخداب ذاتى لتحقيق الفرد محاولة على وتشمل :الذات تحقيق حاجات -
 .4طموحاتى يلبي عالي  نجاز

                                                             

 . 1,تت 4,صلاح عبد القادر النعيمي و مرجع سبق ذتره و   1 
 . 44و   ,133والأردن و 1محمد قاسم القريوتي و مبادئ الإدارة و دار وائل و  2 
  .122و    1334و الأردن و1عادل ثابت و سيكولوجية الإدارة المعاصرة و دار أسامة و    3
 . 124عادل ثابت و المرجع السابق و    4
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 التعليق على النظريات النيو كلاسيكية : 

نجد أن النورة قد تغيرت تليا بعدا أن تان ينور للعامل على أنى خألة خأصبح من خلال هذه نوريات ينور 
على أنى أكثر من مجرد أداة لإنتاج من خلال: اهتماب بنفسية العمال و العلاقات الإنسانية داخل المنومة 

عمل في تحقيق الأهداف . و أي ا تم الترتيز بشدة في هذه النوريات على خ وأي ا  ترتيز على الفرق ال
العوامل المعنوية خ لأن العامل يبحث أي ا عن الشعور بتقدير و الإحتراب و تحقيق الذات و بالتالي فإن 

 مل خ.عالتزاب العامل بوظيفتى يلزمى توفير البيئة مناسبة لى . وهذا ينطوي تحت تبني خ مف وب أخلاقيات ال
 ــ النظريات الحديثة:9

 

 : النظرية اليابانية في الإدارة 

 الأمريكية المتحدة الولايات في ميدانية وأبحاث ساتراد عدة ءرابإج ب 1943 سنة أوتي ولياب قاب
 Z بنورية أستتتماه ما  لى الأمر ن اية في وتوصتتتل اليابانيةو الإدارة نجاح ستتتر  لى التوصتتتل أجل من
 ويؤتد .الوظيفي أدائ م مستوى  رفع نحو سيحفزهم للعاملين الإنساني بالجانب بالاهتماب تفترض والتي
 المؤسسة تستطيع بالإنسان لأنى الإنسانو نحو الموج ة تل  هي استثمار عملية أف ل أن على أوش
 ستتتتتستتتتاعد الجماعة روح وخلق الج ود وتوحيد الجماعي العمل وأن.مشتتتتكلات ا معوم على تتغلب نأ

 :أساسية مبادئ ثلاثة على Z نورية وتقوب الأداء في الفعالية من قدر أكبر تحقيق على
 ين جهة من العاملين يين الثقة  .أخرى  جهة من والإدبااة العاملين وُ
 ة الخبرة خلا  من ذلك ويتحقق والعمل، التعامل ف  والمهااة المنطق  فترة وزيادبة والتجرُ

 .العمل ممااسة
 والدعم والاهتمام والتعاون  والصـــــــــداقات الاجتماعية العلاقات ف  الســـــــــائدة والمودبة الألفة 

 مزاالالت إلى ســــــيؤدبي ذلك فإن العمل ف  والمودبة والمهااة الثقة توفرت حالة وف  .للآخرين
 .1المؤسسة وانتاجية العامل أدباء مستوى  افع إلى نؤدبي مما للمؤسسة والانتماء الوظيف 

 

 :نظرية التبادل الإجتماعي 

 

 التبادل رئد ا نشر عندما العشرين القرن  من الخمسينات عقد ن اية في الاجتماعي التبادل نورية ظ رت
 1959 عاب "للجماعات الاجتماعي النفس علم " الموستتوب كتاب ما "تيبوت جي "و "كيلي آج " الاجتماعي

 رواد وضع الكتابين هذين وفي "الاجتماعي السلوا" الموسوب كتابى " هومنز جورج " العالم نشر وعندما ب
 وأن النوريةو من ا تنطلق التي الفكرية والمنطلقات للتبادل الأساسية والمبادئ الاجتماعي التبادل نورية
 الأخذ في التبادل على تعتمد تفاعلية منطلقات من رت ا ا تفستتي في تنطلق الاجتمالية للوواهر ت اراتفستتي

 .والعطاء
                                                             

 . 43 براهيم محمد المحاسنة و مرجع سابق و    1 
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 والمؤسسات والجماعات دراالأف بين التبادلية للعلاقات المادية الجوانب تفسير على قادرة ريةوالن هذه وأن
 ترى  هؤلاءوف ي بين التبادلية للعلاقة والأخلاقية والإنسانية والقيمة الاعتبارية الجوانب وتفسير والمجتمعات

 

 أخلاقية ترااعتبا على أي ا تقوب بل فق  مادية ترااعتبا على يقوب لا والمنومة الفرد بين العلاقة بين
 .1ةيوقيم ومعنوية
 :يلي كما وهي علي ا تستند التي المبادئ من مجموعة  على النورية هذه وتقوب

 .جماعتين أو فئتين أو تخصين بين تبادل أي وعطاء أخذ عملية هي نعيش ا التي الاجتمالية الحياة -
 على الملقاة الواجبات هو الأخرى  الجماعة أو الآخر للفرد الجماعة أو الفرد يقدمى الذي العطاء -

 أدائى بعد ب ا يتمتع التي الحقوق  هو الآخر الفرد من الفرد عليى يحصل الذي الأخذ بينما عاتقىو
 .للواجبات

 الحقوق  بين أي والعطاء الأخذ بين موازنة ثمة هناا كان  ذا وتزدهر وتستمر العلاقات تتعمق -
 .والجماعة بالفرد المحاطة والواجبات

 القيمية بالمجالات أي ا تتحدد بل المادية بالمجالات تحدد لا والحقوق  الواجبات بين الموازنة -
 .2 والاعتبارية والروحية والمعنوية

 

 التعليق على النظريات الحديثة:

هذه النوريات أي ا تسابقات ا رتزت على الجانب الإنساني للعاملين الذي بدوره يساهم في رفع الأداء 
لدي م  . ضافة تون ا ترى أن العلاقة بين الفرد و المنومة لا تقوب على اعتبارات مادية فق   نما الوظيفي 

على اعتبارات أخلاقية و من خلال عملية الأخذ و العطاء التي تتم بين العامل و المنومة لذل  وجب على 
لمنومة أن ت من لذل  العامل قياب بواجباتى على أكمل وجى من ناحية و من ناحية الأخرى وجب على ا

العامل حقى يعني في ن اية مطاف هي مسيلة حق و واجب و ل مان ا وجب على المؤسسة أن تقوب بترسيخ 
 التي تعطي تل ذي حق حقى. و المبادئ خ أخلاقيات الم نةخ  مجموعة من القواعد

 
 من وجهة نظر الغرب:" Ethics" المختلفة لأخلاق  مجموعة من تعريفاتثالثا: 

 خ تعريف الأخلاقEthics :"اليةوالأخلاق مشتقة من لوا الناس في التجمعات الاجتمتعني قواعد س
ي و وبالتالروح  خ و هو ما يعني ثقافة السلوا السائد في المجتمع  خ التي تعنيخEthosكلمة يونانية خ

 والبا ما يساء ف م الأخلاق على أن ا تتوافقف ي مدونة لقواعد السلوا التي لدي ا قبول الاجتماعي. 
  سلوا ومع ما ه طوعامع القانون. على العكس من ذل  و فإن الأخلاق تدور حول التوافق 

                                                             

و  1313و الأردن و 1المعاصرة و دار وائل و  حسان محمد الحسن و النوريات الاجتمالية المتقدمة الدراسة تحليلية في النوريات الاجتمالية 1 
 .144ت  ,14  

  .,14 حسان محمد الحسن و المرجع السابق و   2 
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  1أو  لزاب اجتماعي. جيد/مقبول/مرووب  يى دون قوة أي قانون
 

  خقاموس اكسفوادبأما :Ethics  خ تعني المبادئ الأدبية و القواعد السلوا وهذا ما ذهبت  ليى اللغة
علم الأخلاق  أول من معنيي تحمل خ"Ethics. وتلمة وبعل القواميس المختصة في وصي الأخلاق

 Moralالآداب )أو الاخلاق وعمق مضمون وثانيهما (Science of moralsب )الآدا أو

soundness). يستخدمون  فأنهم المنطلق هذا من "Moralities" لدراسة خEthicsاللفوتين أن الا.خ 
 ومع أخلاقي تصرف انى يقصدون  فين م " أدبي تصرف" يقولون  عندما ف م . الاستعمال في اخلان تتد
 استخداب عبر منومة محاولة هي الاخلاقيات ان بل وحسب فلسفية ليست بين ما فروقًا هناا فين ذل 
 السلوا تحكم ان ينبغي التي القواعد لتحديد ما بطريقة و وإجتمالية وفردية للخبر قيمة لاعطاء السبب

 في وتنعكس م مة وجماعة  افراد يعدها التي القيم عن تعبر التي ف ي  "Moralistic"البشري. أما
 يكون  ان يجب للفرد الأدبي التصرف ان يف م هذا ومن. والسياسات والتعليمات والاجراءات القوانين
 2ادب و جماعة. مع منسجمًا

 هي الان با  الذي يتعامل مع ما هو جيد أو سيء أو مع الواجب الأخلاقي  "الأخلاق": يعرف  ويبستر
  3.المتعلقة بالسلوا البشري والدوافع,فإن الأخلاق هي نواب القيم

 مفهوم العمل:

واية ما و  لا أنى يشير يستخدب بشكل عاب للدلالة على بذل الج د نحو "العمل" على الروم من أن مصطلح 
 اقتصاديا  لى الأنشطة الموج ة نحو  نتاج السلع والخدمات للاستخداب الشخصي أو مقابل أجر.

  على أنى القياب بشيء ينطوي على ج د بدني أوعقلي و خاصة "العمل " يعرف : اكسفوادبأما قاموس
 4كجزء من الوظيفة.

 
   :ايف لعلها تسعفنا ف  تحدند مفهوم من تعا سنأخذ مجموعةمفهوم أخلاقيات العمل : اابعا

 شامل لأخلاقيات العمل من منظوا الغرُ  وه   التال  :
انت الأخلاق هي المعايير والمبادئ التي تحكم سلوا الفرد أو الجماعة والتي تمكن م من التمييز بين  ذا ت 
و قد تعددت  قطاع العمليق ل ذه المبادئ على ماهي  لا تطب ي والصواب و فإن أخلاقيات العملخط

 "ethics of management" كتابى في Van Villockالتعاريف التي نسبت  لى هذا المصطلح و فنجد  

                                                             

 Prof subhash sharma ,buisness ethics ,vardhaman mahaveer open university kota,mp 105 , page 21  
الوزارات العراقية من وج ة نور الموظفين و ملخص أطروحة قدمت  لى جامعة جبار عبيد تاظم الدراجيو أخلاقيات العمل الإداري للمدراء في 2 

     14و    1311سانت تليمنتس العالمية وهي جزء من متطلبات نيل درجة دتتوراه فلسفة في تخصص خالإدارةالعامةخوبغدادو

   Prof subhash sharma , the same previous reference , page 3 3  
? Looking at all work through the lens of unpaid  house  Magrit Eichler and Ann Matthews,What is work 4  

 Work , 2004, page 1 
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على أن ا العمليات التي يتم من خلال ا تطوير القرار الإداري بحيث يصبح هذا  أخلاقيات العمل يعرف
 لمجموعات و المنومة. القرار خيارا أخلاقيا ييخذ بعين الاعتبار ما هو جيد للفرد

 management and organizationalف   تاب  "  Schermerhorn johnويعرف ا  
behavior "ح من أو السلوا الصحيأن ا مبادئ أساسية لتحديد السلوا الجيد من السلوا الغير جيد  على

فيعرفانها ف   تايهما   & Koontz Weihrich  ، أما  الخاطئ في تصرفات الأفراد و الجماعة
"manegement " على أن ا تل ما يتعلق بالعدالة و المساواة و المنافسة النزي ة و الإعلان والعلاقات

 العامة و المسؤولية الإجتمالية و حرية الزبائن و التصرفات السليمة في البيئة المحلية و الدولية .
ت العمل ه  التصرف  السليم لإدبااة المؤسسات اتجاه و انطلاقا من التعاايف السابقة نستنتج أن أخلاقيا

ائن ،الدولة و المجتمع عامة كل من ل  علاقة يتنظيمها وأنشطتها من أفرادب  أو عما  ، مساهمين   ، زُ
بحيث أن المؤسسة أو المنظمة الأخلاقية ه  الت  تراع  ف  قراااتها مصلحة  ل عنصر من هذه  

 1ة.العناصر إلى جانب مصلحتها الخاص
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             

ومتاح على   3ت الجزائر و 1.كمال رزيقوأ.س اب مداوروأخلاقيات العمل في اليابان سر التيلق و التفوق)مقال(و جامعة البليدة أ.د1 
www:asjp .cerist.dz 
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  :  أبعادب أخلاقيات العمل و تصنيفاتهاالمطلب الثان   
 الفرع الأو  : أبعادب أخلاقيات العمل1

 أهمية فلسفة العمل : 
 :المضمون 

 .العمل لبادة 
 .العمل يعطي معنى للحياة 
 .العمل يساعد البشر على التحكم في الطبيعة 
  حياتى.العمل يعطي الفرد الفرصة للاستقلالية في 
  العمل وسيلة لتحقيق نمو الفرد و حصولى على متع الحياة و بجانب تنمية العلاقات الاجتمالية في

 مكان العمل .
 .العمل مصدر لاحتراب النفس 
 . قيمة العمل تنشي عن  حساس الفرد بينى يعمل و ليس عن نتائج العمل 
 : أهمية وقت العمل 

 المضمون:
 الراحة الطويلة ت ر بالمجتمع. فترات 
 .أهمية  نجاز الأعمال قبل موعدها 
 . عدب  جراء المقابلات الشخصية أثناء العمل 
 .عدب ت ييع وقت العمل في المحادثات التليفونية أو المحادثات الجانبية مع الزملاء 
 .عدب ترا مكان العمل دون  ذن مسبق 
  للأنشطة الخاصة تالمحادثات الخاصة بجانب اقتطاع جزء بسي  من ساعات العمل اليومي

 الصلاة.
 : خلق التعاون 

 المضمون:
 .مساعدة المشرف المباتر في أداء أعمال وظيفتى 
 .مساعدة زملاء العمل في أداء أعمال وظائف م عندما يزيد عبء العمل علي م 
 . تقديم المعلومات للعاملين الجدد ليتمكنوا من اتقان العمل 

                                                             

مية لعواد و عمرو محمد أحمد و أخلاقيات العمل الإسلامية تمحدد للفردية و الانتماء التنويمي و الأداء الوظيفي : دراسة تطبيقية ومجلة الع   1 
  http://search.mandumah.comو منشور على موقع 11ت11و  ,133و 1للاقتصاد و التجارة ت مصر و العدد 
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  العلاقات الإنسانية من خلال مشاطرة العاملين في المنومة في أحزان م وو الحر  على على
ت نئت م في المناسبات السعيدة و و مساعدت م في مواج ة مشكلات م الشخصية عند القدرة على 

 ذل  .
o :  خلق العد 

 :المضمون 
 . المساواة في الحقوق أو المنافع بين المر وسين 
  المسؤوليات بين الزملاء و المر وسين.في الت حيات أو المساواة 
 .المساواة في الت حيات أو المسؤوليات بين المر وسين 
  نصرة الحق حتى  ذا تان صاحبى ليس ذي نفوذ و حتى  ذا أدى ذل  لغ ب من هو أعلى في

 السلطة .
 : خلق الشواى 

 المضمون:
 . مشارتة المر وسين في المعلومات 
  القرارات الوظيفية.مشارتة المر وسين في اتخاذ 
 .مشارتة تل مر وس في تحديد أهداف وظيفتى و اختيار أساليب و خط  العمل 
 . المشارتة في الرأي تسمح للفرد بالتغلب على المصاعب و تجنب الأخطاء 
 .1مشارتة تل مر وس في الرقابة و تقييم أداءه  
 : خلق الرقابة الذاتية 

 : المضمون 

 .الإنسان خير رقيب على نفسى 
 .يجب على الفرد أن ينصح نفسى قبل أن ينصح الآخرين 
  يجب على الفرد أن يصحح أخطاءه في العمل و يحسن من آدائى حتى و لو لم يلفت أحد نوره

 لذل .

 

 

                                                             

عمرو محمد أحمد و أخلاقيات العمل الإسلامية تمحدد للفردية و الانتماء التنويمي و الأداء الوظيفي : دراسة تطبيقية ومجلة العلمية  عواد و   1 
  http://search.mandumah.comو منشور على موقع 11ت,1و  ,133و 1للاقتصاد و التجارة ت مصر و العدد 
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 الفرع الثان  : تصنيفات أخلاقيات العمل

 الأخلاقية القيم أقسام
 :رئيسية المجموعات ثلاث على الأخلاقية القيم تقسيم نمكي

 عامة أخلاقية صتتتتتفات يهو  ستتتتتلمومال ب ا يتحلى أن ينبغي التي الصتتتتتفات عةمجمو ل :الأولى المجموعة
 :يلي ما الصفات ذهه مهأ  ومن كانو أينما بالفرد ةمرتبط
  ًوقد والآخرة الدنيا في المستتتتتتلم ستتتتتتعادة مفتاح وهي الإطلاق على القيم أجل وهي قوى:الت :أولا 

  هريرة اضـــ  الله عن  أي  عن أحمد الإماب أخرجى الذي الحديث في الخلق بحستتتتتنالنبي  ربط ا
 تقوى : ،فقا  س الجنةالنا ندخل ما أكثر أتداون   ≪قا  النب  صـــــلى الله علي  و ســـــلم  أن 

 1  . ≫الخلق وحسن
  ىلقول  تعالديننا الحنيف يرتز على أهمية الأمانة و تون ا من خصال المؤمن  :: الأمانة ثانيا 
.لأماناتهم و عهدهم ااعون و الذنن هم  ≪  لذل  الموظي العاب في الإسلاب مؤتمن على وظيفتى   ≫

لحة رأي فني لترجيح مصو ما ينتج عنى من واجبات و مسؤوليات و و أي وش لم اب وظيفتى و تإبداء 
 نة النفس و قد يحرمى من دخول الجتخصية و أو اتباع أسلوب أكثر تلفة من الناحية المالية ل وى في 

 ة ، يموت نوم يموت و هو غاش لها ما من ااع يسترعي  الله اعي:خ  صلى الله علي  وسلمكما قال 
و الأمانة تمف وب أخلاقي قد يوافق عليى تثيرون و و لكن الحدود  ".إلا حرم الله علي  اائحة الجنة

 .الفاصلة بين الأمانة و الغش يبرزها التطبيق العملي 
و الأمانة في الإسلاب ليست عملية مصلحية و فإذا تنت أمينا معي تنت أمينا مع  و بل هو أمر 

قا  صلى الله علي  و سلم :"أدب الأمانة إلى من ائتمنك ينبع من وجدان المؤمن و ضميره و و في هذا 
  2و لا تخن من خانك ".

 :هو بل الاجتماع من ضرورات وضرورة ، النفسية الفضائل اساس الصدق يعتبر ثالثا: الصدق 

 في افرادها صعععدق ، الامم لرقي ميزان اصعععدق ولعل. والجماعات للأفراد السععععادة ابواب اكبر

حاكمها  بالصعععدق الامم اشعععهر من والمجد الخير عصعععور في امتنا كانت ولقد واعمالهم ، أقوالهم

 3صادق و موثوق.وعاملها  ، وموثوق صادق وتاجرها ، وموثوق صادق عالمها و موثوق صادق

 

                                                             
م الأخلاقية للعمل في لإسلاب تتت ر ية عمل المرأة و جامعة بغداد تت تلية التربية للبنات و مقال  منشور أ.ب.د بان حميدي فرحان الراوي و القي  1

 .31 و   https://www.researchgate.net/publication/325534486و على موقع النت :  11/1314/,3بتاريخو
ف رسة مكتبة المل   41د فؤاد عبد الله عمر و أخلاقيات العمل وسلوا العاملين في الخدمة العامة والرقابة علي ا من منوور  سلاميوجدة و بحث 2 

 . ,,ت1,و   1111ف د الوطنية والطبعة الأولىو 
قية من وج ة نور الموظفين و ملخص أطروحة قدمت  لى جامعة جبار عبيد تاظم الدراجيو أخلاقيات العمل الإداري للمدراء في الوزارات العرا3 

 1,و    1311سانت تليمنتس العالمية وهي جزء من متطلبات نيل درجة دتتوراه فلسفة في تخصص خالإدارةالعامةخوبغدادو

https://www.researchgate.net/publication/325534486
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  مع المعاملة بحستتتتتتتن وتخلقى الموظي تلطي :و حســـــن التعامل مع الآخريناابعا: البشـــــاشـــــة 
 الاخرين بامور اهتمامى وفي المعاملة حستتتتتن في فنى دليل بالمستتتتتتفيدين ورفقى وزملاءهو رئيستتتتتىو
 صــلى محمد الامة مل م وحبيبنا قدوتنا وطبق ا عويم خلق المعاملة وفحستتن ل م الخدمات وتقديم

 غليظ فظا كنت ولو لهم لنت الله من احمة فبما ( :ذل  في تعالى الله ويقو .وســـلم علي  الله
 في يحر  ان الموظي وعلى -عمران آل سورةتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت ) 141(. الآية )حولك من لانفضوا  القلب
 انطباعا يعطي معاملتى بىوفحستتتن يعاملوه يحبان بما يعامل م ان المستتتتفيدين او لزملاءه معاملتى
 على المدنية الخدمة نواب أكد وقد الحستتتنة الم نية النجاحوالستتتمعة ل ا يحقق بما لمنومتى حستتتنا
 :بينى فقرةشرة ع الحادية المادة في المعاملة حسن أهمية

 وزملائىو الجم وروور ساءهو مع تصرفاتى في اللياقة آداب يراعي أن خاصة الموظي على يجب(
 .)1ومر وسيى
  : التي الذاتيةو الرقابة وهي الرقابة أنواع من نوع أهم الإستتتتلاب أرستتتتى وقد الرقابة ذاتية:خامســـا 

 وهذا و والعلن الستتتتر في بخالقى ال تتتتماير الحي ذل  ورب  وصتتتتحوتى ال تتتتمير على يقوة تعتمد
 أنواع من نوع وأمثل أستتمى ىي والال تتراف الخلل وقوع تحول دون  التي الوقائية الرقابة من النوع
 نوع وأمثل أسمى يه نحرافوالا الخلل وقوع دون  والحيلولة الفساد ضد الأمان صماب وىي الرقابة
   2وقوعى. دون  والحيلولة الفساد ضد الأمان صماب يهو  الرقابة أنواع من
 

 مستتتمدة أن ا بحكم تتتاولوها أو نوع ا كان أيا بالم نة ترتب  التي الصتتفات لمجموعة المجموعة الثانية :
 ليكون  العمل عنصر لحماية الشرلية القيم من لجمموعة الإسلاب ترع وقد و كفري ة الصالح العملمن 

 يلي:  يما وال واب  القيم هذه وتتمثل .الفساد من عنصرا منتجا ومحصنا
 :فالعمل .  ≫ و قل اعملوا فســـيرى الله عملكم و اســـول  و المؤمنين ≪لقول  عزوجل العمل لبادة

تتتاولى تذل  ما داب يكستتب رزقى و و أيا تان نوعى و فالاستتلاب حث على العمل أيا تان هو تتتريف و 
   3و الإنتاج و عمارة الأرض و و طلب الرزق و و لم يدعوا الى الزهد في الدنيا.

 

 

                                                             

 . ,1و   1314فاطمة عبد الرقيب فاضل محمد و أخلاقيات العمل و تبكة ألوتة للكتب و  1 
 .             ,13و  1310د بلال خلي السكارنى و أخلاقيات العمل و عمان و دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعةو الطبعة الثالثة و  2 

علاقات الو لش ب وردة و الأخلاقيات الوظيفية وعلاقت ا بتحسين الأداء الوظيفي في الجزائرو مذترة مكملة لنيل ت ادة الماستر في العلوب السياسية  3
 . 11و   1312/,131الدولية و جامعة محمد بوضياف و المسيلة و
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  لقد أرستتتتى الإستتتتلاب ميزان العمل للمفاضتتتتلة بين الناس و ألغى : العمل مقياس للتفاضـــل ف  الإســـلام
على النستتتتب و الثروة و الجاه في تفاضتتتتل الناس و  نما جعل ستتتتواستتتتية الموازين الأرضتتتتية التي تعتمد 

يتفاضتلون بالعمل خ لا ف تل لعربي على أعجمي و لا لأعجمي على عربي و لأحمر على أستود و لا 
 1.أسود على أحمر  لا بالتقوى خ

 : يما يخص الإخلا  ف و يعتبر من أهم مقومات الموظي الناجح  الإخلاص و الاتقان ف  العمل  
 .و لأن طبيعة العلاقات بين الموظي العاب و الدولة هي علاقة تعاقدية و بناءا على هذه العلاقة 

اء. فين يترتب على (  ستتتتورة الإستتتتر ,0استتتتتنادا لقولى تعالى ) و أوفوا بالع د أن الع د تان مستتتتئولا( الآية )
الموظي العاب أن يؤدي العمل الموتول  ليى بيقصتتتتتتتتتتتى الإمكانات المتوافرة لديى وفاءا ل ذا العقد. تما يجب 

و الميزان  أوفوا المكيالأن يكون هذا الأداء مستتتتو يا لجميع الشتتترو  الفنية استتتتنادا لقولى تعالى ) و يا قوب 
( ستتتتتورة هود.و تذل  44تعثوا في الأرض المفستتتتتدين ( الآية )و لا تبخستتتتتوا الناس أتتتتتتيائ م و لا  بالقستتتتت  

وجب عليى أن يتجرد من أهوائى الشتتتتتتتتخصتتتتتتتتية أثناء تيديتى لم اب وظيفتى و يبذل الج د اللازب و الت تتتتتتتتحية 
الممكنة في سبيل تحقيق أهداف وظيفتى و المنومة التي يعمل في ا .بطريقة تمكنى أداء العمل من أول مرة 

خطاء و هنا يكمن اتقانى للعمل . و هذا ما حث عليى رستتتتتتتتتول الله بقولى)  ن الله يحب  ذا و تل مرة بدون أ
   2عمل أحدتم عملا أن يتقنى(.

 : ي يع لا وأن ب ا يعمل التي المؤسسة لخدمة وقتى يكرس أن الموظي على يجب احترام وقت العمل 
 وعدب والمغادرةو الح ور وقت المحدد بالوقت والالتزاب والفائدةو بالنفع تعود علي ا لا أعمال في وقتا
 فينتم الغد  لى اليوب عمل تؤخروا لا " : قال أنى عمر عن الإماب ورد ولقد و المواطنين أعمال  تيخير
 يجوز لا أنى كما  ."تؤخرون  بيي ا ولا بيي ا تبدأون  تدرون  فلا الأعمالو عليكم تكاثرت ذل  فعلتم  ن

 لوقت  الإدارة قتل ذل  لأن مع مو الزيارات وتبادل الزملاء باقي مع خاصة ق ايا في الان ماا
  3ضميره. وأماب الله أماب عليى ومحاسب مدفوع أجر لى الوقت وهذا لىو واختلاس

 

 

 

                                                             
العلوب  و د.بعجي سعادو أثر قيم وأخلاقيات العمل في فاعلية اتخاذ القرارات الإداريةتتمن منوور  سلامي تتتو مجلة العلوب الاقتصادية و التسيير 1

 . 442(و   1313)30/العدد:11التجارية و المجلد 
 .20تت21خليل قبلانو أخلاقيات العمل و    د.زياد  2 
لة جبلال خلي السكارنى و أخلاقيات العمل وأثرها في  دارة الصورة الذهنية في منومات الأعمال دراسة ميدانية على ترتة اتصالات أردنية و م د 3

 .    041و   1311كلية بغداد للعلوب الاقتصادية الجامعة و العدد الثالث والثلاثون و 
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 المجموعة الثالثة : مجموعة القيم الأخلاقية للقيادات الإدارية:  

 

الإداريتتتتتتة بحستتتتتتبان أن تتتتتتا تخاطتتتتتتب قطاعتتتتتتا أثرنتتتتتتا أن نرتتتتتتتز علتتتتتتى القتتتتتتيم الأخلاقيتتتتتتة المرتبطتتتتتتة بالقيتتتتتتادات 
عري تتتتتتا متتتتتتتن المستتتتتتؤولين فتتتتتتتي القطتتتتتتاعين العتتتتتتتاب و الختتتتتتتا  . و التتتتتتذين يملكتتتتتتتون القتتتتتتدرة علتتتتتتتى  حتتتتتتتداث 
التغييتتتتتتر فتتتتتتتي منومتتتتتتتات م و  دارات تتتتتتم و هتتتتتتتم قتتتتتتتدوة لمر وستتتتتتتي م و متتتتتتوظفي م و لتتتتتتتدورهم الحيتتتتتتتوي و ال تتتتتتتاب 

رتقتتتتتتاء متتتتتتن المستتتتتتتوى الاقتصتتتتتتادي يعتتتتتتول علتتتتتتي م الارتقتتتتتتاء بمنومتتتتتتات م و  نتاج تتتتتتا. و جتتتتتتودة ختتتتتتدمات ا للا
 و الاجتماعي لمجتمعاتنا الإسلامية.

 : ــــدوة الحســــنة هتتتتو ذلتتتت  القائتتتتد التتتتذي يكتتتتون مرجعتتتتا لموظفيتتتتى متتتتن ختتتتلال ستتتتلوتى  و يتتتتذتر  الق
قتتتتتتتتويم و ستتتتتتتتليم بحيتتتتتتتتث يعتبتتتتتتتتر متتتتتتتتثلا أعلتتتتتتتتى و يغتتتتتتتترس فتتتتتتتتي موظفيتتتتتتتتى حتتتتتتتتب العمتتتتتتتتل و التتتتتتتتتزاب 

فتتتتتراد المنومتتتتتة متتتتتن ختتتتتلال تبنتتتتتي بمستتتتتؤوليات م و أي تتتتتا يعمتتتتتل علتتتتتى خلتتتتتق أجتتتتتواء التعتتتتتاون بتتتتتين أ
 1مف وب فريق العمل واحد .

 : جميتتتتتتع موظفيتتتتتتى المر وستتتتتتين و بقصتتتتتتد بتتتتتتذل  أن علتتتتتتى المتتتتتتدير أن يعامتتتتتتل  العدالــــــة الإدباايــــــة
و أن يقتتتتتيم أدائ تتتتتم علتتتتتى أستتتتتاس الكفتتتتتاءة و الإنتاجيتتتتتة و بتتتتتدون تحيتتتتتز  لتتتتتى جانتتتتتب  بحستتتتتن نيتتتتتة 

تجتتتتتتتتاه السياستتتتتتتتي لأن التفرقتتتتتتتتة و أحتتتتتتتتدهم لأستتتتتتتتباب تتعلتتتتتتتتق بالقرابتتتتتتتتة أو التتتتتتتتدين أو الجتتتتتتتتنس أو الا
 2التحيز في تقييم الأفراد و طريقة توجي  م ينور  لي ا على أن ا سلوا لا أخلاقي.

 :  توننتتتتا مستتتتلمون نمشتتتتي علتتتتى مبتتتتدأ و تتتتتاورهم فتتتتي الأمتتتترو لتتتتذل  وجتتتتب  الشــــواى و التفــــوي
علتتتتتتى قائتتتتتتد أن يجعتتتتتتتل متتتتتتن التفتتتتتتويل عتتتتتتتادة لتتتتتتى و أي تتتتتتا التفتتتتتتتويل يستتتتتتاعد مر وستتتتتتين علتتتتتتتى 
استتتتتتتغلال تامتتتتتتل قتتتتتتدرات م حتتتتتتتى ينمتتتتتتوا و ينجحتتتتتتوا و و تمتتتتتتا جتتتتتتاء فتتتتتتي الكتتتتتتتاب الصتتتتتتيني للقيتتتتتتادة  

يتتتتتر ذتتتتتتي أو ستتتتتريع بتتتتتل لتتتتتيس لأنتتتتتى و !خضتتتتتع القتتتتترد فتتتتتي قفتتتتتص و ستتتتتيكون مثلتتتتتى مثتتتتتل الخنزيتتتتتر
  3لأنى لا يمل  المكان الكافي ليمارس قدرادتىخ.

 

 

 

 

 

                                                             

  .444د.بعجي سعادومرجع سبق ذتره و   1 
 . ,,تت  4,د زياد خليل قبلانو أخلاقيات العمل و    2 
 . 43د.ابراهيم الفقيوالعمل الجماعي والجزائرودار العوادي للنشر والتوزيعو   3 
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 المطلب الثالث : أهمية أخلاقيات العمل و العوامل المؤثرة عليها 

 الفرع الأول : أهمية أخلاقيات العمل 

 ن الالتزاب بالمبادئ و الستتتتلوا الأخلاقي و ستتتتواء على صتتتتعيد الفرد في الوظيفة أو في م نة معينة أو في 
منومات الأعمال و يعتبر ذو أهمية بالغة لمختلي تتتتتتتتتتتتتتترائح المجتمع و حيث أن هذا الأمر يقوي الالتزاب 

بمنوور ضتتتتتتيق أو  بمبادئ العمل الصتتتتتتحيح و العمل الصتتتتتتادق و و يبعد المنومة عن أن ترى مصتتتتتتالح ا
وير معايير محددة تتجستتتتد في الاعتبارات المالية التي تحقق ل ا فوائد على المدى تتتتتخصتتتتي لا يستتتتتوعب 

 1القصير و لكن ا ستكون بالتيكيد ذات أثر سلبي في الأمد الطويل .

 تما يلي : أهمية أخلاقيات العملو يمكن  براز 

 2لمنومة .تحسين مستوى الثقة بين الأفراد و الجماعات في ا  
  الاستتتتقرار الاجتماعي نتيجة لتوفر نوع من العدالة الاجتمالية و ستتتياستتتة مبدأ تكافؤ الفر  وو تنمية ثقافة

 3تنويمية ايجابية و زيادة ولاء العمال لمنومة.
  تعزيز ستتتتتتتتتتتتمعة المنومة على صتتتتتتتتتتتتعيد البيئة المحلية و الإقليمية و الدولية و و هذا لى مردود  يجابي على

  4المنومة.

 الفرع الثان  : العوامل المؤثرة على أخلاقيات العمل:

دى الفرد كوين هذه الأخلاقيات لفي تيثير وت –التي يصعب حصرها  –هناا العديد من العوامل والمتغيرات 
تكوين الاتجاهات نحو خسلوا معين خ4 ويمكن عرض ا  ولعل من أهم العوامل المؤثرة التي تساعد في 

  :5كالتالي
 
 
 
 

                                                             
 سالم يعقوبو  .د قواسمية العلمي و المسؤولية الاجتمالية و أخلاقيات العمل دراسة مفاهيمية)مقال( و مجلة الدراسات دب.  1
 www :asjp .cerist.dzومتاح على  134و  1311( و0)العدد  1والمجلد ISSN 2352-9555و البحوث الاجتمالية  
المؤسسة مع الإتارة  لى بعل التجارب الدولية)مقال(و مجلة الحقوق و العلوب الإنسانية ت د.بلحاج فتيحةوأخلاقيات الأعمال وسبل ترسيخ ا في  2

 www :asjp .cerist.dz و متاح على 113(و جامعة زيان عاتور بالجلفةو  1)10دراسات الاقتصاديةتت
ومتاح على  4 ت الجزائر و 1عة البليدة أ.د.كمال رزيقوأ.س اب مداوروأخلاقيات العمل في اليابان سر التيلق و التفوق)مقال(و جام 3

www :asjp .cerist.dz  
   ALTRANGوجامعة تلمسان أبو بكر بلقايدوالجزائرو)مقال(حمداني يمينةوالترجمة و  الأخلاقيات:الواقع الم نيو التحديات و أفاق المستقبل 4

JOURNAL VILUME 03 Issue 01 /July 2021  و و متاح علىhttp// :www.univ-oran2.dz 
  . ,,1بو  1114ياوي و محمد عبد الفتاح و الأخلاقيات في الإدارة و جميع الحقوق محفوظة لمؤلي والأردن و 5
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 :البيئة الاجتماعية 
يمكن تعريف البيئة  الاجتمالية بين ا البيئة التي تجمع بين المنزل والحي والعمل والمجتمع الذي يعيش  يى 
الفرد و وما يسودها من تقاليد وعادات ومعتقدات وأحوال اقتصادية واجتمالية وسياسية و والتي تساهم 

هاتى و  ذ تنمو هذه الاتجاهات والممارسات السلوتية مساهمة تبيرة في تشكيل سلوا الفرد وتكوين اتجا
 وتتطور مراحل النمو  التي يمر ب ا الفرد.  

  الاقتصادبية:البيئة 
تلعب الأوضاع الاقتصادية في المجتمع الذي يعيش  يى الموظي تتتتت من ونى وفقر و ارتفاع  مستوى 

تبيرا في تكوين أخلاقيات الوظيفة من مبادئ و المعيشة مقابل تدني مستوى الرواتب و الأجور تتتت دورا 
اتجاهات و سلوا . تما أن ا تؤدي  لى نشوء طبقات اقتصادية متعددة داخل المجتمع الواحد الأمر 
الذي يؤدي بين تعتنق تل جماعة مجموعة من المبادئ والاتجاهات حول الجماعة الأخرى و نوع 

 السلوا الذي يجب اتخاذه حيال تل طبقة.
 ة السياسيةالبيئ: 

لا ت  في أن البيئة السياسية التي يعيش الموظي العاب في ظل ا تعلب دورا م ما في تكوين اتجاهاتى     
يتيثر بدون ت  بطبيعة وخصائص تل   –أخلاقيا أو لا أخلاقيا  –وأنما  سلوتياتى و  ذ أن نم  سلوتى 

لوا السلوا الإداري للموظي العاب بحيث تحفز السالبيئة السياسية السائدة ومدى فعالية الرقابة على أنما  
   الإداري الأخلاقي وتردع او تعاقب السلوا الإداري اللاأخلاقي .

وفي عنوان)أثر العقوبات على أخلاقيات العمل( فد قال زتي ووتة بين خ نرى انى من ال روري أن    
الإجراءات والعقوبات المسلكية في أثناء تت من أنومة الخدمة المدنية الإتارة  لى البدائل الموجودة في 
 1مراحل خدمتى وان تطبع في)دليل الموظي( لكي يعلم الموظي 

مالى من حقوق وما عليى من واجبات 4 ولا ت  أن بإمكان الموظي الذي يطلع على مزايا السلوا الايجابي 
لبية جم ور 4 وعلى النتائج السوالان باطية في العمل 4 وحسن المعاملة من قبل الموظي لزملائى ولأفراد ال

التي تنعكس عليى عند ارتكابى المخالفات أو تقصيره في العمل 4 أن يختار بلا ت  النزوع  لى الخير 
  2.والف يلة ويتجنب ارتكاب المخالفات التي تؤدي بى  لى العقوبة والعاقبة الوخيمة خ

 

                                                             

ف ايحماش عليو الأساليب القيادية وعلاقت ا بتعزيز أخلاقيات العمل لدى الموظفين و مذترة مقدمة لنيل ت ادة ماستر أكاديميوجامعة محمد بوض1  
 .,,و   1312/1314المسيلة و 

  . ,,حماش علي و نفس مرجع سابق و   2 
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 (1ت1رقم ) تلخيص  هذه العوامل في الشكل التالييمكننا 

 

 

  المصدا : من إعدادب طلبتين
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البيئة 
الاجتماعية 
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 أخلاقيات العمل الوظيف المبحث الثان  : 

بل ييخذ الأمر بعدا أكبر في الحياة العملية ستتتواء لا يتوقي أمر أخلاقيات العمل عند المدارس والجامعات 
ي تتدرس متادة ففي القطتاع العتاب أو الختا . وتلقى أخلاقيتات العمتل اهتمتامتا تبيرا فنجتد اكثر الجتامعتات 

أخلاقيات العمل والإدارة و في حين أن أخلاقيات العمل تجد جذورها بالفعل منذ الدراستتتتتتتتتة الإبتدائية و ذل  
بين ينشتتتتتي الطالب على الغش في الامتحانات أو نقل الواجبات هي عملية لا يصتتتتتح أن يقوب ب ا الشتتتتتخص 

الب على احتراب حقوق الآخرين في أبستتتتت  الستتتتتوي ويتم التعامل مع هذا الأمر بصتتتتترامة و وبذل  يعتاد الط
دا ج الأتتتتياء مثل الانتوار في الطابوروالالتزاب بقواعد المرور و ف ذه الأتتتتياء البستتتيطة تؤخذ بجدية تتتتديدة

وبالتالي ترعرع الطالب وهو يحترب ف تتتتتتتتتتتتتتيلة الصتتتتتتتتتتتتتتدق والعدل و الأمانة و أداء الواجب وهذه هي محاور 
 لذل  ارتيينا في هذا المبحث أن نتطرق  لى : 1أخلاقيات العمل.

 المطلب الأول : مصادر أخلاقيات العمل 

 المطلب الثاني: أخلاقيات العامل ورب العمل في المؤسسة

 المطلب الثالث:  رساء أخلاقيات العمل في المؤسسة

 مصادبا أخلاقيات العملالمطلب الأو  : 

 ت اار مسا في ب ا تمر التي حلمراال بجميع رامرو  النفس من تبدأ تربويى كماترات هي الأخلاق  ن
 وما العامة الوظيفة  لى وصولى وحتى حياةو كمبدأ لنفسى الفرد يختارها التي بالعقيدة وتنت ي المختلفةو
لذل  يمكن  2.الآخر دون  معين ستتتلوا نحو مختلفة جذب قوى  من في ا تتنازعى ما وبالتالي عليىو تفرضتتتى

 تقسيم مصادر أخلاقيات العمل تما يلي : 

  : ية البيتية  العائلة والترُ

تمثل العائلة النواة الأولى لبناء الستتتتتتتتتتتتتتلوا لدى الفرد لذل   هتمت الأديان و المجتمعات الح تتتتتتتتتتتتتتارية ببناء 
العائلة وأكدت على تماستتتتك ا حيث يبدأ الفرد صتتتتغيرا باكتستتتتاب ستتتتلوتى الحستتتتن أو الستتتتيء من هذا المنبع 

أن حلال لمشروع والكسب الالأول. فلا تتوقع من عوائل مفككة لا تحترب بع  ا بع ا و لا تحترب العمل ا
 تبني فردا صالحا يتمتع بيخلاقيات ملتزمة في ميدان عملى.

                                                             

 .,4ت44و   1310بلال خلي السكارنى و أخلاقيات العمل و عمان و دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعةو الطبعة الثالثة و د  1  

كملة م المعتصم بالله ال اني علي أبوالكاس وأخلاقيات الم نة ودورها في الأداء الوظيفي للعاملين في المنومات وير الحكومية بقطاع وزة مذترة  2 
 . 11و  1314لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في برنامج القيادة والإدارةوجامعة الأقصىو
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وفي حقيقة الأمر فإن الفرد في بيئة العمل أو المدرستتتتتتتتة هو ستتتتتتتتفير عائلتى ويعكس الوضتتتتتتتتع الإجتماعي و 
وير  تالأخلاقي ل ا.وتنفق الدول الكثير من الأموال على برامج تثيرة ال دف من ا تحستتين بعل الستتلوتيا

المن تتتتتبطة مثل الرغبة بتخريب الممتلكات العامة أو الاعتداء على الآخرين التي تان يفترض أن تقوب ب ا 
 .1العائلة

  الإجتماعيةثقافة : 

يتيثر ستتتتتلوا الفرد بمؤثرات خارجية تثيرة و يقع في مقدمت ا مجموعة القيم والعادات و التقاليد الاجتماليةو 
اضحة لدى و و الفكرية التي تسود المجتمع الذي ينتمي  ليى. و عندما تكون هذه القيم و العادات و التقاليد 

هذه القيم  في سلوتياتى في العملو و تنتقل الفرد و منسجمة مع بنائى  الأسري الذي نشي عليى فإن ا ستؤثر
 لى المؤستتتستتتات الإدارية عن طريق العاملين في ا فتو ر هذه المؤستتتستتتات بالصتتتورة التي تجستتتد أخلاقيات 

 2.العاملين في ا

 الدنن  المصدا:  
 ويرسماوية او سماوية كانت سواء ديانة اية تخل لا لانى وذل  الاخلاق مصادر اهم الديني المصدر شكلي
  ال ب  وسائل من وسيلة الدين يشكل بحيث والف ائل الحميدة والقيم الاخلاق مكارب على الحث من

 الفرد علاقة على الترتيز درجة حيث من الديانات وتختلي البشريةوالإجتماعي في تافة المجتمعات 
 والسنة الكتاب بمصدرية الاسلامي الدين ويمتاز المعنيو معبالآخر في داخل المجت  الفرد وعلاقة بالخالق
 في بغيره الفرد لعلاقات محدود تعويم وهو بالخالق الفرد علاقة فتنتوم متكاملو حياة نواب يشكل بينى

 3المجتمع.
 والتشريعات واللوائح القوانين:  
 التشريع او القانون  ان اعتبار على مجتمع اي في الحياة لتنويم وسائل والتشريعات القانون  يمثل

ب تدخل السلطة التشريعية لتنويمي ا و ل ذا فالقانون أو التشريعات المنبعثة في المجتمع توجوليد الحاجة 
 عنى تنوم حاجات الناس في المجتمع و تكون ملزمة ل م أن مجموعة التشريعات و القوانين و اللوائح استنادا

م مة للأخلاقيات و ذل  لأن ا ت ب   لى المصادر التشريعية المعمول ب ا في الدول تعد من المصادر ال
 في تسيير الإدارة العامة في الاتجاه الذي يخدب الدول.

 

                                                             
ابعة ر د طاهر محسن منصور الغالبيود صالح م دي محسن العامريوالمسؤولية الإجتمالية وأخلاقيات الأعمالودار وائل للنشر والتوزيعو  الطبعة ال 1
 .1,3ت101و   1314عمان ت الأردنو و 
افو ت ادة الماستر أكاديميوجامعة محمد  بوضي حماش عليو الأساليب القيادية وعلاقت ا بتعزيزأخلاقيات العمل لدى الموظفينومذترة مقدمة لنيل 2 

 . 0,ت1,و  1314ت1312المسيلةو
 . 14و   1311الإدارية و النشر المنومة العربية للتنمية  أحمد جابر حسنين علي و أخلاقيات العمل بين الدين والمجتمع ومصرو دار3
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 :المصدا الإقتصادبي 
تتحكم الوروف الإقتصادية والسائدة في المجتمع في جميع أفراده ومن بين م الم نيون و الإداريون و تافة  

الصعبة تدفع بيفراد المجتمع  والبا  لى أنما  من العاملين بمنومات الأعمال  ذ أن الوروف الإقتصادية 
السلوا البعيدة عن المعايير الأخلاقية فإذا تان الشخص يعيش في وضع  قتصادي مريح مقارنة بيفراد 
مجتمعى و يمكن العيش بكرامة مع أسرتى فإنى من الس ل أن تتوقع منى الانحراف و الغش و استغلال 

قتصادي قد تت اعي بشكل تبير في الوقت الحاضر  ذ تطرح التكنولوجيا الوظيفة و لعل أهمية البعد الإ
  1في تل يوب الكثير من المغريات.

  :  المصدا السياس 
يقصد بى النواب الذي يسير المجتمع و انعكاس توج ات هذا النواب على أخلاقيات الأفراد فإن تان النواب 

ب الرأي الآخر فلا ت  أنى سيؤثر على قيم الأفراد و السياسي ديمقراطيا يؤمن المشارتة والحوار و  حترا
 2قناعت م الم نية و  ذا تان النواب ديكتاتوريا فاسدا فلا بين تيثيره سيكون سلبا على توج ات الأفراد.

 
 :الخبرة المتراكمة والضمير الإنسان  الصالح 

ات معينة اتجاه العمل و تمتعى بيخلاقيتعتبر الخبرة التي يمتع ب ا الفرد مصدرا م ما لتكوين سلوتياتى في 
الاتكالات و الق ايا المطروحة. فالمدراء ذوي ال مير الإنساني الصالح و المتفتح يفكرون دائما 

 3بمستقبل العمل و يعملون على حماية سمعت م الشخصية و سمعة منومات م.
: التالي (1.1ي الشكل )يمكننا تلخيص مصادر أخلاقيات العمل ف

 ت

                                                             

 .10ت11المعتصم بالله هاني أبو الكاس و مرجع سبق ذتره و    1 
بات لمة محمد خليل الزيناني و دور أخلاقيات الم نة في تعزيز المسؤولية الاجتمالية في مستشفيات الحكومة الفلسطينية و دراسة استكمال لمتطأسا 2

  .,1و ,131الحصول على درجة الماجستير في برنامج القيادة و الإدارة و جامعة الأقصىو
 .    11د حسان الغربي و  أخلاقيات الأعمال )محاضرات ( و جامعة  المل   يصل السعودية و    3 
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ة ف  العامل واب العمل ف  المؤسسة  المطلب الثان  :   أخلاقيات المطلوُ

  ة ف  العامل  الأخلاقيات المطلوُ
 التي يجب توافرها في العامل و و في صاحب العمل على حد سواء . الأخلاق   نقصد بيخلاق العمل :

عو  لى الإسلامية التي تد  ن الأصل في الإنسان المسلم أن يتمس  بالعقيدةو قبل أن نفصل ذل  نقول : 
مكارب الأخلاق و و تن ى عن ستتتتفاستتتتف ا و و بالتالي على المستتتتلم أن يتعرف  لى الأخلاق الكريمة بشتتتتقي ا 

فإن ذل  العلم لا يكفي بل على الإنسان المسلم أن يسل  السلوا الأخلاقي  الحسنة و القبيحة و و مع ذل 
دعو  لي ا الفطرة الستتتتتتتتليمةو فالبشتتتتتتتتر تانوا و الكريمة ت لاق و الأخ في حياتى تل ا و و من ا أخلاق العمل.

لايزالون يعدون الصدق و الوفاء بالع د والجود و الشجاعة و الصبر أخلاقا أصيلة يستحق صاحب ا الثناء 
والتكريمو و لا يزالون يعدون الكذب والغدر و الجبن أخلاقا ستتتتتتتتتتتتتتيئة ترف تتتتتتتتتتتتتت ا العقول الستتتتتتتتتتتتتتليمة و و تذب 

 ا.عة جاءت دالية  لى المعروف من الأخلاق و و تن ى عن المنكر من صاحب او و الشري

يو ر لنا أن أساس الأخلاق المطلوب توافرها في العامل هما خلقان مرتبطان ببع  ما لا ينفكان هما: 
حدث .فسنت القوة والأمانة و و تكاد تندرج جميع أخلاق العمل تتتتتتيو معوم ا تتتتتتتت تحت هذين الخلقين الم مين

عن هذين الخلقين أولا و ثم نتبع ما ببعل أخلاق العمل الأخرى المطلوب توافرها في العامل على النحو 
  : 1التالي

 :القوة 

ى و قد أتتتتتتتاد النبي صتتتتتتلى الله علي هي المؤهل الأول لتولي المناصتتتتتتب و الوظائيو قال الله ستتتتتتبحانى:القوة 
أحب  لى الله من المؤمن ال تتتتتتتتتتتتتتعيف(.و العموب في وستتتتتتتتتتتتتتلم بالمؤمن القوي وفقال :)المؤمن القوي خير و 

القوي جستتتتتتتتتتداووالمؤمن القوي عقلاووالمؤمن القوي  يمانا خير  الحديث يدل على جميع أنواع القوةو فالمؤمن
من  ويرهم من المؤمنين ال تتتتتتتتتعفاء في هذه الأنواع. و القوة للمؤمن مطلوبة في الوظيفة وويرها و أمر الله 

لستتتتتتتتلاب:) و تتبنا لى في الألواح من تل تتتتتتتتتيء موعوة  وتفصتتتتتتتتيلا لكل تتتتتتتتتيء فخذها ب ا الأنبياء علي م ا
( خذوا ماءاتينكم بقوة)خ و أمر الله ب ا المؤمنين : ,1) ييحيى خذ الكتب بقوة(.خمربم  خ1,4بقوة(.خالأعراف

 و  ال تتتتعي صتتتتفة نقص يتحاتتتتتاها المستتتتلم.و القوة في الوظيفة تختلي من مجال لآخر و وهيخ0,خالبقرة 
 في تل مجال بحسب ا .
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 الحرب  مارة في بحسبھاووالقوَّة ولاية كل    في والقوة" تما ذتر تيخ  الإسلاب ابن تيمية  رحمى الله وفقال : 
ع برة وإلى القلبو تتتتجاعة  لى تارج   على القُدرة وإلى خُدعاةو الحرب فإنَّ  فيھاو والمُخادعة الحروب في الخ 
ع الناس بين الحكم ي والقوَّة القتالو أنواع لَّ  الذي بالعدل العلم  لى تارج  نَّةو الكتاب  اعلي دا  القُدرة وإلى والستتتة
والقوة  بالنسبة للموظي نوعان : جسدية وو معنوية و فالجسدية :هي قدرتى على القياب ."الأحكاب تنفيذ على

 .1بالعمل بين لا يكون  يى عاهة أو مرض يمنعى من القياب بالعمل
: تعني القوة العلمية و التي تشتتتتتتمل التمكن في التخصتتتتتتص و و استتتتتتتغلال القدرات والإمكانات و  والمعنوية

 متابعة التطور و التجديد و وهذا النوع من القوة مقدب على القوة المادية تما قيل:

 هو أول و هي المحل الثاني     الرأي قبل تجاعة الشجعان 

 : أول ا  حتى يكون  يى خمس خصال للرجل أن ينصب نفسى للفتياو قال الإماب أحمد رحمى الله:خخلا ينبغي 
أن تكون لى نية و فإن لم يكن لى نية لم يكن عليى نور و لاعلى تلامى نوروو الثانية : أن يكون لى علم 

الثتالثتة : أن يكون قويتا على متا هو  يتى و على معرفتتى و الرابعتة:  الكفتايتة و  لا  وحلم ووقتار وستتتتتتتتتتتتتتكينتة.
اس و الخامستتتتتة: معرفة الناس. فالقائم بمنصتتتتتب المفتي أوالقاضتتتتتي أوويرهما لا بد لى من  تقان م تتتتتغى الن

التخصتتتص قبل تولي المنصتتتب .و المتولي لوظيفة تجارية أوويرهما لا بد لى من الإلماب بالأحكاب الشتتترلية 
ل الربا تتتتاء و  لا أك ل ا قبل تولي او لذا تان عمر رضتتتي الله عنى يقول :خ لا يبع في ستتتوقنا  لا من يفق ى.

و ليس الاكتفاء بالحد الأدنى و تما قال أب أبىخ.و من القوة بذل الج د في أداء العمل على أحستتتتتتتتتتتن وجى. 
 صلى الله عليى و سلم :خ  ن الله يحب  ذا عمل أحدتم عملا أن يتقنىخ.

 :الأمانة 

 ذا العمليؤديى ستتتتتواء تان هداء الأمانة خلق  ستتتتتلامي  يعني أن المستتتتتلم يتحمل المستتتتتؤولية في تل عمل أ
و قد أمر الاستتتتتتتتتتتلاب أن نؤدي الأمانات  لى أهل ا حيث يقول جل تتتتتتتتتتتتينى :خ  ن الله . متعلقا بالله أو بالناس

 2ييمرتم أن تؤدوا الأمانات  لى أهل ا و  ذا حكمتم بين الناس أن  تحكموا بالعدلخ.

وإتقانى  و  جادتىو و هي الخلق الذي يحول بينى الأمانة هي الحافز الذي يدفع العامل  لى  حستتتتتتتان العمل 
و لا يطمح أصتتتتتتتتتتحاب العمل و لا و بين الغش و الإهمال خ يا أبت  ن خير من استتتتتتتتتتتيجرت القوي الأمينخ

  3يريدون أكثر من ذل .

                                                             

و تطبيقات ا في أنومة المملكة العربية السعودية ومكتبة العبيكان للنشر و التوزيع و   د عصاب بن عبد المحسن و أخلاقيات الم نة في الإسلاب 1 
 .22-,2و   1313و الرياض و 1

 .41و    ,114و و1د محفوظ علي العزاب والأخلاق بين نورية والتطبيقودار ال داية للنشر و التوزيع و    2 
 .00ت01و   1310د بلال خلي السكارنى و أخلاقيات العمل و عمان و دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعةو الطبعة الثالثة و  3  
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 ويمكن أن نلخص واجبات العامل في النقا  التاليى :

لقات عملى وأن يكون العقد بين العامل ان يعرف العامل ما هو المطلوب منى وما هي واجباتى ومنط•
 وصاحبى واضحاً لا لبس  يى .

   أن يشعر بالمسؤولية تجاه العمل الذي تلي او تعاقد عليى وارتب  بى . •
أو  أن يؤديى على أحسن الوجوه أيا تان نوع العمل سواء تان موظفاً أو صانعاً أو مزارعا أو م ندساً  •

 طبيباً أو معلماً ونحو ذل  .
أن يؤدي ذل  بيمانة واخلا  دون وش او اهمال أو تقصير لقولى صلى الله عليى وسلم خ  ن الله يحب  •

من احدتم  ذا عمل عملًا أن يتقنى خ وهذا يعني بداهة أن الله يمقت التقصير والاهمال في العمل قال 
  صلى الله عليى وسلم ) من وش فليس منا ( .

ا وأتكال او فت ييع الأوقات خيانة و والغش خيانة و وأخذ الرتوة عدب الخيانة في العمل بكل صوره•
خيانة و وتعطيل أعمال الناس خيانى و فكل من تقلد عملًا . م ما تان نوعى ولم يؤده وفق ما طلبى منى 
تكم االشرع الحنيف ف و خائن لأمانتى والله تعالى يقولخياأي ا الذين أمنوا لا تخونوا الله والرسول وتخونوا أمان

 (.12وأنتم تعلمونخ)الأنفال :
عدب استغلال عملى ووظييفتى ليجر بذل  نفعاً  لى نفسى أو قرابتى و أو من هم دونى و دون حق ترعي أو •

قانوني و فإن هذا الأستغلال يعد جريمة و  ذ المال العاب أمانة عند من استؤمنوا عليى و فقد قال صلى الله 
سلاب فقد تدد الإ عمل و فرزقناه رزقاً فما أخذ بعد ذل  ف و ولول خ .  عليى وسلم خ من استعملناه على

على ضرورة التعفي من استغلال النفوذ وتدد على رفل المكاسب المشبوهة و وقصة ابن اللتبية معروفة 
 1.ةر مش و 
 

  أخلاقيات اب العمل ف  المؤسسة 
 بالنسبة  لى رب العمل هو  كما يطلب من العامل ان يكون متخلقاً بيخلاق معينى تذل  الحال

مطلوب  يى توافر أخلاق معينة وعليى وأجبات يجب القياب ب ا حتى تستمر العلاقة علاقة  الأخر 
  نسانية تريمة ومن تل  الاخلاق والواجبات ما يلي :

 1 .. ان يبين للعامل ماهية العمل المراد انجازه مع بيان ما يتعلق بالمدة والأجر  
 1.  لى الله عليىلا وسع ا خو ويقول صق طاقتى . لقول الله تعالىخ لا يكلي الله نفساً  أن لا يكلفى فو 

  خ ولاتلكفوهم ما لايطيقون خ واذا تلفى فوق طاقتى فعليى أن يعينى . والى 
 0.  ب في ا يحتر  أن يعاملة بالحسنى فلابد أن تكون نورة صاحب العمل الى العامل نورة انسانية

 لى لا يولمى يحتقره وقبل ذل  تان يتمتع بكل خصائص الإنسانية فلا ي ينى ولا نسانية فالعامل  نس
                                                             

  .,1د الرزاق مخور الغراوي و أخلاقيات العمل في الإسلابو مقال منشور في تتابات الميزان و    1 
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 ,.  يكون الأجر على قدر  أن لا يبخسى حقى عند التعاقد على أي عمل من الأعمال فينبغى أن
العمل خ ففي ظلال الإسلاب يتحتم على صاحب العمل أن يعطى العامل جزاء عملى وثمرة ج ده 

ى تناسباً تيماً و وأن على العامل أن يقتصر على أخذ حقى فحسب فلا ينبغى بصورة متناسبة مع حق
من  خ  ن ل  سلمقال رسول الله صلى الله عليى و لى أن يطالب صاحب العمل باكثر من حقى و 

 ونفقت  خ. الأجر على قدر نصيب  
 4. ة في عنق أن يعطيى حقى عند فراعة من عملى دون مماطلة لأن هذا الحق أصبح ديناً وأمان

 عرقى  جره قبل أن يجيصاحب العمل عليى أو يوديى تما قال صلى الله عليى وسلم خ أعطوا الأجير أ
 ,. ن ثمة تقصير ولو تكرر منى الخطيأن يكون رحيما بالعمال حين الخطي والصفح عنى  ذا لم يك  

جاء رجل الى الرسول صلى الله عل ي وسلم قال : تم يعفو عن الخادب ؟ فصمت رسول الله صلى 
 1 الله عليى وسلم ثم قال : خ اعي عنى في اليوب سبعين مرة خ.
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 المطلب الثالث : إاساء أخلاقيات العمل ف  المؤسسة 

و و في الجانب الآخر هناا مصالح  م نية للعاملين حقيق ا   لى تأهداف ا دائما تريد الوصول  ن للمنومة 
و يريدون الوصتتتتتول  لي ا تذل  و و من خلال هذا يحصتتتتتل مجموعة  من الاختلالات أثناء تحقيق الجقوق 
و  قامة الواجبات و و بالتالي هناا نوعان من المصالح مصالح عامة و مصالح خاصة و والبا ما يؤدي 

مجموعة من السبل و الوسائل التي ترسخ من أخلاقيات العمل التي تجعل لزاما  يجاد   لى تعارض و تان 
 من هذه المنومات أن تبحث و تجد بوصلة واضحة لسير ب ا نحو تحقيق مصالح النوعين من العمل

و  يجاد قيم موحدة تستتتتتاهم في بناء ستتتتتلوا التنويمي لا يتعارض مع بع تتتتت م البعل داخل التنويم وفق   
 :  1ي تحدده المنومة و من هذه الوسائل نذتر مايلي طار قانوني و تنويم

 1ـــ تنمية الرقابة الذاتية

 الوطنية المصتتلحة يراعي الذي وهو و المستتئول يراقبى أن قبل تعالى الله يراقب الذي هو الناجح فالموظي
 لأن  ت    بلا المؤسسة فستنجح الموظي نفس في الكبير المف وب هذا تكون  فإذا الشخصية المصلحة قبل

 عنى الله رضتتي الخطاب بن عمر المؤمنين أمير تدفع كانت التي الذاتية الرقابة .ل ا مخلصتتون  الموظفين
 ذل  بإيمان ترقى كانت التي الذاتية المدينةالمنورةوالرقابة في المشتتتتتت ورة الليلية مستتتتتتيراتى في رعيتى لتفقد
 الراعي فاعتذر و ثمن ا عمر ابن ويعطيى تاة لى يذبح أن منى وطلب عمر بن عبدالله بى مر   الذي الراعي
 فقال و الذئب أكل ا : لى قل عن ا مولاا ستتتتتتيل   ذا : يختبره عمر ابن لى فقال و لى ييذن لم مولاه بين

 المتفق المقومات من ف ي لذا و الأمانة على وتعين و الخيانة من تمنع الرقابة هذه! ؟ الله فيين:  الراعي
  الوطني الحس وتعزيز و والتقوى  بالله الإيمان كتقوية : وستتتائل الذاتية الرقابة ولتنمية....العالم في علي ا
 .صحيح بشكل وأدائ ا الوظيفة بيهمية والإقناع و المسؤولية وتحمل

 ـــ تدعيم هيئات الرقابة:2

 من تتمكن حتى الرقابة مخططات  عداد في والخارجية الداخلية الرقابة هيئات بين التنسيق -
 .الإدارية ال يئات من ممكن عدد أكبر تغطية

 .والتدقيق الرقابة مجال في الحديثة والتقنيات الآلي الإعلاب اعتماد -
 .الرقابة بوضائي للقياب مؤهلين بيعوان الرقابة هيئات تدليم -
 .السلمية الرقابة بيهمية المسؤولين تحسيس -

                                                             

وحة مقدمة  ر يعقوب سالم و أخلاقيات العمل الوظيفي و دورها في بناء ال وية التنويمية في الإدارة الجزائرية و دراسة ميدانية ببلديات الوادي و أط 1 
  .1,و   1314ت1312لنيل ت ادة دتتوراه ل.ب.د في علم الاجتماع و جامعة محمد خي ر بسكرة و 
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 .1الوزارية للمفتشيات استقلالية أكثر  عطاء -

 تبعاً  اللازمة بالاجراءات بالقياب الرقابة هيئات طرف من المعدة التقارير الاعتبار بعين الأخذ ضرورة
 .التقارير لنتائج

 :الخاطئة الفردبية الاجتهادبات تمنع الت  الدقيقة الأنظمة ـــ وضع3

 للمؤسسة ويمكن .وضوحى عدب أو و النواب ضعي من أحياناً  تنتج السوية وير الأخلاقية الممارسات لأن
 رقم الج از ول ذا الموظفينو من مجموعة عليى يقوب الم نةو بيخلاق للاهتماب خاصاً  مكتباً  تخصص أن

 رائعاً  العمل أداء على المكتب هذا مردود وسيكون .الأخلاق في خلل أي عن للتبليغ ساخن خا  هاتي
 والمخالفات الأفعال على تشتمل للجزاءات لائحة بالمؤسسة ظاهر مكان في توضع أن يجب كما .اً  جد
 .المكلي ب ا العامل والالتزامات الأوامر تنفيذ وعدب

 ــــ القدوة الحسنة:4

 الخليفة قال وقد .أولى باب من كذل  ف م و الم نة بيخلاق يلتزب لا وهو المدير  لى العاملون  نور فإذا
 و فيعينوني أحسنت فإن و بخيرتم ولستُ  عليكم وليتُ  : عنى الله رضي ديقلصبكر ا أبو للمسلمين الأول
 لقد بكرو أبا يا الله رحم :عنى الله رضي عمر أميرالمؤمنين  يى قال مات لما لذا.فقوموني أسيت وإن
 .بعدا من أتعبت

 ــــ تصحيح الفهم الدنن  و الوطن  للوظيفة :5

 مستوى  وتحسين البلدو وازدهار الوطنيةو للتنمية وسيلة العمل وأن لبادةو العمل بين العامل اقتنع فإذا
 .الم نة بيخلاق الالتزاب لديى زاد الدخل

 ــــ محاسبة المسؤولين و الموظفين 6

 تطبيق على تشرف التي الرقابية بالأج زة يعرف ما وهو و النواب تطبيق من للتيكد المحاسبة من بد   فلا
 بالعدل أمرتى ثم أعلم من خير عليكم استعملت  ذا أرأيتم : الرلية يسيل عنى الله عمررضي كان وقد النوابو
  .2لا أب أمرتى بما أعم ل و عملى في أنور حتى و لا  :قال .نعم  :قالوا ؟ علي   ما ق يت أكنتُ 
 

                                                             

عمال وسبل ترسيخ ا في المؤسسة مع الإتارة  لى بعل التجارب الدولية)مقال(و مجلة الحقوق و العلوب الإنسانية ت .بلحاج فتيحةوأخلاقيات الأد 1  
 www :asjp .cerist.dz و متاح على ,11(و جامعة زيان عاتور بالجلفةو  1)10دراسات الاقتصاديةتت

كومية في دولة الكويت بيخلاقيات م نة الإدارة المدرسية و علاقت ا بالولاء التنويمي منت ى  براهيم أحمد الخميسو درجة التزاب المدارس الثانوية الح 2 
و    1310للمعلمين من وج ة نورهم و رسالة للحصول على ت ادة الماجستير في التربية تخصص  دارة و القيادة تربويةوجامعة الشرق الأوس  و

11. 
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 7ـــــ عند التوظيف 

 للوظيفة للدخول المسابقات برامج في المهنة أخلاقيات إدخال. 

 وإخلاصه العون نزاهة من التربص مرحلة من الخروج بعد التحقق. 

 ــــ التكوين و التدايب:8

 .والتحسيس للتولية دورية ومحاضرات دراسية أياب عقد وتذا الم نةو بيخلاقيات متعلق مقياس تخصيص

 9ــــ إنشاء هيئات متخصصة ف  مجا  الأخلاقيات :

 : الآتية الأساسية للأهداف يستجيب ال يئات هذه  نشاء  ن

 .الأخلاقيات لمسيرة أكثر مشرولية وإعطاء الإدارية لل ياكل والمنسجم الحسن التنسيق- أ 
 الوظيفة. في الم نية بالأخلاقيات الخاصة الدولة أحكاب تطبيق على بالس ر-ب 
 حديثة. بيداووجية أدوات باستعمال وإعلاب تكوين سياسات تصور على المساعدة - ج

 ــــ الاهتمام بالجانب الإجتماع  و شروط العمل :11

 التي الأخلاقية الانحرافات مختلي من لتحصينى الوسائل أهم من للموظي الاجتماعي بالجانب الاهتماب  ن
 لتحسين ترلية وير طرق  استعمال  لى بالموظي يؤدي الذي الاجتماعي وضعى تدهور عن تنجر أن يمكن
 في الموظي يجعل الإدارة جانب من اجتمالية سياسة فغياب المادية بمكناتى والرقي الاجتماعي ظرفى
 السياسة هذه وتقوب اللأخلاقياتو الممارسات تفشي  لى يؤدي مما داخلية أو خارجية تكون  قد ضغو  موقع

 : محاور ثلاث على الاجتمالية
 . التكافل الإجتماع  بموظفين 
 . سياسة الأجوا 
 . 1محيط عمل محفز 

 

 

 

                                                             

ة ت يد.بلحاج فتيحةوأخلاقيات الأعمال وسبل ترسيخ ا في المؤسسة مع الإتارة  لى بعل التجارب الدولية)مقال(و مجلة الحقوق و العلوب الإنسان 1 
 www://asjp.cerist.dz و متاح على 114ت112(و جامعة زيان عاتور بالجلفةو  1)10دراسات الاقتصاديةتت



  خلاقيات العملدبيات النظرية لأأ                             ل الأول                                             صالف

~36~ 

 

 نظباط الوظيف  ثالث : أخلاقيات العمل و الإ المبحث ال

يقول البعل أن العمتل و التجتارة و الإدارة لا علاقتة ل تا بتالأخلاق.  ذن فتيين تكون الأخلاق؟  ن لم يكن 
بالأخلاق؟ هل الأخلاق هي تتتتتتتتيء نلتزب بى في المستتتتتتتاجد فق  ؟ تيف العمل مرتب  بالأخلاق فيين نلتزب  

ا مع أهل  و أصتتتدقائ  تكون أمينا  ن لم تكن أمينا في عمل  ؟ هل يقال عن  أن  صتتتادق  ن تنت صتتتادق
و تذابا في عمل  ؟ ألا يقال لمن يغش في البيع أنى وشاش؟ ألا يقال لمن يطفي في الكيل و الميزان بينى 

 1من المطففين؟ .

 ل ذا  خصصنا هذا المبحث بذات لحديث عن بعل المفاهيم التي ل ا علاقة بيخلاقيات العمل بدءا ب :

 المطلب الأو : الإنضباط الوظيف  

 مطلب الثان  : أخلاقيات العمل و أخلاقيات المهنة ال

 المطلب الثالث: مواقف لها علاقة بأخلاقيات العمل و أخلاقيات الإدبااة 

  الوظيف  الأو  : الإنضباط المطلب 
 :  مفهوم الإنضباط الوظيف 

قصد ي با  : لغة مصدر من ال ب  و هو ضب  الشيء حفوى بالحزبو....و رجل ضاب  أي حازب و الان
 ي المنومة لم نتى و المحافوة علبى هنا الحزب في تنويم الأمور بمعنى و اهتماب التقني بجميع الأنومة ا

 سواء الان با  في الأوقات أو التصرفات و أو الشكل أو التعامل مع جميع المستويات.

  : صوا الانضباط الوظيف 

نحن لا نحصر وسائل و أساليب تحقيق الان با  و الإتقان في عدد محدد من الم ارات و بل نثق بامتلاا 
الموظي لقدرات خلاقة لتفعيل هذا الجانب و و لإيقاظ هذه القيم لدى الموظفين الآخرينو و نذتر هنا بعل 

وا صج دا فعالا وخطوات ملموسة.المقترحات التي نرى أن ا تعد مدخلا و بداية ل ذا و و نطمح أن نرى من  
  من  يفية تفعيل الانضباط:

o  الموظي قدوة في جميع أعمالىو فان باطى و محافوتى على أوقات العمل محفز واضح
 للآخرين .

o . تقيد الموظي بوسائل السلامة أثناء التطبيق العملي يطبع لدى الآخرين أهمية ذل 
                                                             

 .00ت01و   1310العمل و عمان و دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعةو الطبعة الثالثة و  د بلال خلي السكارنى و أخلاقيات 1 
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o جميع صوره و و يكون مثالا لذل .الموظي المن ب  يشجع الآخرين على الان با  ب 
o و الإجابة عن استفسارات الآخرين محافوة الموظي على التواجد في الساعات المكتبية 

 1مما ينمي هذه الم ارات و يشجع م على التواصل معى.

 و الان با  لى صور عديدة أخرى في حياة الموظفين من ا : 

 أولا : الانضباط ف  الهيئة ) الشكل .

بشكل  الخارجي و ليكن تعر لحيت  مرجلا و نويفا و قص من الشارب و حافظ على نوافة اهتم  .1
 تعر رأس  و تع د طولى.

 التزب بالزي الرسمي و و حافظ على نوافتى و نوارتى و و اهتم ب ندام  . .1

  ثانيا : الانضباط ف  الوقت 

 بوقت  و استثماره اهتماب بنفس .الوقت هو الزمن و هو الإنسان فينت مجموع أياب حيات  و فاهتمام  

تعتتتديتتتل الجتتتداول و و أوقتتتات على التقويم للعمتتتل لتعرف أوقتتتات انجتتتاز الأعمتتتال و و  تعرف .1
 و الأهداف الن ائية و و وير ذل .الفتراتو

 قدب الواجبات و المشاريع و البحوث في أوقات ا و و لا تترت ا  لى آخر الوقت. .1
أوقي سيارت  في المكان المخصص و و بالطريقة اح ر  لى العمل قبل بدء الدواب و و  .0

 السليمة.

 الانضباط ف  التعامل .)التصرفات .ثالثا: 

يحتاج الإنسان للتعامل من هو  أعلى منى و و من هو مثلى و و من هو أصغر منى و و ان باط  في 
 التعامل يحفز الآخرين على احترام .

 عامل والدي .اعرف قدر الموظفين و المسؤولين و عامل م تما ت .1
 عامل زملائ  تإخوان و و حب ل م الخير و تعاون مع م على البر . .1
 .عامل ال عفاء و من هم دون  باحتراب و رحمة .0
 االآخرين و احتفظ برزانت  ووقار  ضعيف الحجة و البيان هو من يرفع صوتى لإقناع .,

 عند أية مناقشة.   
                                                             

 .112ت,11و   1310د بلال خلي السكارنى و أخلاقيات العمل و عمان و دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعةو الطبعة الثالثة و  1 
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  المطلب الثان  : أخلاقيات العمل و أخلاقيات المهنة 

أخلاقيات الم نة هي مجموعة من القواعد والآداب والمبادئ والمعايير الستتتتتتتتتلوتية والأخلاقية التي يجب أن 
تصتتتتتتتتتتتتتتتاحب ا ويتع د صتتتتتتتتتتتتتتتاحب الم نة القياب ب ا في م نتى تجاه العمل وعناصتتتتتتتتتتتتتتره من العملاء والزملاء 

 نة والمجتمع والنفس والذاتو وتعد  أستتاستتاً لتعامل م وتنويم أمورهم وستتلوت م في والمر وستتين والر ستتاء والم
 طار الم نةو ويعب ر المجتمع عن استتتتتتيائى واستتتتتتنكاره لأي خروج عن هذه الأخلاق بيتتتتتتكال مختلفة تتراوح 

 مادية.ال بين عدب الرضا والانتقادو والتعبير عن ا لفواً أو تتابة أو  يماءًو وبين المقاطعة والعقوبة

و يمكن تعريف أخلاقيات الم نة بين ا مجموعة من المبادئ والمعايير التى تعد مرجعاً للسلوا المطلوب  -
 والتي يعتمد علي ا المجتمع فى تقييم أدائ م  يجاباً أو سلباً و لأفراد الم نة الواحدة

زام ا ومراعات ا والتي يتع دون بالت وهي المبادئ والمعايير التي تعتبر أساساً لسلوا أفراد الم نة المستحب -
  وعدب الخروج على أحكام ا.

وهي مجموعة القيم والأعراف والتقاليد التي يتفق ويتعارف علي ا أفراد م نة ما حول ما هو حق وعدل  -
في نورهم وما يعتبرونى أساسا لتعامل م وتنويم أمورهم وسلوت م في  طار الم نة ويعبر المجتمع عن استيائى 
واستنكاره لأي خروج عن هذه الأخلاق بيتكال مختلفة تتراوح بين عدب الرضا وبين المقاطعة والعقوبات 

  المادية.

وت تم أخلاقيات الم نة بكيفية التصرف اللائق أثناء ممارسة الأنشطة الم نية المختلفة. تما تعبر عن  -
   1ا.ليمو المجتمعو والمنومة التي يشتغل في ضرورة أداء الموظي لم امى في تل وقت وفق قانون الدولةو الإق

 ذاتية ثقافة هي وإنما خاصةو دراسية مادة أو بذاتىو قائما علما ليست الم نة أخلاقيات أن سبق مما نستنتج
 الحق بالقيم كثيرا ترتب  الن اية في يجعل ا والوجدان بالسلوا اهتمام ا  ن .ووجدانية سلوتية طبيعة ذات
 وراء من الغاية تتجلى ل ذا بالمواقي وتشبع بالقيم قناعة عن يصدر السلوا داب ما والجمال والخير

 قيم ت السامية الأخلاق قيم ت الإسلامي الدين قيم ت المواطنة قيم القيمو وترسيخ تعزيز في الم نة أخلاقيات
 سلوا است مار بغية المختلفةو البشرية الفئات قيم ت والأسرة الطفل وحقوق  الإنسان حقوق  قيم ت الديمقراطية
 .2وإيجابيا فعالا دورا الم ني ال مير  يى يلعب أخلاقي

 وذل  بيعمال او العلاقة ذات نشطةلأوا والم ن الاختصاصات لكل بالشمولية تتميز عمل ال أخلاقياتأما 
 .الأخرى  الم ن باقي عن وتميزها استقلال ا تيكيد  لى تسعى التي الم نة أخلاقيات عكس

                                                             

  .4ت,و  1313ت1311و جامعة العربي بن م يدي أب البواقي و أستاذة دحدوح فاطيمةو دروس في أخلاقيات الم نة 1   
  .,دحدوح فاطيمة و نفس مرجع سابق و  2
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  المطلب الثالث : مواقف لها علاقة بأخلاقيات العمل و أخلاقيات الإدبااة 

 أولا : الوعودب

أنت مدير في العمل و جاءا المر وس يشكو  لي  قلة دخلى فوعدتى بحوافز و مكافآت  ن أثبت تفاءتى في 
خص تاذب قية أنت تالعمل بينما أنت لا تنوي أن تكافئى أو تعلم أنى لا يمكن مكافيتى و من الناحية الأخلا

و مخادع و و من  الناحية الإدارية سيفقد هذا الشخص ثقتى  ي  و في  دارة المؤسسة بل و سيقوب بنقل 
هذا الانطباع للآخرين. هذا سيؤدي  لى  نخفاض أداء العاملين وعدب روبت م في بذل أي مج ود وير عادي 

 أو  لزامي. 

 ثانيا : تقااير العمل

تقديم تقرير لرئيس  عن سير العمل فطلبت من مر وسي   عداد التقرير. و لكن أنت مدير و طلب من  
عندما قدب  لي  التقرير وجدت أنى يو ر بعل المشاكل التي لا تريد عرض ا على ر سائ  فطلبت من 
مر وسي   حداث تغييرات بسيطة في الأرقاب و تغيير بعل الحقائق أو عرض ا بشكل مب م و من الناحية 

ية أنت تخص تاذب و وشاش و مزورو و من الناحية الإدارية أنت أصبحت قدوة سيئة لمر وسي  الأخلاق
و ثق أن م سوف يفعلون نفس الشيء مع  . القدوة السيئة تمتد تذل  لزملائ  من المديرين الذين قد يجدون 

صبح التقارير ل تأن أسلوب  جعل  تو ر أماب الر ساء تبطل عويم و بالتالي يبد ون في تقليدا. بعد قلي
  1 . لا يخفى علي  أن هذا يؤدي  لى فشل الإدارة و بالتالي العمل.كل ا وش و تذب و حقائق مزورة

 ثالثا: التوظيف

أنت مدير تتتتت في ترتة لا تملك اتتتتتتتت و أعلنت عن وظيفة و تقدب ل  تثير من المرتحين و قمت باختبارهم و 
اختيارهم . و عند  صدار قرارا الن ائي تذترت أن أحد المرتحين  حددت المرتحين ذوي الكفاءة و قررت

الأقل تفاءة تان قد أتى بتوصية من قريب أو صديق ل  فاستبعدت أحد المرتحين الأكثر تفاءة و اخترت 
هذا الشخص صاحب التوصية.أليست هذه خيانة للأمانة التي تحملت ا ؟  ماذا تنت ستقول لو تنت أنت 

دير الذي  يعمل لدي  وير أمين. الأمر لا يتوقي عند  حبا  لمت بذل ؟ ألن تقول أن الممال  الشرتة و ع
الشخص الأكثر تفاءة بل يتعداه  لى ويره من أقرانى الذين يعلمون بما حدث معى و يبد ون في المجتمع 

 الذين يعيشون  يى. 

                                                             

 .22و  1310د بلال خلي السكارنى و أخلاقيات العمل و عمان و دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعةو الطبعة الثالثة و  1  
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التعلم لأن هذا لن يكون لى علاقة بل و ويرهم ممن هم أصغر سنا يشعرون أن لا فائدة من الاجت اد في 
أداء المؤسسة و  بتوظيفي م. ألست مشارتا في تل هذا و و من الناحية الإدارية فإن قرارا يؤثر سلبا على

يسبب تعور العاملين بين التوصيات ستتحكم في ترقيات م و تقييم م مما يقلل من حماس م لتقديم أف ل 
 أداء. 

 اابعا: التسلق و الاستهانة بالمرؤوسين

أنت مدير صغير و ل  تطلعات  في أن تصبح مديرا عويما فتبدأ في مدح ر سائ  بما ليس في م و تثني 
على أفعال م و تستش د بيقوال م و في نفس الوقت ت غ  على مر وسي  و تكلف م ما لا يطيقون و تزدري 

ة يراعي مر وسيى و و من الناحي أقوال مو و من الناحية الأخلاقية أنت تخص ينافق ر ساءه و أنت مدير لا
الإدارية فإن هذا المدير يؤدي  لى  حبا  المر وسين و في حالة وجود فرصة فإن الكثير من م سوف يلتحق 
بعمل آخر و خاصة ذوي الكفاءات من م. هذا المدير لا يكون مخلصا في عملى بل هو مخلص في تملق 

من مشاكل هذا المدير أنى يخدع ر ساءه و بالتالي ر سائى و بالتالي يؤدي  لى ضعي مستوى الأداء. 
  1 يتصورون أنى ناجح. المشكلة تتفاقم بانتقال عدوى هذا الشخص للآخرين خاصة من هم أصغر منى سنا.

 خامسا: عدم التعاون 

ائما لعمل م و لذل  ف م دأنت موظي أو مدير في مؤسسة تبيرة و أدا ا لعمل  يتوقي عليى أداء الآخرين 
تيدية أعمال خاصة بالعمل لكي يتمكنوا هم من أداء عمل م. لكي تريح نفس  فإن  تتعامل يطلبون من  

مع م بطريقة وير م ذبة و تدعي أحيانا عدب قدرت  على تلبية طلب م و تتواهر أحيانا بين  منشغل بيعمال 
عاون و وير مخلص في عمل  . طالما أنى لم يطلب كثيرة و و من الناحية الأخلاقية أنت تخص وير مت

من  تيء خارج  نطاق عمل   فإن دورا أن تؤديى في أحسن صورة. هل لو تنت تقوب ب ذه الأعمال في 
عمل  الخا  تنت تتعامل مع م ب ذه الطريقة ؟  ن تانت الإجابة لا فينت وير مخلص في عمل . 

رت  أو يزيد . فينت في تجاص   يما يخص  تخصيا  خلاص  في عمل  تموظي ينبغي أن يكون تإخلا
الخاصة قد تقنع بما حققتى من مكاسب وتوفر بعل المج ود و لكن  تموظي أو أجير علي  أن تؤدي 
عمل  في أحسن وجى و و من الناحية الإدارية هذا التصرف يؤدي  لى تعطل الأعمال  و  ن لم يواجى من 

ب تعامل عاب. ينتج عن ذل  انعداب روح  التعاون و هو ما ي عي قبل الإدارة فإنى ينتشر و يصبح أسلو 
أي فرصة جادة للتطوير أو لتحليل المشاكل و يجعل العمل حلبة للصراع. وبالطبع هذا تلى ينعكس على 

 أداء المؤسسة و نتائج ا.
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 سادبسا : الكذب على الموادبنن 

ر ل م أن  ستتتتتتتعامل مع م تثيرا في أنت موظي أو مدير في مؤستتتتتستتتتتة ما و تتعامل مع الموردين و تصتتتتتو 
لا تنوي التعامل مع م تما تزعم و و من المستتتتتتتتقبل لكي تحصتتتتتتتل من م على أستتتتتتتعار منخف تتتتتتتة بينما أنت 

الناحية الأخلاقية أنت تتتتتتتتتتخص تذاب و مخادع . أو تقبل أن تكون مكان هذا المورد؟ ماذا تنت ستتتتتتتتتتقول 
 1لموظي وير محترب و تخص سيء الخلق؟.عندما تعلم بين  خدعت ؟ ألن تقول في نفس  أن هذا ا

لإدارية أنت تجعل الشتترتة تفقد مصتتداقيت ا أماب الموردين . العالم المتقدب يتجى نحو العلاقة و من الناحية ا
طويلة الأمد مع الموردين و المبنية على الثقة و الاحتراب و التعاون و أنت مازلت تعيش في ستتتتتتتتتتتتتتياستتتتتتتتتتتتتتة 

عداد وا على استتتتتتأخبار خداع  مؤستتتتتستتتتتت  ل م و لن يكونالحرب مع الموردين. تيكد أن الموردين ستتتتتيتناقلوا 
 للتعاون مع ا و سيف لون التعامل مع ويرها من المؤسسات المحترمة .

 سابعا: الكذب على العملاء

العميل فتقول لى أن طلبى ستتتتتوف يتم تلبيتى في و تتتتتون أياب و أنت تعلم أن  لن تستتتتتطيع تلبية طلبى ييتي  
نت لم تبدأ مراحل التصتتنيع الأخيرة بينما أ لا بعد أستتابيع . ثم  يتصتتل ب  بعد أياب فتقستتم لى أن المنتج في 

في تصتتنيعى. و ييتي  عميل آخر فتصتتور لى أن مواصتتفات منتج  مناستتبة لمتطلباتى و أنت تعلم أن ا تقل 
عن متطلباتى و و من الناحية الأخلاقية أنت تتتتتتتتتخص تذاب و وشتتتتتتتتاش في البيع . قد تقول لي : يا أخي 

معتاد . هل تريد مني  أن أقول لى  ن ب تتاعتنا لا تصتتلح لى أو هذا من لوازب ترويج الب تتاعة و هذا أمر 
أنى لا يمكننا تلبية طلبى في خلال أياب ؟  ذن يترتنا و يذهب لغيرنا. أقول ل  :  ن لم يكن هذا وش في 
البيع فما هو الغش في البيع ؟ هل عندما يخدع  البائع ب ذه الطريقة تكون ستتتتتتعيدا و راضتتتتتتيا عن فعلى أب 

 الأمانة .....الناس لا يوثق ب م...ذهبت الأخلاق.تقول أين 

و من الناحية الإدارية أنت تؤثر سلبا على سمعة مؤسست  و سيكتشي العملاء خداع  بعد مرة واحدة من 
سيبحثون  لأن العملاءالتعامل و سيخبرون ويرهم من العملاء . و على المدى البعيد يؤثر ذل  على مبيعات  

  2عن ويرا.
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 )التقويم التقييم ثامنا : 

أنت مدير ومن مستتتتئوليات   تقييم المر وستتتتين بصتتتتفة دورية مما يترتب عليى زيادة في أجورهم. عندما تقوب 
بتتالتقييم فتتإنتت  تعتمتتد على مشتتتتتتتتتتتتتتتتاعرا لحوتتة التقييم و لا تحتتاول تتتذتر متتا فعلتتى المر وس من أخطتتاء و 

يناقش  طي صتتغير ارتكبى قبل التقييم مباتتترة أو لأنى نجازات. و بالتالي قد تعطي مر وستتا تقييما ضتتعيفا لخ
الأمور ويريد طرح الأفكار و قد تعطي ذل  الذي يمدح  بما أنت لستتتتتتتتتتتتتتتت لى أهل تقييما عاليا و و من 

التقييم و تيثيره على المر وستتتتتتين. المفترض أن الناحية الأخلاقية هذا ظلم واضتتتتتتح فينت مستتتتتتؤول عن هذا 
نتائج العمل خلال فترة التقييم تل ا و أن يعتمد على الحقائق و و من الناحية مبنيا على يكون هذا التقييم 

الإدارية أنت تحب  المخلصتتتتتتتتتتتتتتين و تجعل م يفقدون الحماس لأن التقييم وير عادل و وير واجد . و على 
الجانب الآخر أنت تشتتتتجع المنافقين و تتستتتتبب في تولي م المناصتتتتب القيادية . تل هذا يؤدي  لى ضتتتتعي 

 اء و عدب تعور المخلصين بوجود مستقبل وظيفي جيد ل م في هذه المؤسسة.الأد

 تاسعا: ازدبااء المرؤوسين

أنت مدير لمجموعة من المر وستتتتتتتتتتتين و تتعامل مع م بفواظة و عدب احتراب و قد تستتتتتتتتتتتتخدب ألفاظا بذيئة. 
راء حق لتت  في ازد بتتالطبع أنتتت تعتبر هتتذا جزءا من التحفيز للعتتاملينو و من النتتاحيتتة الأخلاقيتتة أنتتت لا

المر وسين و لا حق ل  في  هانت م. هل ترضى أن يكون أسلوب تحفيزا أن ي رب  مديرا تلما أخطيت 
؟أنت لست بيف ل من م و و من الناحية الإدارية أنت تتسبب في خوف العاملين و محاولت م  سكات  بيي 

كلة فإن أحدا لن يصدق  القول وسيلة بغل النور عن صالح العمل . و عندما يخطئ أحدهم فتحدث مش
  يما حدث و بالتالي ي يع الوقت في البحث عن السبب الذي هو معروف أصلا للمر وسين.

كمتتا ترى فتتإن الخلتتل الأخلاقي يؤدي  لى خلتتل  داري. و في الن تتايتتة فنحن نعمتتل لنعيش و من الم م ألا 
 * 1في المرآة تخصا أحترمى((.تقي أماب المرآة بعد أن يكبر سن  ثم تقول ))كنت أتمنى أن أرى 

 

 

 

 

                                                             

 .41ت41و  1310د بلال خلي السكارنى و أخلاقيات العمل و عمان و دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعةو الطبعة الثالثة و  1 

 



  خلاقيات العملدبيات النظرية لأأ                             ل الأول                                             صالف

~43~ 

 

 المبحث الرابع : مشاكل أخلاقيات العمل و طرق تقويمها

لا يمكن تجاهل ظ ور الإتكالات و المشاكل الأخلاقية في منومات الأعمال في عصرنا الحاضر . و 
و أ يمكن تعريف الق ية الأخلاقية بكون ا تمثل مشكلة و موقي أو فرصة مرتبطة بالفرد أو المجموعة

المنومة بعمل خيار من بين مجموعة من الأفعال التي يجب أن تقيم بمنوور الصح أو الخطي أو بكون ا 
أخلاقية أو وير أخلاقية . و تبدو الإتكالية الأخلاقية مرتبطة بصراع المصالح الفردية و الجمالية و 

ارة أخرى ين هذه الأطراف . بعبالتنويمية الناتجة عن اختلاف المنوور و الفلسفات و القيم و التصرفات ب
 ن الموقي الأخلاقي ينجم عن الر ية الخاصة بالأهداف المرووب تحقيق ا من قبل المنومة و الج د 
المبذول من الأفراد قد لا ينسجم مع متطلبات المنومة أو مع اختلاف أهداف الأفراد عن المنومة و عن 

 مطالب : 0تطرقنا في هذا المبحث  لى و من أجل ف م صحيح ل ذا موضوع  1أهداف المجتمع.

 المطلب الأو  : المشكلات الأساسية ف  دبااسة أخلاقيات العمل .

 المطلب الثان  : طرق تقويم أخلاقيات العمل .

 المطلب الثالث: أخلاقيات المهنة و مدونات الأخلاقية . 
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  المطلب الأو  : المشكلات الأساسية ف  دبااسة أخلاقيات العمل  

 في المشكلةالأخلاقية عالجت قد المنومات أن يعني أن ينبغي لا العمل أخلاقيات مف وب في التطور  ن
 التسا لات من الكثير يثير الأخلاقية الانت اكات و المآزق  في التزايد أن حيث الإداريةو تصرفات ا و قرارات ا
 تواجى تزال لا التي الأساسية المشكلات و  لىالصعوبات يشير كما أبعاده و التطور هذا طبيعة حول

 الصعوبات و المشكلات هذه  جمال يمكن و العملية الممارسات المفاهيمو صعيد على الإدارة أخلاقيات
 :يلي  يما

  يمف وب الحال كماهو أخرى  مصطلحات و بمفاهيم يختل  الإدارة أخلاقيات فمف وب :المفاهيم اختلاط 1-
 على الأساس في تعتمد الأعمال منومات أخلاقيات لان تيئا تعني لا أن ا بحيث الأعمال أخلاقيات
 و الصحيحة الأعمال أن "أوستن روبرت يقول هذا في و في المنومةو الإدارية ال يئة أع اء تصرفات
 تكون  أن لايمكن فالمنومة و"القانون  يخلق ا التي الاعتبارية الشخصيات ليست و الأفرادو يقومب ا الخاطئة
 .المجتمع قواعد ضد المنومة بإدارة يقومون  وهم فاسدينو أفراد توظي وإنما فاسدةو

اتـــــ ـ2  فيخلاقيات :الإداري  السلوا بين و-معلنة هي كما-الإدبااة أخلاقيات يين بالتفاوت المرتبطة الصعوُ
 ف ي ل ذا الأخلاقيةو الناحية من المديرون  عليى يكون  أن ينبغي ما أي تطلعاتنا  لى تشير ما عادة الإدارة
 بسلوا المجال هذا في الحقيقية العبرة أن حين في مثالية الأكثر المدير سمات نحو تتجى وتين ا تبدو

 القيم من جميلة لوائح من المنومات تصدره بما ليست العبرة فان الحال كذل .فعلا قائم هو كما المديرين
 مع مو تتعامل التي الأخرى  الأطراف بمصالح عال أخلاقي التزاب من المديرون  بى يصرح ما و الأخلاقية
 1 .العملية الممارسة و الفعلي السلوا في كلى ذل  من تتجسد العبرة وإنما

اتــــ 3  الكفاءةو على قيدا الأحيان أكثر في تبدو فالأولى  :الإدبااية بالكفاية الإدبااة بعلاقة المرتبطة الصعوُ
 عملا الأحيان اكثر في تبدو الإدارة أخلاقيات فان الربحو تعويم على جيدا مؤترا تمثل الكفاءة كانت فإذا
 .والاجتمالية الأخلاقية المسؤولية يعزز

ات من ــــــ 4   طار في وضع ا من بكثير اعقد تبدو التي و للإدارة الأخلاقية الخيارات  :الأخرى  الصعوُ
 للأطراف المصالح وتصارع المنومةو في الأفراد قيم و مصالح وتصارع الخياراتو ل ذه الكبير فالتنوع عاب

 الجم ور مع الصدق و للقانون  الامتثال و فالأمانة عابو  طار رسم و الحصر  مكانية من تحد المختلفة
 رذائل الجم ور مع الكذب و الاختلاس و الرتوة أن كما جليةو و واضحة ف ائل و أخلاقية مبادئ كل ا
 لا التي الغام ة بالحالات مليئة واسعة رمادية منطقة الاثنين بين ذل  في أن ت  لا لكن أخلاقيةو لا

 كا ية فرصة هناا تكون  أن دون  في ا المناورة الاخلاقيين وير للمديرين بس ولةوويمكن علي ا الحكم يمكن
 .أخلاقي لا موقف م بين علي م للحكم

                                                             
 . ,ت4بوطرفة صورية و مداخلة بعنوان خأخلاقيات العمل من منوور الفكر الاقتصادي الإسلامي خو جامعة محمد بوضياف المسيلة و  1
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  المطلب الثان  : طرق تقويم أخلاقيات العمل 
الأخلاق بعامة و وأخلاق العمل بخاصة تثيره جداً ويطول الكلاب حول حصرها واستقصائ ا طرق تقويم    

 و ولكن سنشير الى أهم ا على النحو التالي:
ل بلوغ سن قب في الناتئة منذ نعومة أظفارهم داخل الأسرة تقوية معان  العقيدة الإسلامية وترسيخها  -1

وما يجوز وما لا يجوز و وتدريب م على القيم الأخلاقية  ذ الدراسة وذل  بتعليم م الحلال والحراب و 
كذل   معوم ا يتم بواسطة الاكتساب و وتما قيل فإن التعليم في الصغر تالنقش في الحجر و وإذ الأمر 

فإن من الصعوبة بمكان أن تتفلت تل  القم الأخلاقية عند الكبر و وبخاصة  ذا علمنا أن أصل الأخلاق 
رى أن يتعاهد والأخ عليى و ولكن عليى بين الفينة  ن نشي على العقيدة الصحيحة لايخشى هو العقيدة و فم

 تل  الأخلاق ويزيل عن ا ما قد يعلق ب ا من تدر .
يؤديى بلا ت  الى التمس  بالقيم الأخلاقية و من ا أخلاق العمل و فيؤدى عملى  وهذا الإيمان      

 ة رقابة ال مير الإيماني .بيمانة واخلا  من خلال الرقابة الذاتي
 
من خلال التصدى للأفكار والنوريات ال ادمة والملوثة للقيم الأخلاقية  :علاج المشكلات الأخلاقية -2

 تاملة تست دف احلال قيم واتجاهات سلوتية ايجابية و وبيان القيم الصحيحة فت خ لابد من عملية تربوية 
 والفعالية و محل القيم وير الأخلاقية خ. مثل : النزاهة والكفاية 

 –ا في تيء و وهذا يقودن الاتجاهات السلوتية الخاطئة ليست من الإسلاب والتدليل على أن الأنما  و      
 لى تربية أخلاقية مبناها على العقيدة الإيمانية الراسخة لاعلى النوريات والأفكار الوافدة المتغيره  –كما سبق 

 1بحسب الأزمان .
 
ة   :  -3 ن ب و فلا يكفى أن نقول للمحسمبدأ الثواب والعقاب مبدأ أصيل في الإسلا المحاسبة )) العقوُ

احسنت و وللمسيء أسيت فق  و فكما يكافؤ المحسن و لابد أن يعاقب المسيء بحسب احكاب الشريعة . 
فالعقوبة في الشريعة نوعان : حدود و وتعزيرات و فالحدود معروفة وإذا نحيناها جانباً فإن ما تبقى من 

تلي متنوعة و ولكن الشريعة الإسلامية لم تقدب جدولًا يخ بية مخالفات للقانون الأخلاقي تستوجب عقوبة تيدي
باختلاف ا و ولم تحر  على تقديمى وخ فعلى حين أنى بالنسبة  لى الجزاء المحدد خ أو  قامة الحدودخ تكون 

 م مة العدالة محددة تحديداً دقيقاً و بإثبات الوقائع و التي متى ات حت تستدعي بصورة ما 
اتها تلق –, فإن اهتماب المحكمة هنا يتجى بعد ذل   لى مرحلة ثانية ليستتتتتتتتتتتتتت بيقل أهمية : هي  : ائياً عقوُ

في  –تطبيق ا و وفي هذا الاختيار ستتتتتتتتتتتتتتوف يتحرا ذتاء القاضتتتتتتتتتتتتتتي وفطنتى  اختيار العقوبة التي ينبغي 
 احرتة بالغة الحرية و ولكن هذه الحرية في الواقع ليستتتتت ستتتتوى مرادف للمستتتتئولية الثقيلة .  ذ لم -الواهر

                                                             

  .13مقال منشور في تتابات الميزان و   د الرزاق مخور الغراوي و أخلاقيات العمل في الإسلابو1 
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كان هنال  اعتبارات مختلفة تجب مراعات ا و وتان على عنصتتتتتر النستتتتتبية أن يتدخل فإن القاضتتتتتي ستتتتتوف 
يؤدي هنا دور الطبيب المعالج تماماً و فكما أن الطبيب يجب أن يرعى مزاج المريل و والخصتتتتتتتتتتتتتتتائص 

لية والأقل الأكثر فاعوالمكانية للعلاج قبل أن يصتتتتي الدواء  للدواءو والوروف الزمانية  النفستتتتية الكيمائية 
 زعاجاً و في تل حالة تعرض عليى و فكذل  الأمر هنا و تتيثر العقوبة تبعاً لثقل الواجب المختانو وطبيعة 
المجرب و والوروف التي خالي في ا القاعدة و ومشتتتتتتاعر أصتتتتتتحاب الحق خ حين تتصتتتتتتل الجريمة بيضتتتتتترار 

د و أو و ابتداء من مجرد التينيب على انفرا بدقة  ترتكب في حق الغيرخ و  ن العقوبة حينئذ يجب أن تتنوع
التعنيف أماب العامة و على تفاوت في قستتتتتتاوتى و حتى الستتتتتتجن و زمناً  يطول أو يقصتتتتتتر و والجلد و عدداً 
يقل أو يكثر و ولكنى لا يصح بعامة أن يبلغ عدد الجلد المنصو  عليى في الحدود خ وهذه النقطة موضع 

 خلاف خ .
ق في العقوبة لا تقتصر على تون ا قابلة لمختلي الأتكال المخففة على تفاوت تبعاً للحالة هذه الطر      

ليس  -المعروضة و بل  ن التعنيف ذاتى يمكن أن ي ب  الى درجة نصيحة خيرة و أو تعليم خالص منزه و 
ء أن يغ ي بكل بساطة عن بعل الأخطا –هذا فحسب و بل  ن من حق القاضي و وربما من واجبى 
و ولكنى  لمسسوب الى النبي صلى الله عليى و القليلة حين تقع من  نسان ذي خلق و وقد ورد في ذل  أثر من

لايرقى الى مرتبة الصحة العالية و قال : خ أقيلوا ذوي ال يئات ) أو ذوي الصلاح ( عثرات م و  لا الحدود 
  1.خ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             

 . 11ت13د الرزاق مخور الغراوي و أخلاقيات العمل في الإسلابو مقال منشور في تتابات الميزان و  1 
 



  خلاقيات العملدبيات النظرية لأأ                             ل الأول                                             صالف

~47~ 

 

  المطلب الثالث : أخلاقيات العمل و مدونات الأخلاقية 
غي أن ينبهناا اتفاق تتت يكاد يصل  لى درجة الإجماع تتتت على أن قيم و أخلاقيات العمل في تتى المجالات 

 ات لمدخلات اللازمة  لصنع السياستكون جزءا لا يتجزأ من العملية الإدارية و و عنصرا أساسيا من عناصر ا
 رئيسيا من مكونات تافة جوانب الممارسات التنويمية.و مكونا 

 ن الخطوة الأولى نحو ورس قيم و أخلاقيات عمل قوية هي وضع مدونة لقواعد السلوا الذي يتبنى القيم 
التنويمية و المبادئ و المعايير الأخلاقية المنشودة و  لا أن نسبة وير قليلة من المنومات لا تتوافر لدي ا 

لدي ا فق  من مكاتب حكومة الولايات المتحدة تتتتتت على سبيل المثال تتتتتتتت   %4و4,حيث أن  هذه المدونةو
مدونات لقواعد السلوا الأخلاقي . و يعد وضع مدونات لقيم و أخلاقيات العمل بالمنومات المختلفة خطوة 

بل و الاقتصاد  هامة و ضرورية في طريق النجاح المنشود لكل من المنومات و الاقتصاد القومي و
و عند بناء و تطوير مدونة قواعد السلوا الأخلاقي بالمنومة و ينبغي  تراا العاملين و أصحاب لمي. العا

 لات لال أساليب التدريب و الاتصاالمصلحة في المجتمع و حيث يجب ورس و ترسيخ أخلاقيات العمل من خ
ل.و يجب أن تت من مدونة قيم و أخلاقيات و أن ا ينبغي أن  تبث في ثقافة المنومة من أعلى  لى أسف

ذين لا تمثل طوق النجاة للأفراد الالعمل العقوبات الرادعة لكل من ينت   هذه القيم و الأخلاقيات و و التي 
  1يتمسكون ب ا و و تميل سلوتيات م دائما  لى خرق القوانين و مخالفة الأعراف و المبادئ المتعارف علي ا.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             

لتابعة لمجلس اأحمد  براهيم موسى و أثر  قيم و أخلاقيات العمل في تحقيق و تحسين الفعالية التنويمية المدرتة بالتطبيق في الوحدات المحلية د  1 
  .13و    scholar.google.comمحلي مرتز تبين الكوب في محافوة المنو ية)مقال( منشور على موقع : 



  خلاقيات العملدبيات النظرية لأأ                             ل الأول                                             صالف

~48~ 

 

 خاتمة الفصل : 

يت ح  لنا جليا بين أخلاقيات العمل لا تنفصل عن " أخلاقيات العمل "، عن تقديمى من خلال ما تم 
اهر أماب الفرد في سلوتى ظ ابصفة عامة هي تل  مبادئ و قيم التي يحتكم  لي  أخلاق أخلاقيات الفرد لأن
وفق  في م نتى العامل لأخلاقما هي  لا تجسيد عملي لحال بالنسبة لأخلاقيات العمل االناس و و هذا هو 

معايير محددة و صفات و قواعد التي لا تخرج عن القيم الإجتمالية و الأعراف و التقاليد السائدة في 
ن داخلي   القانو للعامل لأن أخلاقيات العمل هي ذل أدباء الوظيف ساهم في ترقية ا تبدوره التيالمجتمع 

 العامل و رب العمل .وق وواجبات تل من للمنومة الذي يكفل حق

ن العاملين في المؤسسات هم نفس م الأفراد الذين يعيشون لأنورا  تتأثر بعدة العوملو لكن هذه أخلاقيات 
على  موجودة  يى و و بالتالي هاتى العوامل تؤثر السياسيةو  دبيةبالأوضاع الاقتصافي المجتمع و يتيثرون 

ق في عديد من  المؤسسات لأن هناا الفر  تراجع أخلاقيات العملأخلاق م الم نية و هذا بدوره يفسر سبب 
 . و هذا ينطبق بذات على واقع  تجسيده على أاض الواقعو  مفهوم أخلاقيات العملتاسع بين تبني 

بحيث تم تف يل المصلحة الذاتية على المصلحة العامة و   لجزائريةأخلاقيات العمل ف  المؤسسات ا
 .!!!!! مصدا أخلاقنا هو الدنن الإسلام أصبحت أخلاقيات مجرد تكليات لا وير بروم أن 
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 : تمهيد الفصل

حيث يش د بحوثا مستمرة في  يجاد حلول  ,من قبل الباحثين لقد حوي موضوع الأداء الوظيفي باهتماب بالغ 
ف و من اهم المفاهيم المتداولة خاصة من الجانب التنويمي و تسيير  ,لمشكلات المتعلقة بالاداء الوظيفي 

لأداء ليى  دارة اعموميات حول الأداء الوظيفي ثم ي الموارد البشرية و من خلال هذا الفصل سنتطرق الى 
 .أخلاقيات العمل بالأداء الوظيفينموذج تقييم الأداء الوظيفي و أخيرا علاقة  م الوظيفي ث

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 
 

 



  داء الوظيفيالاطار المفاهيمي للأ                                                                      الفصل الثاني 

~50~ 

 

  عموميات حو  الأدباء الوظيف  : مبحث الأو  لا

 الأداء الوظيفي  مف وب: مطلب الأولال 

التنويم و يعتبر موضوع الأداء الوظيفي من الموضوعات الأساسية في نوريات السلوا الإداري بشكل عاب 
طلق وت .لما يمثلى من أهمية للوصتتتتتول للأهداف المرجوة للمنومات بكفاءة وفعالية , الإداري بشتتتتتكل خا 

ستتتتتتتندة امى بالم اب المكلمة الأداء على عدة لبارات من ا ما يشتتتتتتتير الى التزاب الموظي بواجبات وظيفتى وقي
ل أدائى لم اب وظيفتى وتحملى لألباء والمستتؤوليات الوظيفة والالتزاب بالأخلاق والآداب الحميدة اليى من خلا

 .داخل المنومة التي يعمل في ا والالتزاب بمواعيد العمل الرسمي في الح ور والانصراف 

ة ييشير الأداء الوظيفي الى درجة تحقيق و  تماب الم اب المكونة لوظيفة الفرد وهو يعكس الكيف -
التي يتحقق ب ا .او يشبع الفرد ب ا متطلبات الوظيفة .ووالبا ما يحدث ليس بتداخل بين الأداء 

 1.و الج د .فالج د يشير الى الطاقة المبذولة اما الأداء فقياس على أساس النتائج
 يعبر مف وب الأداء على مستوى الذي يحققى الفرد العامل عند قياسى لعملى من حيث الكمية و -

 2العمل المقدب من طرفى. جودة
خصائص  تقييم التيثير فيلي: هو نواب رسمي لقياس و يذهب البعل الاخر الى تعريفى تما وي   -

السلوتية و محاولة التعرف على احتمالية تكرار نفس الأداء و السلوا في المستقبل  دائية لاالفرد ا
 3.لإفادة الفرد و المنومة و المجتمع 

الأداء هو الأثر الصافي لج ود الفرد التي تبدا بالقدرات و ادراا الدور و الم اب والذي يشير الى درجة   
  .تحقيق و  تماب الم اب طلب االمكونة لوظيفة الفرد 

ان السلوا هو ما يقوب بى الافراد من الاعمال في  ال وء على الأداء اذ يري  "توماس جلبرتخ ويلقي 
يعلمون ب ا اما الأداء هو التفاعل بين السلوا و الإنجاز أي انى مجموع السلوا و النتائج المنومة التي 
 4 .التي تحققت معا

                                                             

  1330الابداع الإداري و علاقتى بالاداء الوظيفي دراسة تطبيقية على الأج زة الأمنية بمطارالمل  عبد العزيز الدولي بجدة  : رضا موسى1 
131. 

 .,133 1دارة الموارد البشرية ديوان المطبوعات الجامعية الجزائر    : حمداوي وسيلة2 
 .1334خالد عبد الرحمان ال يثي  دارة الموارد البشرية دار وائل للنشر الأردن الطبعة الثانية 3 
 124  1334صلاح الدين عبد الباقي  الموارد البشرية من الناحية العملية و العلمية الدار الجامعة مصر 4 
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ول من او الج د المبذ رات ان الأداء هو ذل  النشا  و الم اومن خلال مجموع التعاريف يمكن القول    
مسطرة لتحقيق الأهداف الو فكريا من اجل  تماب الم اب الوظيفية الموتلة لى أطرف الفرد سواء تان ع ليا 

 .اليةتفاءة و فعمن قبل المنومة  ويكون ذل  بكل 

  عناصر الأدباء الوظيف  و عوامل المؤثرة في  : المطلب الثان 

 1عناصر الأدباء الوظيف : فرع الأو ال

 :داء الوظيفي وهي هناا ثلاث عناصر رئيسية للأ

 وما يمتلكى من المعرفة و قدرات وم ارات وقيم واتجاهات ودوافع  : الموظف. 
 ى من فر  محديات وواجبات ومسؤوليات وما تقدوما تتصي بى من متطلبات وت : الوظيفة

 .للتطوير  و الترقيات و الحوافز 
 لأنومة اوهو ما تتصي بى البيئة التنويمية و التي تت من منا  العمل و الاتراف و  : الموقف

كثر  تحديد توجد عدة عناصر هامة تكون في مجموع ا ما أدارية و ال يكل التنويمي وبشكل الإ
 :وهي .يعرف بالأداء

 ونشمل الم ارات الم نية و المعرفة الخلفية العامة عن الوظيفة و : المعرفة بمتطلبات الوظيفة
 .المجالات المرتبطة ب ا 

 و تشمل الدقة و النواب و الاتقان و البراعة والتمكن الفني و القدرة على التنويم و : نوعية  العمل
 .تنفيد العمل و التحرر من الأخطاء 

 وتشمل حجم العمل المنجز في الوروف العادية وسرعة الإنجاز  : كمية العمل. 
  ل المسؤولية و يدخل في ا التفاني  والجدية في العمل و القدرة على تحم: المثايرة و الوثوق

 .وإنجاز الاعمال في موعدها ومدى الحاجة للاتراف و التوجيى 
 داف هأ تؤثر على الأداء الفعال للموظي  تتكون من العوامل الداخلية والخارجية التي: ييئة العمل

  التنويم و هيكلة الإجراءات المستخدمة  يى وموارده ومرتزه الاستراتيجي ومن العوامل الخارجية
  التي تشكل بيئة التنويم العوامل الاجتمالية و الاقتصادية و التكنولوجية و الح ارية و السياسية

 2.و القانونية 
 
 

                                                             

 .10 11. 1,1311 ردنولأا نوعما ويعزولتوا رللنت نمازلا سجلي دار ويفيوظلا داءلأوا لتاملةا دةولجا ادارة وحتةارح دمحموحسين  1  
 .,1اثر اخلاقيات العمل على الأداء الوظيفي .ت ادة ماستر  جامعة بلحاج بوتعيب قسم علوب تسيير . ,بوتقيف زينب .بوطريق حنان  2 
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  عوامل المؤثرة على الأدباء الوظيف  : الفرع الثان  

التنسيق الأمثل بين ,حرتية الوسائل المالية : يو ر الأداء في المنومات من خلال عدة جوانب من ا
ابراز الابداعات ..... ف و , بقاء وحدة الإنتاج في المنافسة  ,النجاح في الاندماج التجاري ,العوامل 

و احتراب ما هو منتور من ا تجاه زبائن ا . لكن توفير نواب اقتصادي  .ي من القيادة الفعالة للمنومة 
ى المنومات يتوج لذا يجب ,قد يبدو عسيرا ومن الصعب تحقيقى  ,ي من للمنومة الفعالية و الكفاءة 

مؤثرة هم العوامل الأ الفشل و النجاح في المنومة  من  و قيادت ا  الى النجاح بوضع اطار يشرح أسباب
 ; نجد

 امل هم عأ مليئ بالعوامل المؤثرة وقد يكون مومات و تنمو في وس  ال يتنش: الأدباء و صاحب العمل
دامى ختحقيقى للنجاح يكون من خلال است ف و العنصر الحاكم في المنومة و, هو العنصر البشري 
 للعناصر الأخرى 

يشير الى محي  ثقافي معين مرتب  بنواب للقيمة مستنب   (l’entrepreneur)ظ ور مف وب صاحب العمل 
حيث ,يمثل رجل الاعمال العمود الفقري للمنومة و للاقتصاد تكل ,الاقتصادية –من التشكيلة الاجتمالية 

لكن قد  ,عموما لا توجد خصائص عامة, الباحثين بتحديد الخصائص الأساسية ل ذا الرجلاهتم الكثير من 
المبادرة ,يشترا رجال الاعمال الناجحين في بعل الصفات الأساسية تتمثل في التمييز في مجال أعمال م 

 .الن ج و الكفاءة,الف م الواضح للبيئة التي تعمل في ا المنومة  ,الشخصية 

 يرة خحيث تتبنى هده الا,يعود مشكل الأداء تذل  الى تبعية المنومات للدولة : الدولة الأداء و تدخل
سياسة دعم و مساندة المنومات و ن مل حووظ ا في المنافسة و المردودية و خاصة الاستمرارية 
داخل المحي  التنافسي الحالي .قد يكون ال دف من وراء هذه التبعية اجتماليا مح ا لدعم 

تراح الى اق الملاحوون الدوليون  يتيجة هذا لجال رورية و توفيرها للمست ل  .لكن نالخدمات 
ن الخوصصة يلتحسين الأداء لا يمكن التسليم بالحل الوحيد  خوصصة المنومات العمومية باعتبارها

ن المؤسسة العمومية ليست مرادفا للعجز أكما %133ت من النجاح   ا لانهي الحل الوحيد لأ
روم وجود حووظ اكبر للنجاح في القطاع الخا   ,حيث في تلتا الحالتين هناا نجاح و فشل 

يمكن استخلا  ان درجة تدخل الدولة هي معيار للاداء وتلما منحت المنومات درجة اكبر من 
 ذا على فر  جديدة لرفع الأداء في ا كلما دل ه,الاستقلالية و الحرية في اختيار أساليب التسيبر 

 الدور المنتور من  يل فيلخص العلاقات بين الأداء و التمو تت: و المؤسسات المالية ءلأدباا
لكن هل البنوا في , ي يعمل على مساندة نشا  المنوماتالبنوا باعتبارها الوسي  المالي الذ

 .!! الدول النامية هي قادرة على تحقيق ماهو منتور من ا
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حد الصعوبات المقيدة هو عدب قدرة البنوا على تجدبد أن أز جميع التحليلات في هذا المجال تبر 
 ا نوهذا يرجع الى من جية التحليل المالي لا ,داء المنوماتولأ  (le risque)الصحيح للخطر 

ن نفس أفي حين ,مستخلصة من تطبيقات و استعمالات أنجزت في الدول المتقدمة ولقيت نجاحا 
 .هذه التحليلات تانت نتائج ا محدودة جدا في الدول النامية

 بدون ت  هو  ,خرين أجانب أنومات تراكة بين مسيرين وطنيين و ان انشاء م: الأدباء و الشراكة
حيث يساعد هذا العمل من  ,مصدر لانطلاقة جديدة للمنومة سواء تانت عمومية او خاصة 

ة ومن ج ة أخرى الى دعم المبادرات الخاصة ج ة على توجيى تصرف الدولة نحو العقلاني
 .المحلية 

 ن ان تؤثر على هناا بعل العوامل خارج نطاق سيطرة الفرد و التي يمك: الأدباء والعوامل البيئية
ن تؤخد في أن ا يجب أالا  , عذارين بعل هذه العوامل قد تؤخد تأمستوى أدائى بالروم من 

و الشكل التالي يوضح العوامل البيئية التي تعدل وتوثر ,الاعتبار لان ا حقيقة وموجودة بالفعل 
 1.على الأداء الوظيفي 

 

 

 

 
 

                                                             

 .111 ,ب1331الموارد البشرية ر ية مستقبيلة القاهرة الدار  الجامعية للطبع والنشر و التوزيع  دارة ,رواية محمد1 
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 1ـ2:الشكل اقم

 ءنوضح العوامل البيئية الت  تعد  و توثر ف  الأدبا

 . 52-51لمعتصم باالله هان  عل  ايو الكاس، مرجع سبق ذ ره، صا: المصدا 
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  أنواع الأدباء الوظيف  و أهميت    : الثالتمطلب 
 أنواع الأدباء : فرع الاو ال  

يطرح  تكالية اختيار المعيار الدقيق ,ن تصنيف الأداء تغيره من التصنيفات المتعلقة بالوواهر الاقتصادية أ
 .ى لتحديد مختلي الأنواعيو الذي يمكن الاعتماد عل ,و العملي في الوقت ذاتى 

فانى يمكن نقل المعايير المعتمدة في  ,ن الأداء من حيث المف وب يرتب  الى حد بعيد بالاهداف أو بما 
 .التصنيف هذه الأخيرة واستعمال ا في تصنيف الأداء تمعايير الشمولية و الطبيعية 

وفقا ل ذا المعيار يمكن تقسيم الأداء الى نوعين الأداء الداخلي و الأداء : حسب معياا المصدا (1
 1.الخارجي

 الأداء الداخلي : 

نى نتاج ما تملكى المؤسسة من الموارد ف و ينتج أساس مما أأي  ,ويطلق على هذا النوع من الأداء الوحدة  
 : يلي

على صنع    يمكن اعتبارهم مورد استراتيجي فراد المؤسسة الذيأوهو أداء  : الأدباء البشري  -
 .القيمة و تحقيق الأف لية التنافسية من خلال تسيير م ارات م

 .و يتمثل في قدرة المؤسسة على استعمال استثمارها بشكل فعال  : التقن  الأدباء -
 .ويكمن في فعالية ت يئة واستخداب الوسائل المالية المتاحة : الأدباء المال  -
  الأداء الخارجي 

وهو الأداء الناتج عن المتغيرات التي تحدث في المحي  الخارجي فالمؤسسة لا تتسبب في احداثى و لكن 
ف ذا النوع بصفة عامة يو ر في النتائج الجيدة التي تتحصل علي ا , المحي  الخارجي هو الذي يولده 
وهذا  ,يجاب او بالسلب وتل هذه التغييرات تنعكس على الأداء سواء بالإ, المنومة تارتفاع سعر البيع 

و هذا م م اذا تعلق الامر بمتغيرات تمية اين يمكن  ج ايفرض على المنومة تحليل نتائ النوع من الأداء
 .قياس ا  وتحديد قياس ا و تحديد اثرها 

 
 
 
 

                                                             

 .,3-34. 1331الأداء المالي للمؤسسة .قياس وتقييم .رسالة ماجيستر مع د الاقتصاد .جامعة بسكرة.: عادل عشي1 
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تبعا ل ذا المعيار الذي يقسم الأهداف الى تلية و جزئية يمكن تقسيم : حسب معياا الشمولية (1
 :الأداء الى 

 وهو الذي يتجسد بالإنجازات التي ساهمت جميع العناصر والوظائي و الأنومة :  الأداء الكلي
ولا يمكن  نجازها الى أي عنصر دون مساهمة باقي العناصر   ,الفرلية للمؤسسة في تحقيق ا 

وفي اطار هذا النوع من الأداء يمكن الحديث عن مدى و تيفيات بلوغ المؤسسة أهداف ا الشاملة 
 .النمو ,الأرباح ,الشمولية ,لاستمرارية كا

 وهو الذي يتحقق على مستوى الأنومة الفرلية للمؤسسة و يقسم بدوره الى  ; الأداء الجزئي
 .عدة أنواع تختلي باختلاف المعيار المعتمد لتقسيم عناصر المؤسسة 

وظيفة الموارد أداء ,أداء وظيفة المالية  : ن ينقسم حسب المعيار الوظيفي الىأحيث يمكن 
 أداء وظيفة الإنتاج وأداء وظيفة التسويق  ,أداء وظيفة التموين  , البشرية

 robinson .danagaines)يرى روبنسون و–معيار الشمولية  –وحسب نفس المعيار 
_robinson james 1 ( ان هناا ثلاث مستويات للاداء : 

 الأداء على المستوى التنويمي  1.1

التنويم هو لبارة عن نواب تلي او جزئي يحتاج الى مجموعة من المدخلات و يقدب عددا من المخرجات 
و مجموعة من المست لكين او المخدومين أالسوق : و يتكون هذا النواب من عدة عناصر هي ,لزبائنى 

ورية المخرجات ال ر متلقي الخدمة او المنتج  ضافة الى المصادر التي يحتاج ا التنويم للحصول على 
البشرية و التشريعات و الوقت ثم الييئة الاقتصادية و  اردس المال. و التكنولوجيا و المو أر : لعملى و هي

السياسية و الاجتمالية و القيم التي يتاثر ب ا التنويم و يعتبر تل تنويم نواما يجب ان يتكيف مع 
 .التغيرات و المؤثرات الداخلية و الخارجية 

 : الأداء على المستوى التنويمي من العناصر الأساسية التاليةكون تيو 

 و ت تم بالمخدومين او الج ات التي ستوجى ل ا الخدمات او المنتج  : الاستراتجية و الأهداف
 .و في أي مستوى سيتم تحديد أسعارها ونوعيت ا  , و نولية هذه السلعة او الخدمة 

 هنا على مستوى تفاءةو فعالية هذا ال يكل ومدى قدرتى ويرتكز التحليل  : ال يكل التنويمي
 .على خدمة العمليات التي ستنتج السلع او الخدمات 

 وهو الأداء التي يمكن استخدم ا بطريقة تخدب الاسترانجية و الأهداف : المقياس. 
 و تيف تكون  ,وهنا يجري البحث في تيفية تسيير الإدارة في مسارات و اتجاهات : الإدارة

 .و التصحيحأعملية التصويب 

                                                             

 .1,  1331بالاداء المنومة للتنمية الإدارية القاهرة محمد المبي ين عقلة محمد جرادات أسامة التدريب الإداري الموجى 1 



  داء الوظيفيالاطار المفاهيمي للأ                                                                      الفصل الثاني 

~57~ 

 

  :الأداء على مستوى العمليات 1.1
 : ويرتزعلى التيكد من وجود العناصر الموالية

  العمليات ومدى ضرورت ا و أهميت ا لتحقيق استراتجية المؤسسة. 
  حيث يجري التيكد من توافق و تكامل تل  الأهداف العمليات و متطلبات ا : هداف العملياتأ. 
 ن نواب  دارة العمليات تفء و فعال حيث يتم هنا التيكد من أ : قياس العمليات. 
   : الأداء على مستوى الوظيفة 0.1

ن العمليتتتتتتات تتتتتتتدار و تتتتتتتؤدي أو  ,ي عتتتتتتن طريتتتتتتق العمليتتتتتتات تين المخرجتتتتتتات أي تنوتتتتتتيم تتتتتتتأمتتتتتتن المعتتتتتتروف 
و وحتتتتتتتتتدات بمختلتتتتتتتتتي أو جماعتتتتتتتتتات أالمنتومتتتتتتتتتين فتتتتتتتتتي العمتتتتتتتتتل علتتتتتتتتتى تتتتتتتتتتكل فتتتتتتتتترق بواستتتتتتتتتطة الافتتتتتتتتتراد 

المستتتتتتتتتويات و التخصصتتتتتتتتات و مجتتتتتتتتالات العمتتتتتتتتل .ويطلتتتتتتتتق علتتتتتتتتى الأداء فتتتتتتتتي هتتتتتتتتذا المستتتتتتتتتوى بتتتتتتتتالاداء 
 .الوظيفي للموارد البشرية سواء تان ناتجا عن أداء فرد واحد او مجموعة من الافراد

 : حسب معياا الطبيعة  3

حسب هذا المعيار الذي يقسم الأهداف الى اقتصادية .اجتمالية .تقنية .تنويمية . فانى بالإمكان تصنيف 
 1 .تقني ....الخ,اجتماعي تنويمي ,الأداء الى اقتصادي 

ون حد مكونات دأعلى  ن تعتمد المؤسسة اعتمادا مطلقاأا التصنيف فانى من الغير الممكن وفي اطار هذ
كبر أان تعطي لجانب معين أهمية نسبية لكن من المنطقي ,لتحقيق أداء في المستوى المطلوب  ,الأخرى 

 .من الجوانب الأخرى 

و دخول ا مراحل جديدة , عرضة للتغيير مع تطور المؤسسة,كما يمكن التنبيى الى ان هذه الأهمية النسبية 
ن لأ ,ن مكونات الأداء تتطور عبر الزمن أارا باعتب  ,وهذا ما يجعل من الأداء مف وما متطورا ,في حيات ا 

معايير التقييم الداخلية وتل  التي تححدها البيئة الخارجية و التي يتحدد الأداء على أساس ا تكون متغيرة 
على  ءفالعوامل التي تتحكم في نجاح مؤسسة في مرحلة دخول السوق قد تصبح وير ملائمة لقياس الأدا

ر بمرحلة النمو او الن وج .ف ناا توليفة من العوامل الاجتمالية و التقنية والمالية بالنسبة لمؤسسة تم اساسى
دون ان تكون تذل  في المواقي أخرى . والتوليفات متعددة و , و التنويمية تكون فعالة في موقي معين

 2.تتغير عبر الزمن

                                                             

 ,منشورات جامعة محمد خي ر  , العدد الأول ,مجلة العلوب الإنسانية  ,مف وب و تقييم  : الأداء بين الكفاءة و الفعالية ,عبد المالي  مزهودة 1 
 .41 1331نوفمبر  : الجزائر–بسكرة 

منشورات جامعة منتوري , 14عدد  ,مجلة العلوب الإنسانية  , الأداء الاجتماعي في المنشاة الصنالية تحليل و تقييم ,عبد الفتاح بو خمخم  2 
 .112- ,11  , 1331قسنطينة ديسمبر 
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 أهمية الأداء الوظيفي  : الفرع الثاني 

فاذا تان الأداء مرتفعا فان ذل  يعد مؤتتتتترا  ,ي منومة تريد النجاح و التقدب داء الوظيفي أهمية تبيرة لأللأ
بقاء حين يكون أداء  لمنومة تكون اكثر استتتقرارا و اطولفا ,واضتتحا لنجاح المنومة و استتتقرارها وفعاليت ا 

انعكاستتتتتتتتتتتتتتا ن الأداء الوظيفي للعاملين في أي منومة لا يعد الا يو يمكن القول ب ,عاملي ا تما هو مطلوب
 لقدرات ودوافع المر وسين و القادة أي ا .

  ترجع أهمية الأداء الوظيفي يالنسبة للمنومة الى ارتباطى بدورة حيات ا في مراحل ا المختلفة المتمثلة
 ,مرحلة السمعة و الفخر  ,مرحلة الاستقرار  ,مرحلة البقاء والاستمرارية  ,في ) مرحلة الو ور 

ن ا يعتمد أساسا أطور المنومة من مرحلة نمو لاخرى حيث ان ت ,مرحلة الريادة ( ,مرحلة التميز 
 .على مستوى الأداء ب ا 

  التنمية طالمنومة فق  بل تتعدى ذل  الى نجاح خأهمية الأداء الوظيفي  لا تتوقي على مستوى  
 .الاقتصادية و الاجتمالية في الدولة 
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 الأدباء الوظيف إدبااة  : المبحث الثان 

 1 مفاهيم أساسية في  دارة الأداء : المطلب الأول 

(  دارة الأداء الوظيفي بان ا الج ود المبذولة من قبل المؤسسات و التي ت دف الى  1111عرف )هلال 
تخطي  و تنويم و توجيى الأداء الفردي و الجماعي ووضع معايير و مقاييس واضحة ومقبولة ت دف يسعى 

 الجميع  للوصول اليى . 

 :2 ةالعناصر التالي ق للغرض منى و يتطلب تجانستميز المحقان  دارة الأداء تقوب على منطق الأداء الم

  يحدد الأداء المطلوب وطريقتى و النتائج المتوقعة حين تماب  ,تصميم العمل بطريقة عملية سليمة
 .التنفيد 

 معلومات ووير ذل  من موارد يتطلب ا   ,معدات ,توفير مستلزمات الأداء المادية و التقنية من مواد
 .تنفيد السليم للعمل حسب التصميم الموضوع 

  ت يئة الوروف المحيطة بمكان تنفيد العمل بما يتوافق و متطلبات التنفيد السليم. 
  و اعدادهم وتدريب م على طرق الأداء الصحيحة , و الافراد المؤهلين للقياب بالعمل أتوفير الفرد, 

معلومات الكاملة عن خطة الأداء و أهدافى والمعدلات المحددة و مستويات الجودة و توفير ال
 .ومعاييؤ تقييم النتائج 

  متابعة الأداء و ملاحوة ما يقوب بى الفرد اثناء العمل وتزويده بالمعلومات المتجددة . وتخطي ما
 .قد يصادفى من عقبات 

 ف و المعدلات المحددة و تعويل الموظي عن رصد نتائج التنفيد و تقييم ا بالقياس الى الأهدا
 .أدائى وفق نتائج التقييم

 

 

 

 

                                                             
 .133  1311ر جليس الزمان عمان   حسين محمد الحراحشة ادارة الجودة الشاملة و الأداء الوظيفي دا.1
 الأساسياة في ادرارة الافراد 4 تنانة اون لاين 4 موقعاحمد السيد تردي 4 المفاهيم 2 

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/158051 
 

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/158051
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  التمكين الادبائ  للموظف: المطلب الثان 

التي برزت الى الوجود بوصف ا , ترجع جذور نورية تمكين الموظفين الى أفكار مدرسة العلاقات الإنسانية 
رد فعل لاهمال الجانب الإنساني في معادلات العمل التي تبنت ا مدرسة الإدارة العلمية التي قادها الم ندس 

 ية في ن ايات القرن التاسع عشر ميلادي وبداياتفي الولايات المتحدة الامريك فريديك تانلواالصناعي 
ن نورية تمكين الموظفين عن طريق تفويل المزيد من السلطة التنفيذية ل م واتراك م أي أ القرن العشرين .

انما هي مرحلة متقدمة من أفكار المدرسة الإنسانية  يما عرف بمشارتة الموظفين ,في صنع قرارات العمل 
 .في الخمسينيات و الستينيات من القرن الماضي 

خ تفويل او منح او  عطاء السلطة القانونية لشخص ماخ : ويعرف بعل علماء الإدارة التمكين بانى     
ختعور و : خاجراء يؤدي الى توطيد ايمان الشخص بقدراتى الذاتيةخ و بانى : كما يعرفى بع  م الاخر بانى

و ان  ,و تحمل المسؤولية  ,التزاب وظيفي لصيق ناتج عن  حساس الموظي بالقدرة على اتخاد القرارات 
وانى ينور اليى على انى تخص مفكر و يس م فب الأداء و تطويره و ليس مجرد زوج  , اداءه يقاس بالنتائج

 . 1من الايدي الموظي تنفد ما تؤهر بىخ

و اتراك م في  دارة المنومة وصنع قرارات ا تصب أن فكرة تمكين الموظفين أمن هذه التعريفات   واضح 
و  ,نى موظي م م في تحقيق اهداف المنومة ونمائ ا يواتعاره ب ,في اتجاه زرع الثقة في نفس الموظي 

ن الموظفين على اختلاف مواقع م انما هم ترتاء ل م قيمة و أهمية ر يعة في رسم رسالة المنومة وفي أ
نتائج البحوث الى أهمية فكرة تمكين الموظفين في دعم تفاءة و فاعلية الأداء  تحقيق هذه الرسالة . و تشير

ن هناا علاقة موجبة قوية بين أقطاعين العاب و الخا  . فقد وجد و الإنتاجية في منومات الاعمال في ال
نتماء الاو  ,وجود القرارات  ,التمكين لبناء الثقة بنفوس الموظفين في المنومات و بين الرضا الوظيفي 

ووسائل  ,و تصميم الوظائي  ,ووضوح دور الأداء الإنتاجي  ,ووضوح دور المسؤولية الوظيفة  ,للمنومة 
 الابداع .كما وجد ان هناا علاقة وثيقة موجبة بين  ,و العلاقات بين الوحدات الإدارية  ,الرقابة 

كين لمنومة لى علاقة ب عي التمبناء الثقة و بين مستوى الاتصال في المنومة .ووجد ان تدني فاعلية ا
الذي يولد ضعي الثقة بين الموظفين و الإدارة . مثل هذه النتائج ترجع تفة الحاجة الى زيادة استثمار 

بغية تحسين الإنتاجية و الأداء في القطاع العاب  ,نورية تمكين الموظفين في أج زة الدولة في المستقبل 
 ودعم مستقبل الاقتصاد الوطني .

                                                             

 موقع الكتروني  , 1311/,/10,تمدن العددالحوار الم ,يجب الانفتاح على تجارب  دارة الأداء في العالم  ,عبد الرحمن تيشوري 1 
http://www.ahewar.org/debat/show.art.asp?aid=254776 
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 تنمية القداات الإدبااية وتفعيل الأدباء الوظيف  للْدبااة : المطلب الثالث 

الا ان المدير الناجح عليى ان يمتل  مجموعة من الم ارات حتى يكون  ,ان الإدارة ليست عملية س لة 
 .بارعا في عملى 

 : وتتلخص اهم هذه المهااات ف  المحاوا الثلاثة التالية

 .(تحليل الم اراتت وهو ما يصطلح عليى ب)حل المشاكل و اتخاد القرارا .1
بواسطة اتراا الاخرين  ,نشر المعلومات وتن يج ا و توضيح الأهداف و الخط  و الأساليب  .1

 .مشارتة الم ارات(و هو ما يصطلح عليى ب )  ,في ا في ا بشكل مباتر او وير مباتر 
 التاثير على الم ارات(وهو ما يطلق عليى ب)  ,القيادة و بث الحماسة في نفوس الموظفين  .0

ن المدراء الذين يتقنون التعامل مع هذه المحاور الثلاثة بشكل أثبتت التجارب و الدراسات أوقد 
 .1جيد وفعال يتمكنون من انجاز اصعب الم مات 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             

 الموقع, 1333حزيران 46مجلة النبا العدد  ,فاضل الصفار ختنمية القدرات الإدارية ...الاساليب و الم ارات خ1 



  داء الوظيفيالاطار المفاهيمي للأ                                                                      الفصل الثاني 

~62~ 

 

  ج تقييم الأدباء الوظيفنموذ : المبحث الثالث

  مراحل عملية التقييم و معانيرها  : المطلب الأو 
  مراحل عملية التقييم الوظيف   :الفرع الأو 

تقييم الأداء عملية صعبة و معقدة تتطلب من القائمين على تنفيدها تخطيطا سليما و مبدئيا  تعتبر عملية
ن ان وبالتالي يمك, على أسس منطقية ذات خطوات متسلسلة بغية تحقيق الأهداف التي تنشدها المنومة

 .نتعرف على تل  المراحل من خلال الشكل التالي الذي يوضح عملية تقييم الأداء الوظيفي

 شكل اقم:2ـ2

  نوضح مراحل عملية تقييم الأدباء الوظيف

 

 216ص 2113) الهيث  . خالد .إدبااة المواادب البشرية مدخل استراتيج  عمان دباا وائل للنشر  : المصدا
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  1معانير التقييم الأدباء الوظيف   : الفرع الثان 

لتقييم الأداء الوظيفي عدة معايير تعد الأساس الذي تحتكم اليى المؤسسات في الحكم على جودة أداء 
فه  عبااة عن ييان مختصر يصف النتيجة النهائية الت  نتوقع ان يصل اليها الاعمال .فمعايير الأداء 

ار الأداء الدستور او القانون الداخلي المتفق عليى بين حيث يعد معي, الموظف الذي نؤدبي عمل معين
و يكمن ال دف من وضع معايير للاداء هو  ديد الكيفية التي تشوب الأداء .الر ساء و المر وسين لتح

سلبيات  الأداء وذل  لتصحيح ال و تغيير في مستوى أصفة مستمرة للتعرف على أي تذبذب مراقبة الأداء ي
توجيى الأداء لكي لا تتكرر السلبيات و تتحول الى سلوا وظيفي لدى العاملين يصعب  وجى القصور وإعادةأو 

 تغييره .

دا هم الفعلي . و المعايير أيقارن ب ا , و تقدير أداء العاملين باستخداب معايير محددة أويتم قياس وتقييم   
 . معدلات الأدباءو  العناصرنوعان هما 

  : العناصر  1

ن تتوفر في الفرد و ان يتحلى ب ا في عملى و سلوتى ليتمكن من أوتشمل الصفات و المميزات التي يجب 
المواظبة على  ,التعاون ,الأمانة ,الإخلا  و التفاني في العمل : ومثال ذل  أداء عملى بنجاح و بكفاءة .

 .يتم الحكم على مستوى تفاءتى  ,العمل...الخ اذ على ضوء مدى توفر هذه العناصر في الفرد و سلوتى 

 : وللعناصر نوعان هما

  مثل المواظبة ,وهو الذي يشمل العناصر الملموسة التي يمكن قياس ا بس ولة لدى الفرد : الأو
ومدى احتراب الفرد لمواعيد العمل  ,اذ من خلال عدد مرات الغياب ,و الدقة  يى ,على العمل 
انى يمكن قياس الدقة يمراج ة المعاملات المقدمة من كما ,يمكن الحكم على عملى  ,الرسمي 

فب ذه المراجعة مثلا يمكن اكتشاف الأخطاء التي وقع في ا  ,قبل الفرد لرئسيى يعد تنويم ا 
 .وبالتالي الحكم على مدى الدقة في عملى بشكل صحيح 

  و التي يجد المقوب صعوبة في قياس ا نورا ,وهو الذي يشمل الصفات وير الملموسة  : الثان
لان ا تتكون من الصفات الشخ ية لدى الفرد و هذه تتطلب ملاحوة مستمرة لكي يتمكن المقوب 

 التعاون ..الخ ,الشخصية ,الذتاء ,ومثل هذه الصفات الأمانة  ,من ملاحوت ا 
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 : معدلات الأدباء  2

يمكن تعريف معدل الأداء بانى لبارة عم ميزان يمكن بوساطتى للمقوب ان يزن  نتاجية الموظي لمعرفة مدى 
و يتم هذا بمقارنة العمل المنجز  ,كفاءتى في العمل من حيث الجودة و الكمية خلال فترة زمنية محددة 

 ث الكمية و الجودة للموظي مع المعدل المحدد للتوصلل أخيرا الى تحديد مستوى انتاجى من حي

 : ولمعدلات الأداء ثلاثة  أنواع يمكن اي اح ا  يمايلي

 المعدلات الكمية 

وبموجب ا يتم تحديد تمية معينة من وحدات الإنتاج التي يجب ان تنتج خلال فنرة زمنية محددة أي ان ا 
ى هذا النوع  بالمعدل و يمكن ان يستتتتتتتتتتتتتتم , تدل على العلاقة بين تمية المنتج و الزمن المرتب  ب ذا الأداء

وهذا يجب ان لا يتعدى قدرات و  مكانيات الافراد  ,الزمني للإنتاج .و يقصتتتتتتد بالكمية حجم العمل المنجز 
مما يصيب العاملين بالتراخي ,وفي وقت ذاتى لا يقل عم قدرات م و امكانات م .لان ذل  يعني ب ء الأداء  ,
عدب القدرة على زيادة معدلات الأداء لذل  يف تتتتل الانفاق وقد يؤدي الى مشتتتتكلة في المستتتتتقبل تتمثل في ,

على حجم وتمية العمل المنجز تدافع لتحقيق معدل مقبول من النمو في معدل الأداء بما يتناستتتتتتتب مع ما 
 .يكتسبى الفرد من خيرات و تدريب و تس يلات 

ف و بيان توقعي  , العمل ان أهمية الزمن ترجع الى تونى من اهم المؤتتتتتتتتتتترات التي يستتتتتتتتتتتند علي ا في أداء
و يمكن ان يكوب محتتددا لمتتدة وفترة التنفبتتد في نفس الوقتتت او  ,يحتتدد متى يتم تنفيتتد مستتتتتتتتتتتتتتؤوليتتات العمتتل 

حجم العمل المطلوب : لذل  يراعى الاتفاق على الوقت المناستتتتتتتتتتتتتتب لاتجاز العمل على ان يراعى,احداهما 
 . نجازه و عدد العاملين القائمين بإنجاز نفس العمل 

لذل  يراعى وجود ,و على العمل المنجز من النواحي الكمية و الكيفية ,وئوثر العنصر الزمن على العاملين 
محددات لتحديد الوقت الذي يستغرقى انجاز العمل بكمية معينة و نولية محددة في اطار النوم و التعليمات 

 1.و ذل  لتحقيق اهداف المنومة,المعمول ب ا 
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 المعدلات النوعية : 

و والبا ما تحدد  ,وتعني وجوب وصتتتتتتتتتتتتول الإنتاج الفرد الى مستتتتتتتتتتتتتوى معين من الجودة و الدقة و الاتقان 
نسبة معينة للاخطاء او الإنتاج المعيب يجب الا يتجاوز الفرد .ويسمى هذا النوع بالمعدل للاداء و الجودة 

وجودة  ,من هذا المنطلق هي المؤتتتتتتتتتتتتتتتر الخا  يكيفية الحكم على جودة الأداء من حيث درجة الاتقان 
 المنتج سواء تان خدمة او سلعة 

يف تتتتتتتتتل وجود مرجع وثائقي لدى  لذل  . ستتتتتتتتتتوى الجودة مع  مكانات المتاحةمولذل  يجب ان يتناستتتتتتتتتب ,
ف تتلا عن ضتترورة الاتفاق على مستتتوى الجودة  ,الر ستتاء و المر وستتين للاحتكاب اليى اذا دعت ال تترورة 

 .المطلوب في أداء العمل في ضوء التصميمات السابقة للإنتاج و الأهداف و التوقعات 

  النوعيةالمعدلات الكمية : 

وهذا المعدل هو مزيج من السابقين اذ بموجبى يجب ان يصل انتاج الفرد الى عدد معين من الوحدات خلال 
 .فترة  زمنية محددة و بمستوى معين من الجودة و الاتقان

 ,وتجدر الإتارة اخبرت الى ضرورة استخداب  العناصر و المعدلات معا في عملية قياس وتقييم الأداء     
حيث هناا بعل الاعمال من الصعب استخداب المعدلات ,  قدر الإمكان لتكون النتائج اكثر دقة وذل

بينما هناا اعمال انتاج ا ملموس وبالتالي يمكن استخداب ,الكمية في قياس ا نورا لانتاجيت ا وير الملموسة 
على نوع و طبيعة العمل و  النوعين معا المعدلات و العناصر أي ا .يت ح اذا ان عملية الاستخداب يحكم ا

 :يمكننا ان نلخص الى ان عملية تقييم الأداء الوظيفي تتطلب النور الى المجالات التالية  ,الاجمال

  و العقلنية التي يبذل ا الفرد في أتعبر عن مقدار الطاقة الجسمانية وهي  : كمية الجهد المبذو
 .وهي قياس سرعة أداء العمل او تميتى في فترة زمنية محددة ,العمل في خلال فترة زمنية محددة 

  المقصود بى مستوى الدقة و الجودة في الأداء و الج د ومدى مطابقة  : نوعية الجهد المبذو
وهي لقياس درجة مطابقة العمل المنجز للمواصفات  ,هذا الج د لمواصفات محددة مسبقا 

 .المطلوبة 
 وهي لقياس الم ارة في  ,وهو الأسلوب و الطريقة التي يبذل ب ا الج د في العمل  : نمط الأدباء

 .1العمل 
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  طرق تقييم الأدباء: المطلب الثان 

كانت الطريقة او الأسلوب المتبع في تقييم الأداء في الماضي يعتمد بدرجة تبيرة على اراء و ملاحوات 
ن التقييم تان يرتز على أأي  ,يى الشخصي في بعل الصفات التي تتوفر في العامل أور  , الرئيس المباترة

التعاون مع الزملاء  ,المواظبة و الانتواب  , مثل قدرتى على أداء العمل  ,ثقافات الشخص و خصائصى 
 .ولم يكن ينصب على الإنتاجية  ,وويرها من الصفات و الخصائص  ,العمل 

ن عاملين وليس على العامليصبح التقييم يرتز على نتائج أداء الأحيث  ,ولقد تطورت أساليب التقييم       
 و  يما يلي نتعرض بالتفصيل لبعل الطرق التقليدية و الحديثة في  تقييم الأداء . , م بحد ذات

I.  الطرق التقليدية لتقييم الأدباء 
  طريقة التقييم ببحث الصفات او الخصائص 

 ترتكز هذه الطريقة على تحديد مجموعة من الصفات مثل السرعة و الدقة في أداء العمل و المباداة 

ويتم  عطاء وزن لكل  .و القدرة على حل المشكلات و ويرها من الصفات ,و تحمل المسؤولية  ,و الالتزاب 
تل   توفر تل صتتفة من ويقوب الرئيس المباتتتر باعطاء الفرد تقديرا معينا بحستتب ,صتتفة من هذه الصتتفات 
و يصتتتبح ممثلا للمستتتتوى الذي يعتقد القائم بالتقييم انى يمثل  ,ثم تجمع تل  التقديرات  ,الصتتتفات في الفرد 
 .مستوى أداء الفرد  

 1 .واستنادها للتقدير الشخصي,لكن يعاب علي ا افتقادها للناحية الموضولية     

  ان يكون الرئيس مجبرا على توزيع مر وسيى وفق درجات أي : طريقة التوزيع الاجباري
يحيث توضع درجة وسيطة تصني في ا والبية الموظفين و تؤخد نسبة  ,تحددها المنومة 

 2 .الموظفين في باقي الدرجات في انخفاض عن نسبة الدرجة الوسيطة
 حيث ,تعتمد هذه الطريقة على ترتيب الافراد العاملين بالتسلسل :  طريقة الترتيب البسي 
  ي ع المقيم تل فرد عامل  في ترتيب يبدا في الاحسن أداء الى اسوء أداء اذ ان تل

 الافراد العاملين في القسم يعرفوا بان بعل الافراد العاملين اف ل من البعل الاخر .
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اما عيوب ا ف و معرفة تيف يكون هؤلاء اف ل من  ,خداب تتميز هذه الطريقة بالبساطة و س ولة الاست
البعل الاخر وما هي درجة الأف لية تما ان هذه الطؤيقة عرضة للتاثيرات الشخ ية في علاقة المقيم 

 1 .و يمكن معالجة هذا بالاعتماد على اكثر من مقيم لتقليل التحيز ,بالفرد العامل 

  ) يقوب المقيم هنا بمقارنة تل فرد عامل مع جميع الافراد  :طريقة المقارنة المزدوجة )الثنائية
فمثلا تان هناا خمسة افراد فانى سيتم تقييم  ,العاملين يحيث يتم تحديد مرتبة الفرد بين زملاءه 

 2 .الفرد الأول مع الثاني و الثالث و هكذا حتى يتم معرفة من هو الأف ل
II. طرق الحدنثة ف  تقييم الأدباء : 

للانتقادات التي وج ت الى طرق التقييم التقليدية المذتورة سلفا فقد توصل رجال الفكر الإداري الي نورا 
 : مجموعة من الطرق الحديثة التي تتفادى هذه العيوب او تقلل من ا ومن هذه الطرق نذتر

 في  , وفي ا يقوب الفرد المراد تقييمى بالتعليق على الأداء الخا  بى : طريقة التقييم الذاتي
 ,..التكوين ,التدريب,نموذج المعيار ما يجعلى قد يقدب بعل الاقتراحات تتعديل وصي وظيفة 

الذي يحتاج اليى مستقبلا حتى يتوصل الى مستوى الأداء المتوقع و المسطر من قبل  دارة 
 .التنويم 

لقد اصبح هذا الأسلوب الاتجاه المحبذ للمؤسسات خاصة حينما يكون ضمن نواب تامل لتقييم أي اعتماد 
وللاتارة لاعتماد هذا الطريقة لابد من توفر درجة عالية من الثقة بين الإدارة و العاملين في  ,طرق أخرى 

 3.ظل منا  تنويمي جيد 

 بتقييم تل  ,التي تقوب على أستتتتتاس قياب تل فرد من افراد جماعة العمل  : طريقة التقييم المشتتتتتترتة
وعلى ذل  فان ,و بدون أي اعتبار للمرتز الإداري  ,من أع تتتتاء الجماعة بطريقة الاقتراع الستتتتري 

وتتميز هذه الطرقة بخصتتتتتتتتائص تتمثل في  ,تقييم الفرد بتم بمعرفة زملائى ور ستتتتتتتتائى و مر وستتتتتتتتيى 
اتتتتتتتتتراا القائمين بعملية التقييم في  ,ر وستتتتتتتين و الزملاء في عملية التقييماتتتتتتتتتراا الر ستتتتتتتاء و الم

نعرف تل مشتتتترا على نتائج عملية التقييم  و الإفادة  ,اختيار و تحديد الصتتتفات موضتتتوع التقييم 
 رقابة المشترتين في التقييم على الأوراض التي تستعمل في ا  نتائج التقييم  ,من ا 
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 تعتمد على ان العبرة بالنتائج التي يستطيع الفرد أن يحقق ا بعيدا عن  : فطريقة الإدارة بالاهدا
 : 1وهي تمر بالخطوات التالية  ,سلوا والصفات الشخصية لى 

 تحديد الأهداف المراد تحقيق ا تمقياس لتحديد الأداء. 
  خلال فترة التنفيد لابد للرئيس من متابعة تحقيق الأهداف و تقديم  المستتتتتتتتتتتتتتتاعدة

 .اذا تان هناا تيخير خارج عن سيطرة المر وس حتى يعرف
  مقارنة النتائج الفعلية مع نويرت ا المخططة ,خلال مرحلة تقييم الأداء. 
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 إجراءات تحسين مستوى أدباء الوظيف   : المطلب الثالث 

قمت بمعالجة الوواهر وهذا امر بدي ي لان  اذا ,ان اتخاد أي اجراء بشان تحسين الأداء يبدا من الجذور 
ن واحد من اهم الأهداف لعملية تقييم الأداء وإدارة الأداء هو أفحتما ستو ر المشكلة  من جديد و  سطحيا

  : تحسين الأداء الوظيفي من خلال الخطوات التالية

 تحدند الأسباب الرئيسية لمشاكل الأدباء :  

اذ ان تحديد الأسباب ذو الأهمية  ,لابد من تحديد أسباب الانحراف في أداء العاملين عن الأداء المعياري 
لكل من  الإدارة و العاملين فالادارة تستفيد من ذل  في الكشي عن تيفية تقويم الأداء و يما اذا تانت 

ان ندرة الموارد المتاحة ل م هي العملية قد تمت بموضولية وهل ان انخفاض الأداء عائد للعاملين او 
تما وان الصراعات بين الإدارة و العاملين يمكن تقليل ا من خلال تحديد الأسباب المؤدية  ,السبب الرئيسي 

و العملو ,الى انحفاض الأداء من هذه الأسباب الدوافع و القابليات و العوامل الموقفية في بيئة المنومة 
اما الدوافع فتتاثر بالعديد من المتغيرات , درات التي يتمتع ب ا العاملون الفاعلية تعكس الم ارات و الق
 ضافة الى المتغيرات الذاتية و العوامل الموقفية التي تت من الكثير من ,الخارجية مثل الأجور و الحوافز 

ونولية  لاترافالعوامل  التنويمية المؤثرة على  الأداء سلبا او  يجابا تنولية المواد المستخدمة و نولية ا
 .التدريب وظروف العمل ..الخ

ان غياب واحد من هذه العوامل قد يؤدي الى ضتتتتتتغي الأداء لذل  لابد من دراستتتتتتة هذه العوامل بدقة عند   
تمثل خطة العمل اللازمة : تطوير خطة عمل للوصتتتتتول الى الحلول 1تحديد أستتتتتباب الانخفاض في الأداء.

شتتتتتاريين التعاون بين الإدارة و العاملين من ج ة و الاستتتتتت,للتقليل من مشتتتتتكلات الأداء ووضتتتتتع الحلول ل ا 
فاللقاءات المباتتتتترة و الآراء المفتوحة و المشتتتتارتة في  ,و تحستتتتين الاداء الاختصتتتتاصتتتتين في مجال تطوير

علومات حول الأداء مباترة الى العاملين تساهم في و الم مناقشة المشاكل وعدب السرية في تشي الحقائق
 .وضع الحلول المقنعة للعاملين و تحسين أدائ م و  زالة مشكلات الأداء 

 و ,ان الاتصالات بين المشرفين و العاملين ذات أهمية في تحسين الأداء : الاتصالات المباترة
 .لابد من تحديد محتوى الاتصال واسلوبى وانما  الاتصال المناسبة 

 : ولتحسين الأداء الافراد هناا عدة مداخل نوجزها  يما يلي

 لان الموظي دائما بحاجة الى تحسين  ,وهو من اكثر العوامل أهمية  :تحسين أداء الموظي
 :الأداء وذل  عن طريق 
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    الترتيز على مواطن القوة وما يجب عملى و اتخاد اتجاه  يجابي عن الموظي بمافي ذل
 .مشاكل الأداء التي يعاني من ا 

  فوجود العلاقة الستتتتتتتتتتتتتتببية بين الرغبة و الأداء ,الترتيز على بين ما يروب الفرد وبين ما يؤدي
مال التي يروبون في ا و يؤدن ا تؤدي الزيادة الأداء الممتاز من خلال السماح لافراد بيداء الاع

 .بشكل ممتاز 
  حيث يجب ان يكون جوهر تحسين الأداء مرتب  ومنسجم مع  ,الرب  بين الأهداف الشخصية

 .اهتمامات و اهداف الموظي و الاستفادة من ا من خلال اظ ار التحسين المرووب 
 ان التغيير في م اب الوظيفة يخلق فرصا تبيرة لتحسين الأداء حيث تساهم  : تحسين الوظيفة

وبالتالي  ,محتويات الوظيفة اذا تانت تفوق م ارات الموظي في انخفاض أداء الفرد ونفوره من ا 
وبذل  رووب المفان تحسين الوظيفة بعطي دافعا للفرد للاستمرار في عملى وادائى بالمستوى 

حمل م على التدوير الوظيفي لفترة من الزمن  عية لدى الافراد من خلال زيادة مستوى الداف
  1 .لتخفيل وإزالة الملل وهذا يعطي منفعة للموظي 
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 علاقة اخلاقيات الاعما  بأدباء الوظيف   : المبحث  الرابع 

  الإدبااة الأخلاقية  : المطلب الأو 

رة الأخلاقية ان الانسان هو عنصر أساسي من عناصر المؤسسة التي تشكل المحور الأهم في اتعتير الاد
وعن طريق ا يحقق ذاتى ,لانى يق ي نصي وقتى داخل ا . من ا يجني دخلى وليشى  ,حياتى بعد اسرتى 

نساني الإويسعد بوجوده وبفائدتى  للمجتمع و الوطن .لذل  على المؤسسة مراعاة البعد  ,ويكتشي هويتى ,
كما علي ا ان ت ع المال و المعلوماتية و التكنولوجيا في خدمة هذا البعد ,في نوام او قرارات ا و نشاطات ا 

 .و هذه الأهداف 

بل ي تم بالمنافسة بمختلي اتكال ا ,فالنواب الاقتصادي القائم لا يكثرت بالاخلاقيات بالقدر الكافي ,اما اليوب 
و الانسان هو الوسيلة لتحقيق ,و النجاح المالي هو ال دف الأساسي للمؤسسة  ,فالامور تجري ب دف الربح ,

هذا ال دف . وخبراء المال في سعي م لتحقيق طموحات م المالية لا يبالون بالإنسان بل يعتبرونى مجرد الة 
او وسيلة لتحقيق الربح .ان م يبادرون الى صرفى  من العمل مع عدب الحفاظ على حقوقى توخيا لكسب 

  .ارباب العمل المال و حؤصا على  رضاء أصحاب الأس م  او 

تستتتتعى الإدارة  الأخلاقية لتحقيق التوازن بين القيود المالية  وتطلعات البشتتتتر . وذل  حرصتتتتا على الغايات 
 .البشرية . وهي تعتمد على القيم مثل الثقة و الشفا ية والصدق و الاحتراب لتحقيق ذل  

مجموعة عناصر سلبية مثل ال يمنة  ,فتسخر من اجل ذل  ,اما الإدارة التي تسعى لتحقيق الثروة و الربح 
علما ان الموضتتتتتتتتتوع المطروح ليس الاختيار بين  ,وعدب الاستتتتتتتتتتقامة  ,و التلاعب والنفقات و الاستتتتتتتتتتغلال 

بل  ,الإدارة و الاخلاقية والربح او واية الربح . فالاداء المالي لا يتعارض مع البعد الإنستتتتتتتتتتتتاني في الادرة 
 ,و يستتتتتتوده التوافق و الحوار  ويتستتتتتتم بالثقة  والمستتتتتتاءلة يزداد الربح فحين يتحستتتتتتن الأداء  في ج ,العكس 

ليستتتتتتتتتتتتتتتت الإدارة الأخلاقية طريقة من طرائق الإدارة المختلفة تما  وان ا ليستتتتتتتتتتتتتتتت طريقة يرتاح من خلال ا 
انما هي حالة فكرية جديدة  تحرا أصتتتتتتتتتتتحاب  ,أصتتتتتتتتتتتحاب العمل  من خلال الترتيز على القيم الاخلاقية 

ي حالة المديرين الذين ادرتوا الأولويات و وف.1يستتتتتتتتتتتتتنعون الى موظفي م داخل المؤستتتتتتتتتتتتستتتتتتتتتتتتة  العمل الذين
و الاعتراف بقيمتى في عملى .وهو ستتتة . ان ا أهمية تحقيق تل فرد لذاتى المؤستتت تطلعات العاملين لدي م في
  ?الإدارة الأخلاقية فما هي تروط ا امر يتطلب استيفاء ترو  

  وار على مستويات العمل في لحالقياس الموثوق للاداء اليوب وا,  التنويم الشرو  الجيدة للعمل و
 ةالمؤسس
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  صفات الموصوفة للقائد الإدبااي : المطلب الثان  

. سلوت م دة المجموعات والتاثير فيتتعدد الخصائص و الصفات الموصوفة التي تؤهل القادة الإداريين لقيا
دراسة على مجموعة من القادة   john hooverوجون هوفر   dany coxوقد اجرى تل من داني توتس 

اطلق علي ا صتتفات توتس وهوفر  ,الإداريين واستتتطاعا تلخيص صتتفات القائد الإداري في عشتتر صتتفات 
 : 1و هناا صفات تخصيةو صفات قيادية

    صفات  و س وهوفر 

 : حقل المقاييس العليا للاخلاقيات الشخصية

ن يعيش اخلاقيات مزدوجة احداهما في حياتى الشتتتتتتخصتتتتتتية  والأخرى في العمل لا يستتتتتتتطيع القائد الفعال ا
 ..فالاخلاقيات الشخصية لابد من ان تتطابق مع الاخلاقيات الم نية 

 يترفع القائد من صتغائر الأمور وينغمس في الق تايا ال امة في حالة اكتشتافى ان ا : النشتا  العالي
 .م مة و مثيرة 

 القائد الفعال تكون لديى القدرةعلى الإنجاز الأولويات : الإنجاز. 
 اع و الطريقة التيهناا فرق بين الطريقة التي يتعامل ب ا الشتتتتتتتخص  الشتتتتتتتج : امتلاا الشتتتتتتتجاعة 

 الاعمالب دف انجاز رة أحيانا طيالي سبل خ يقد يلجفالشخص الجريء  ,المتردد يتبع ا الشخص 
ستتتتتتتير يالمميز يحرتتى البطيئة و الثقيلة الشتتتتتتتخص المتردد و  نأفي حين  ,مع تحملى لجميع النتائج 

 .بحذر وعلى اطراف الأصابع معتقدا انى هكذا  يصل بسلاب 
 يتميز القادة الفعالون بالابداع  والابتكار  : العمل بدافع الابداع. 
 تما يكون  ,فالقادة الفاعلون  ينجزون أعمال م بتفان وعطاء تبيرين : العمل الجاد بتفان و التزاب

 .لدي م التزاب تجاه تل  الاعمال 
 التي   صتتتفة تحديد الأهداف الخاصتتتة ب م و  القادة الذين تمت دراستتتت م يمتلكون  : تحديد الأهداف

 .تعتبر ذات ضرورة  قصوى لاتخاد القرارات الصعبة بشان ا 
  يتميز القادة الاداريون بالحيوية  والنشا  المستمرين .: الحيوية و النشا 
 القائد الفعال هو ذل  الشتتتتتتتتتتتتتخص الذي يمتل  مستتتتتتتتتتتتتتوى ر يعا من الحنكة بحيث  : تلاا الحنكةام

 .يتمكن من تنويم المواقي  ف و لا يتجاوب مع المشاكل يل يتوقي  عندها لمعالجت ا 
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 وعندما  ,القادة الحقيقيون لا يسعون للتطوير و النمو الذاتي فق   : مساعدة الاخرين على النمو
يتم تبادل الأفكار بحرية بتاءة . ومن خلال ذا التعاون تصبح  ,يكون جو العمل سليم و صحيحا 

 .المنومة و العاملون في ا فريقا متكاملا يتصدى لاصعب الم اب 
 وه  صفات تعبر عن الذاتية الخاصة و أهمها : الصفات الشخصية : 
  السمعة الطيبة والأمانة والأخلاق الحسنة. 
  دوء و الاتزان في معالجة الأمور و الرزانة و التعقل عند اتخاد القرارات ال. 
  القوة البدنية  و السلامة الصحية لان ا تساعد على التحمل. 
  المرونة و سعة الأفق. 
  القدرة على ضب  النفس عند اللزوب. 
  المو ر الحسن. 
  احتراب النفس و احتراب الغير. 
 الإيجابية في العمل. 
  القدرة على الابتكار و حسن التصرف. 
  ان تتسم علاقاتى مع زملائى ور سائى و مر سيى بالكمال و التعاون. 
 الصفات القيادبية  المهااات و القداات الفنية و الت  يمكن تنميتها بالتدايب و أهمها :  

  الالماب الكامل بالعلاقات الإنسانية و علاقات العمل. 
  يالقوانين المنومة للعملالالماب الكامل. 
  القدرة على اكتشاف الأخطاء و تقبل النقد البناء. 
 القدرة على اتخاد القرارات السريعة في المواقي العالة دون تردد. 
 الثقة بالنفس عن طريق الكفاءة العالية و التخصص من اجل اكتساب ثقة الغير.  
 الحزب وسرعة البت و تجنب الاندفاع و الت ور.  
 قراطية في القيادة  و تجنب الاستئثار بالراي او السلطة الديم. 
 القدرة على خلق الجو الطيب  و الملائم لحسن سير العمل. 
 المواظبة و الاتنواب حتى يكون قدوة حسنة لمر وسيى. 
  سعة الصدر و القدرة على التصرف ومواج ة المواقي الصعبة. 
  توخي العدالة في معاملة مر وسيى. 
  الانانية  وحب الذات وإعطاء الفرصة لمر وسيى لابراز مواهب م وقدراتىتجنب. 

 

 



  داء الوظيفيالاطار المفاهيمي للأ                                                                      الفصل الثاني 

~74~ 

 

 ثير اخلاقيات العمل  على الأدباء الوظيف  أت:  المطلب الثالث

نورا للدور ال اب الذي تلعبى القيم الأخلاقية المتعلقة بالممارستتة الم نية في تحستتين أداء العامل و استتتثماره 
لوقتى بالشكل الأمثل وسعيى لتحقيق اف ل عائد للمجتمع و المنومة وبعد ان تكلت تفاءة الأداء الوظيفي 

 ر حيتث يعتاد صتتتتتتتتتتتتتتيتاوتة الاهتدافالأكبمرتز الاهتمتاب الوحيتد أصتتتتتتتتتتتتتتبحتت تحوى الاخلاقيتات بتالاهتمتاب 
 .السياسات وفق ا و 

 : 1وفي مايلي اهم اثار المترتبة على الالتزاب باخلاقيات العمل على الأداء الوظيفي

ان الالتزاب بالمعايير الأخلاقية للم نة و قواعد الستتتتتتتتتتتتلوا الوظيفي ستتتتتتتتتتتتوف يؤدي الى تنمية قدرات  .1
 .العاملين و تحفيرهم وتحسين أدائ م 

راى و التفكير للعاملين ستتتتوف يعزز من ولائ م تجاه المنومة التي يعملون ب ا مما ضتتتتمان حرية ال .1
 سيزبد من سعي م للوصول لكفاءة الأداء 

الالتزاب باخلاقيات الم نة يعمل عل تحقيق التوازن بين الم اب و النتائج مما ي تتتتتتب  عملية تحقيق  .0
 .الأداء الوظيفي بشكل صحيح 

من صتتتتناعة القرارات بشتتتتكل تتتتتفاف وديمقراطي مما ي تتتتمن التزاب خلاقيات الم نة أيمكن توظيف  .,
كبر في الوروف التي يشتتتتتتتارتون في ا أدهم في  بذل الج د و العمل بشتتتتتتتكل العاملين ب ا واستتتتتتتتعدا
 .بعملية صنع القرار 
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 : خلاصة الفصل

التي يحمل ا الفرد في المنومة و وجود علاقة وطيدة بين القيم وصول  لى  ل تم صمن خلال هذا الف
يم على من القأ ن توفر لدى عاملي ا أن اولبية المنومات تروب في ألاقيات الاعمال السائدة في ا اذ خأ

 خلاقيات العمل و هذا بغية تحقيق جودة عالية ونولية في الأداء .يالمتعلقة ب
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ة  الدراسة   ي  داب   المي 
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 : تمهيد

في هذا الفصل سيتم اسقا  ما تم التعرض لى في الجانب النوري على احدى الشرتات الوطنية و هي 
و ذل  من خلال تتبع  تاثير اخلاقيات الاعمال على  –النعامة  –ترتة سونلغاز لتوزيع الك رباء و الغاز 

 الأداء الوظيفي للعمال 

 تم تقسيمى الى ,و لتحقيق هدف هذا الفصل 

  تعريف بمجال الدراسة . : المبحث الأو  
  واقع أخلاقيات العمل في مجمع سونلغاز بولاية النعامة  :المبحث الثان 
 الدراسة الميدانيةعرض و تحليل بيانات  : المبحث الثالث 
 تحليل نتائج الدااسة  : المبحث  الرابع 
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 تعريف بمجا  الدااسة  : المبحث الأو 

من اجل  عطاء نورة عامة حول المؤستتتتتستتتتتة محل الدراستتتتتة ستتتتتوف يتم  يما يلي التطرف الى نشتتتتتاة تتتتتترتة 
 الشرتة .وم اب واهداف ,ال يكل التنويمي للشرتة ,سونلغاز لتوزيع الك رباء و الغاز بالنعامة 

  بطاقة تعريفية للمؤسسة   : المطلب الأو 

 نبذة تاايخية للمؤسسة  : أولا

بموجب المؤر   EGAتم انشاء المؤسسة العمومية خك رباء وواز الجزائر خ المعروفة ب  11,2في سنة 
.المعدل  و المحدد مفعولى بموجب القانون المؤر  في  34.,11,2.3المؤر  في  1331_ 2,في 

المؤسسات  EGA. و التي اسند الي ا احتكار انتاج الك رباء ونقلى و تذل  توزيعى و ت م 11,1.11.01
 ( SAEGللك رباء و الغاز  و ترتائ و الشرتة الجزائرية LEBONالسايقة للإنتاج و التوزيع من ا )ترتة 

 .,,11ثم وقعت تحت مفعول قانون التاميم الذي أصدرتى الدولة الفرنسية سنة 

ثم حل مؤسسةخ ت رباء و واز الجزائر خ واحدثت الشرتة الوطنية للك رباء و الغاز و  11,1و في سنة 
  11,1.32.14المؤر  في  41_ 1,بموجب الامر رقم ,المسماة باختصار سون لغاز

 تحولت سون لغاز و أصبحت تسمى خترتة الجزائرية للك رباء و الغاز  1331وفي سنة 

 ت م الشرتة الجزائرية للك رباء و الغاز اربع فروع  ج وية هي      

 SDAالشرتة الجزائرية لتوزيع ت رباء وواز الجزائر  -
 SDC الشرتة الجزائرية لتوزيع ت رباء وواز الجزائر -
 SDEيع ت رباء وواز الجزائرالشرتة الجزائرية لتوز  -

 تقديم عام لشر ة سونلغاز النعامة   ثانيا

تعتبر ترتة التوزيع الك رباء و الغاز لولاية النعامة وتالة  قليمية لولاية النعامة و تتكون من ثلاث فروع 
رئيسية و هي فرع مشرية . فرع النعامة .فرع عين الصفراء .و تعتبر ترتة توزيع الك رباء و الغاز بالنعامة 

حيث تعتبر هذه الأخيرة ترتة   SDOلغرب احد فروع للشرتة الج وية لتوزيع الك رباء و الغاز لمنطقة ا
 33,,مليار دج وعاملين عددهم  14براسمال قدره  1334مساهمة وفرع في مجمع سونلغاز منذ ديسمبر 

و تكمن وظيفت ا في  1311سنة  44,,لتواصل توسع ا ويبلغ عدد العملين في ا  ,133عونا في سنة 
يا تافة انحاء الغرب . ويمثل طموح ترتة في تطوبر نقل و توزيع مادتي الك رباء ة الغاز و تغطي عمل

 وزيادة تبكت ا لتبلغ المناطق المعزولة و نائية بغرض زيادة نسبة التغطية 
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 .يوضح بطاقة تعريف المؤسسة  1.3اقم  وجدو  التال 

 سونلغاز الغرب المؤسسة 
 تارع الاخوات بن سليمان وهران المقر الاجتماعي
 1334 تاريخ الانشاء

 دج 14333.333.333 راس المال الاجتماعي 
 توزيع الك رباء و الغاز  مجال النشا 

 

 من اعدادب الطالبتين : المصدا
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 النعامةخ الك رباء و الغاز للغرب  توزيعلشرتة الال يكل التنويمي   المطلب الثاني

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

  

 

  

 

 

 

 2.3 : شكل اقم

 اعدادب الطالبتين من وثائق المؤسسة  : المصدا

 ةالأمان
 المكلي بالشؤون القانونية

 سؤول الامن و الوقايةم
 المكلي بالاتصال

 سؤول الامن الداخلي للمؤسسة  م

  قسم تقنيات الغاز
 مصلحة استغلال الغاز بالمشرية 

 بالنعامة  مصلحة استغلال الغاز
بالعين  مصلحة استغلال الغاز

 الصفراء

اء   قسم تقتيات الكهرُ
 مصلحة استغلال الك رباء بالمشرية 

 ك رباء بالنعامة مصلحة استغلال ال
اء بالعين الصفراءمصلحة استغلا  ال  كهرُ

 قسم العلاقات التجااية 
 الوتالة التجارية بالمشرية 

 بالنعامة  الغازالوتالة التجارية 
 الوتالة التجارية بالعين الصفراء

توزيع الكهرباء و الغاز للغرب   الهيكل التنظيمي لشركة

" "النعامة  

 قسم الموارد البشرية 

 قسم المالية و المحاسبة 

 قسم تسببر نظام المعلومات 

 قسم الوسائل العامة 

  المدير
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 مهام و اهداف شر ة توزيع سونلغاز : المطلب الثالث 

اء و الغاز _النعامة _ فيما نل   ادتكمن مهام اه  ف شر ة سونلغاز لتوزيع الكهرُ

 مهام الشر ة :  

 : بالنعامةع الك رباء والغاز اب الرئيسية  لشرتة سونلغاز لتوزيتتجسد الم 

 صيانة وتطوير الشبكة الك ربائية و الغازية للمناطق التي تقع تحت تصرف ا ,استغلال  -
ر تبكات ا الك ربائية و الغازية حتى تسمح ل ا بامداد طالبوا الطاقة سواء من ا العاديين او تطوي -

 المنتجين الصناعيين
 ا تسويق الك رباء و الغاز و العمل على جودة الجدمة و فعاليت  -
 ضمان استمرارية الخدمة بيسعار معقولة  -
 تلبية طلبات تزويد الزبائن الجدد و اصدار فواتير است لاا الطاقة و تحصيل ا  -
 اهداف الشر ة : 

 تتمثل الأهداف التي تسعى الشرتة لتحقيقي ا 

 تلبية احتياجات المواطنين عبر تامل تراب الوطني و الاكتفاء الذاني في الك رباء و الغاز  -
 تغطية احتياجات المواطنين و المستثمرين من الطاقة ) الك رباء و الغاز ( -
 السعي الى مواكبة التصاعد المستمر على الطاقة الك ربائية و ذل  بإنجاز محطات توليد جديدة  -
 وتكثيف تبكت ا الناقلة للك رباء و الغاز رفع قدرات ا الإنتاجية الخاصة بالك رباء  -
 كسب ثقة الزبائن و المحافوة علي ا من خلال الاستمراربة  -
 المساعدة في التنمية الاقتصادية للبلاد  -
 المساهمة في تجسيد السياسة الطاقوية الوطن  -
 تسعى الشرتة الى رفع من رقم اعمال ا و تحقيق ربحية احسن  -
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 المبحث الثان  : واقع أخلاقيات العمل ف  مجمع سونلغاز يولاية النعامة 

أخلاقيات العمل ببساطة هي تل  العلاقة التي تنشي بين صاحب العمل و العمال أي بين رئيس و مر وس 
مما ينتج عنى مجموعة من حقوق و واجبات بين تلا الطرفين تتجستتتتتد لنا في تتتتتتكل مجموعة من قوانين و 

ي تحدد  طار ممارستتتتتتتة مستتتتتتتؤوليات تل أطراف التي ل ا علاقة بمؤستتتتتتتستتتتتتتة . أما بالنستتتتتتتبة لمجمع قواعد الت
 سونلغاز بولاية النعامة تو ر هاتى القوانين و القواعد في تكل : 

   النظام الداخل 
  اتفاقية الجماعية 

 ه  وثائق تحددب فيها الشر ة القواعد المتعلقة ب : 
  التنويم التقني للعمل 
  الصحة و الأمن 
 التيديب 
  علاقات العمل الفردية 
  ظروف العمل 

و تنص على القواعد التي تستتمح بتستت يل التعاون بين جميع عمال الشتترتة و يشتتجع الإبقاء على جو عمل 
هادئ و مرضتتتتتتتتتتي.ل ذا بغية معرفة واقع أخلاقيات العمل في مجمع ستتتتتتتتتتونلغاز بولاية النعامة قستتتتتتتتتتمنا هذا 

 المبحث  لى: 
 الأو  : أخلاقيات المواادب البشرية المطلب 

 الفرع الأول: التوظيف 
 الفرع الثاني : التقييم 

 المطلب الثان  : التزامات و امتيازات العما  
 الفرع الأول : حقوق و واجبات العمال 

 الفرع الثاني : امتيازات العمال 
 المطلب الثالث : لجنة أخلاقيات المهنة   
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 المواادب البشرية المطلب الأو  اخلاقيات : 
o لفرع الأو  : التوظيفا 

 : هو عملية مستمرة التي تقت ي من المؤسسة تحديد احتياجات ا من اليد العاملة  مفهوم التوظيف
للعمل و تبحث عن هذه العناصتتتتتتتتتتتر ثم تختار أف تتتتتتتتتتتل م . و تذل  هو الراغبة و القادرة و المتاحة 

 الحال بالنسبة لمجمع سونلغاز بحيث أن التوظيف عندهم يمر بمرحلتيين أساسيتين : 
  تعبئة و استقطاب المواادب البشرية : 

تشمل عملية الاستقطاب مجموعة من معايير أخلاقية بغية تجسيد مسؤولية أخلاقية للمؤسسة مجمع 
 لغاز و ذل  من خلال : سون

o  المصداقية في الإجراءات و الأساليب المعتمدة في عمليات الاستقطاب و و تواخي الشفا ية و
 النزاهة و العدالة .

o  نزاهة التعامل مع المكاتب التشغيلL ANEM    التي توفر اليد العاملة لمؤسسة و بطبيعة
الحال هذا التعامل مبني على الثقة و الوضوح و هذا ما أكده لنا رئيس مالية لمجمع بحيث أنى 
قال أنى عند وجود مناصب الشغل الشاورة أول خطوة يقومون ب ا أن م يتصلون بمكتب التشغيل 

هذا أساس يتم اختيار مترتحين من مع تحديدهم لمواصفات المترتحين و مؤهلات م و على 
 قبل مكتب التشغيل .

o  كذل  التزاب مجمع بمبدأ تكافؤ الفر  بحيث أن تل فئات مجتمع ل ا الحق في التحاق ب ذا
المجمع و من بين م فئة ذوي همم الخاصة )ذوي احتياجات الخاصة( فق  تر  أن يتناسب 

 موزع بريد من ذوي ال مم الخاصة .منصب مع قدرات م العقلية أو الجسدية و أي ا لدي م 
 : المقايلة و الاختياا و التوظيف 

 يمكن الإتارة  لى بعل الجوانب الأخلاقية في هذا المجال تالتالي : 
المقابلات يجب أن تكون مبنية على أسس موضولية و و أساليب واضحة و تفافة و عادلة و هو  

المقابلة هي الأسئلة الج وية و تكون صادرة من كذل  بالنسبة لمجمع سونلغاز بحيث أن الأسئلة 
مديرية سونلغاز الأصل المتواجدة في الجزائر العاصمة و أن طبيعة الأسئلة تتحدد حسب طبيعة 

 المنصب و تكون  ما تتابية أو تف ية .
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مراعتتتتتاة الموضتتتتتولية و التكامتتتتتل ضتتتتتمن أع تتتتتاء لجتتتتتان الاختيتتتتتار و عتتتتتدب قبتتتتتول متتتتتن هتتتتتو ويتتتتتر  
من هتتتتتذه اللجتتتتتان بحيتتتتتث أن مجمتتتتتع ستتتتتونلغاز لتتتتتدي م لجنتتتتتة انتقتتتتتاء مختتتتتتص و مؤهتتتتتل للعمتتتتتل ضتتتتت

 التي تتكون من : مدير و ع و من اختصا  و ع و من اللجنة المشارتة . 
فيما نل  مجموعة من البنودب الت  تبين  يفية الت  نتم يها التوظيف من حيث التزامهم ب الشفافية و 

 العدالة و النزاهة:
 : ينودب اتفاقية الجماعية 

تنص على أن : لا يمكن اللجوء  52المادبة : يحدد السن التوظيف طبقا لقانون وأما  51 المادبة حسب
 لى التوظيف الخارجي في الوظائي الشاورة أو الوظائي المستحدثة  لا بعد استنفاذ تل الامكانيات 

 المتوفرة في السوق الداخلية للتوظيف .
: تمنع تل تمييز تيفما تان بين العمال  يما يخص التوظيف قائم على  53 المادبة  ضافة  لى أن

أساس السن و الجنس و الوضعية الاجتمالية أو الزوجية والقرابة العائلية و القناعات السياسية و الانتماء 
  لى النقابة أو عدب الإنتماء  لي ا .

 يف و المحددة في التشريع العمل . : يستفيد العمال المعاقون من الشرو  الخاصة للتوظ 55المادبة 
o  الفرع الثان  : التقييم 
  : هو ذل  الإجراء الذي تلجي  ليى المؤسسة بغية معرفة نقا  القوة و ال عي  يما مفهوم التقييم

تعلق بيداء العامل لعملى و من أجل تطوير الكفاءات المتواجدة بمؤسسة و تذل  منح ا العلاوات. 
 جي ل ا المؤسسة خمجمع سونلغازخ في عملية التقييم هي : من بين الأدوات التي تل

نقطة  يمكن تعريف ا بين ا تل  النقطة التي يمنح ا رئيس مباتر لمر وسى و هذه النقطة المردبودبية : 
تل ثلاثة أت ر و تلما تانت نقطة أقرب  لى  ( و تكون تل ثلاثي أي,1)ن/ ,1تكون من علامة 

 4يمنح العامل علاوة و المتمثلة زيادة في أجره القاعدي أما  ذا تانت أقل من علامة  ,1 علامة 
يخصم العامل من أجره القاعدي .و من بين آليات التي تلجي  لي ا المؤسسة في هاتى العملية بغية 

 تجسيد أخلاقيات االعمل هي تالتالي : 
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دين ن بالموضتتتتولية و النزاهة و عدب تيثرهم بالالابتعاد عن التحيز في التقييم مع التزاب المقومي 
 أو القرابة أو المنطقة و ويرها .

 وضع معايير دقيقة لتقييم أداء العاملين من بين ا :  
o . امتثال لمواقيت العمل 
o  التواجد بصتتتتتتتتتفة دائمة في موقع العمل ابتداء من الستتتتتتتتتاعة المحددة لبداية العمل  لى واية

 الساعة المرتقبة لن ايتى.
o ء العمل المطلوب بكفاءة .أدا 

و هناا أي نوع آخر من التقييم الذي هو آخر مرتب  بترقيات :و ل ذا نوع يوجد دفتر التقييم خا  بى 
و يشتر  لكي تترقى أن لاتكون أقل من علامة  13بحيث توجد أي ا نقطة التقييم و تكون هذه النقطة من 

 من الترقية : ينو يوجد نوع و طبعا الترقية في سونلغاز تكون حسب الأقدمية 10
 ترقية عمودية  
 ترقية أفقية 

 و هناا بعل البنود التي تخص التقييم و هي تالأتي :
o  يخ ع العامل في حياتى الم نية م ما تانت فئتى  لى تقييم سنوي تتابي في  طار 131المادة :

 نواب التقييم المعمول بى.عملية التقييم هي اختصا  حصري للسلطة السلمية .

o  تتم عملية تقييم العمال بواسطة الأدوات المعمول ب ا . و يتم  خطار تل عامل تم 130المادة :
تقييمى بنتائج التقييم .و ل ذا الأخير حق  بداء ملاحواتى و تعليقاتى في  طار مقابلة التقييم و يحدد 

 التنويم الداخلي تيفيات و محتوى نواب التقييم .
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  مات و امتيازات العما  التزا : المطلب الثان 

  العما  وواجبات حقوق :  الفرع الأو 

 حقوق العمال  : أولا 

 الحقوق و الواجبات  افة نتساوى العما  ف  بحيث 

لي لمنصب الشغل الفع الاحكاب الاتفاقية السارية. ل م ع و وواجبات العمال عن تطبيق التشري تنتج حقوق 
 1عمل و الحماية من أي تمبييز ماعدا ذل  القائم على التاهيل و الاستحقاق 

 ممارسة الحق التقابي معترف بى لكل العمال طبقا للشرو  التي حددها التشريع المعمول بى

 الداخليو النواب ن تما هو محدد في هذه الاتفاقية ت من الشرتة للعمال طب العمل . الوقاية و الام
 .للشرتة وفقا للتشريع المعمول

 : يتسفيد العمال بالإضافة الى ذل  من الحقوق الأساسية التالية

  التفاوض الجماعي 
  المشارتة 
 لجوء الى الاضراب ال 
  الراحة 
  المساهمة في الوقاية  من النزاعات و تسويت ا 
  ال مان الاجتماعي و التقاعد 
  احتراب السلامة الجسدية و المعنوية و ترامت م 
  التكوين الم ني 
  الترقية في العمل و تنمية الحياة الم نية 
  الدفع المنتوم للاجر المستحق 
  كل المنافع الناجمة خصوصا عن عقد العمل 
 الخدمات الاجتمالية و الثقا ية 

                                                             
 حسب ما جاء في الاتفاقية الجماعية المقدمة من طرف الشركة  34المادة 1 
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ذف  او التعديات م ما تانت طبيعت ا .و يحق لكل عامل الحماية ضد الت ديدات . الاهانات . السب .الق
 التي قد يتعرض ل ا بسبب او عند ممارسة وظائفى وتقوب الشرتة او تعمل على اصلاح ال رر الذي

 قوة القانون يتعرض لى. تما تنوب عنى لصالحى ب

 واجبات العمال  : ثانيا  

 : يلزب العامل بالتع د لخدمة الشرتة يجب عليى

 عمال التي يباترهاتفاءة مساهمتى و ان مامى للأية و تقديم بكل فعال 
  المحافوة على المصالح المادية و المعنوية 
  الس ر على حماية و تثمين ممتلكات ا 
  المساهمة في الج ود المبدولة  قصد رفع مستوى التنويم و الإنتاجية 
  الانصاف بسلوا يحافظ بى على سمعة الشرتة 
  المساهمة في عمليات التكوين و البحث التي  تبادر ب ا الشرتة 
  احتراب قانون السيرة و ميثاق الاخلاقيات 

يلتزب العامل بواجب حفظ السر الم ني .باستثناء ترخيص تتابي من السلطة السلمية  يمنع منعا باتا 
  ات ذات طابع م ني وتذلاتلاف و افشاء وثائق المصلحة سواء تانت تقنية او خاصة بالتسيير معلوم

 ابلاغ لاتخا  طبيعية او معنوية وير تل  المحددة منى طرف التشريع و التنوين الداخلي  

و خارجة عن  أن يستعمل لأوراض تخصية أما تانت درجتى في السلم التدرجي يمنع تل عامل م 
 رتة الشرتة.المحلات .التج يزات وبصفة عامة الأملاا . الخدمات ووسائل عمل الش

 رة التابعة للشرتة لأوراضليات و العتاد السياصالح و الوسائل و التج يزات و الأيمنع استعمال الم
. يعرض صاحب المخالفة  ليات الورتةأوتذا الاختلاس المغشوش للعتاد و و وير م نية . أتخصية 
 دبية يلعقوبات ت

 : الالتزمات المرتبطة بالتكوين

على تل عون استفاد من تكوين ) في الجزائر او الخارج ( بمبادرة وتكفل من الشرتة ان يكتتب عقد التزاب 
 بالاخلا  للشرتة طبقا للاحكاب المتعلقة بعقد الإخلا  المنوم ن طرف الانفاقية الجمالية 

د التزاب لام اء عقان عقد الالتزاب بمبدا الإخلا  يجب ان يم ي اجباريا قبل بداية التكوين .كل رفل 
الإخلا  للتكوين المعين يعتبر رفصا لمنتابعة فترة التكوين المبرمجة .في هذه الحالة يتعرض العامل 

 لعقوبات المقررة بموجب القانون الداخلي 
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في حالة الاستقالة .فسخ لعلاقة العمل بصفة انفرادية بفعل العامل .الطرد لسبب تاديبي .عدب تفاية 
 مستفيد ب ذا التكوين ملزب باسترجاع مصاريف التكوين المحددة في عقد التكوين النتائج فان ال

 : الالتزامات المهنية

يرتب  عمال الشرتة بالاتزاب الم ني .اذ يمنع اختلاس و  خفاء و اتلاف وافشاء جزء او وثيقة مصلحة و 
ن خطا جسميا يعاقب عليى دو  معلومة مالية و محاسبية وإدارية و تقنية وتل مخالفة ل ذه الاحكاب تعتبر

 الاخلال بالمتابعات الق ائية 

  امتيازات العما  ف  المؤسسة  : الفرع الثان 

 : العلاوات و التعويضات

 1العلاوات و التعوي ات المعاد تقييم ا ب ذا الاتفاق الجماعي هي تل  المشار الي ا حصرا ادناه 

 علاوة المردود الفردي  -
 تعويل القفة  -
 تعويل النقل  -
 تعويل السيارة  -

 2أعلاه تم رفع ا بالنسب القصوى الاتية  1العلاوات و التعوي ات المشار الي ا في المادة 

 من مبالغ تعويل القفة  %,.03. -
 من مبالغ  تعويل النقل  3%, -
 من مبالغ تعويل السيارة 3%, -
 من النسبة القصوى لعلاوة المردودية الفردية 3%, -

يحدث مستوى ترفي جديد بعنوان للاستحقاق عن أربعون سنة خدمة و اكثر . يسجل هذا التمييز زمريا 
سنة خدمة فعلية و  01الإحالة على التقاعد بالنسبة للعمال الذين ادوا باحتفال خا  يحسب مبلع علاوة 

تل  تقدمية عناكثر ولم يبلغوا ستين سنة على أساس ت ر من الاجر القاعدي م اف اليى تعويل ال
 3تطر سنتين في حدود ستة عشرا اجرا 

                                                             
 من الاتفاقية الجماعية المقدمة من طرف شركة سونلغاا  2مادة  1 

 من الاتفاقية الجماعية المقدمة من طرف الشركة  2مادة  2 
 من الاتقافية الجناعية المقدمة من طرف الشركة  2مادة 3
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يؤتر ويوقع على هذا الاتفاق الجناعي لشرتة توزيع الك رباء و الغاز للغرب من طرف الرئيس المدير 
 1العاب لشرتة توزيع الك رباء والغاز للغرب و الأمين العاب لتقابة ترتة توزيع الك رباء و الغاز للغرب 

ماعي لشرتة توزيع الك رباء و الغاز للغرب على تافة العمال و المنومات النفابية يسرى هذا الاتفاق الج
 2التمثيلية 

  التعويضات 

  : التعويضات المرتبطة بالوظيفة

 تعوي  الاستخلاف : 

يرمي الى تعويل العامل الذي تغل استخلافا بصورة مستمرة اووير مستمرة في منصب يختلي عن 
منصبى في الترتيب و يعادل مبلغ هذا التعويل حاصل الفارق بين اجره القاعدي و الاجر القاعدي 

 للمنصب المشغول دون ان يتجاوز مبلغى قيمة درجتين 

ت و التعوي ات  المرتبطة بالمنصب في حال ما اذا لم يستفيد المستخلي ف لا عن ذل  من العلاوا
 3يحصل علي ا عند ممارسة صلاحيتى الخاصة 

 تعوي  العطلة السنوية : 
في حالة انقطاع او انت اء علاقة العمل يمنح للعامل الذي لم يستفيد من تافة حقوقى في العطلة 

ن ا و يسمى ا تبقى مينتفع ب ا تاملة او بمالسنوية بديلا نقديا عن رصيد اجازتى الاعتيادية التي لم 
و في حالة تعليق علاقة العمل بطلب من العامل يجب أن يستفيد  الغير المنتفى ب ا تعويل العطلة

 4الذهاب  هذا الأخير من حقى في عطلة قبل

 

 

                                                             
 ة الجماعبة المفدمة من طرف الشركة من الاتفاقي 6مادة 1 

 من الاتفاقية الجماعية المقدمة من ذرف الشركة  1مادة 2 

 من الانفاقية الجماعية  262مادة  3 

 من الاتفاقية لجماعية257مادة  4 



  -ة حالةسدرا-الاطار التطبيقي                                                            الفصل الثالث                

~89~ 
 

 : يحق للعمال الذين تم تسريح م انفرايا او جماليا بسسب تقليص عدد العمال من  تعوي  تسريح
 1تعويل التسريح طبقا للتشريع المعمول بى

 تم انشاء تعويل يمنح لدوي حقوق العامل المتوفى خلال أداء الخدمة تما هو محدد : تعوي  الوفاة
ل بحصص متساوية للفروع /او اذا لم يوجد ذوي الحقوق يتم دفع التعوي في التنويم الداخلي.

 الأصول على صلة مباترة من الدرجة الأولى و الذين ليسوا تحت تفالتى

( من الاجر . اما اذا تانت الوفاة جراء حادث عمل او 14يحدد هذا التعويل بقيمة ثمانية عشر ت را )
 2( من الاجر,0مرض م ني فان هذا التعويل يحدد بستة و ثلاثين ت را )

 : 3والاستحقاقالوفاء 

ستتتب حتمنح ميداليات العمل و الاستتتتحقاق لمكافاة العامل عن اخلاصتتتى ووفائى للشتتترتة .تمنح هذه المكفاة 
 المعايير المرتبطة بالاقدمية و الاستحقاق . تما هو محدد في التنويم الداخلي 

 : الميداليات الممنوحة هي

 ( خدمة 14ميدالية برونزية بعد خمسة عشر سنة )-

 (سنة خدمة 13ميدالية ف ية  بعد عشرين )-

 (سنة 14ميدالية ذهبية بعد خمسة وعشرون  )-

 (سنة خدمة03ميدالية قرمزية بعد ثلاثين  )-

 ( سنة خدمة 04ت ادة تر ية بعد خمسة و ثلاثون )-

 ويتم انشاء لوحة تر ية يسجل في ا أسماء العمال المستحقين خلال تل سنة جارية 

للعمال الذين تحصلوا على ميداليات العمل و الاستحقاق وتذل  العمال  مكافآتتمنح  :مكافآتال  .1
 المسجلون في اللوحة الشر ية 

 1مرة واحدة منالاجر الوطني الأدنى الم مون * : ميدالية برونزية 
 1مرتين من الاجر الوطني الأدنى الم مون * : ميدالية ف ية 
 1لوطني الأدنى الم مون *ثلاثة مرات من الاجر ا: ميدالية ذهبية 

                                                             
 من الاتفاقية الجماعية 252مادة  1  

 من الانفاقية الجماعية  222مادة  2 

 من الاتفاقية الجماعية المفدنة من طرف الشركة  752/775مادة 3 
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 1أربعة مرات من الاجر الوطني الأدنى الم مون*: ميدالية قرمزية 
 * 1دبلوب الشرف خمس مرات  من الاجر الوطني الأدنى الم مون 
  ضعي الاجر الوطني الأدنى الم مون ستة  : ف للشرتة قائمة الشر 
 : العطل و الغيابات .2
 الذهاب للعطلة حسب ضرورات المصلحة  و بعد استشارة تحدد الرزنامة العطل مسبقا قبل   : العطل

لجنة المشارتة يحدد استحقاق اعداد هذه الرزنامة حسب أماكن العمل .يخ ع تل ذهاب في عطلة 
الحصول على بيان عطلة  يمكن ان يستدعى العون في عطلتى عندما تتطلب ال رورات المصلحة 

ما عدا في  حالة القوة القاهرة .الرجوع الى العمل  يتعرض لعقوبات تاديبية ,رف ى  حالة وفي ذل  .
بعد العطلة ضروري .كل تمديد انفرادي للعطلة يؤدي بالاضافةة الى الحرمان من الاجر الى 

 1عقوبات تاديبية 

في ما يخص العطل الإضا ية يستفيد العمال العاملين بالجنوب .كما هو محدد في التنويم المعمول بى 
( يوما تقويميا متواصلا اذا مارسوا بصورة مستمرة في الجنوب 13قدر بعشرين ).من عطلة  ضا ية ت
 ( ت را المرجعية لسنة العطلة السنوية 11)خلال اثني عشر 

( أياب عمل في الحالات 0اما العطل الخاصة و الغيابات الماجورة  تمنح عطل خاصة عائلية مدت ا )
 : 2التالية

  زواج العامل 
  زواج ابن العامل 
  ولادة مولود للعامل 
  ختان ابن العامل 
  وفاة احد الأصول اوالفروع او الحواتي من الدرجة الأولى للعامل او لزوجى 
 وفاة زوج العامل 

 ساعة  4,الى ,1ود ت اف ل ذه العطل اجال الطريق المترتبة عند الاقت اء عن هذه الحالات في حد

 

 

                                                             
 من نظام الداخلي   72/72مادة 1 

 من الاتفاقية الجماعية  711المادة  2 
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 الغيابات :   

في التشريع المعمول بى و الاتفاقية الجمالية .و تكون هذه الأخيرة الغيابات هي تل  المنصو  علي ا 
الاجر في حالة ما اذا تانت مرخصة للحالات  المنصو  علي ا في القانون والاتفاقية الجمالية  مدفوعة

 و تكون محل اقتطلع في الأجور بالنسبة للحالات الأخرى 

أصحاب ا الى عقوبات   تعرضاع الاجر و محل اقتط الغيابات وير المرخصة و وير المبررة تكون 
 1تاديبية زيادة عن عدب دفع ا 

نى يمكن منح فترات غياب استثنائية وير مدفوعة الاجر للعون الذي يكون في حاجة أ 14تنص المادة 
 ماسة للتغيب في حالة مرض ابنى او زوجى مع تحفظ التبليغ و التبرير المسبقين 

 في تل الحالات ينبغي ان يتزامن الغياب مع الحدث الذي يبرره 

المصلحة او لاسباب تخصية  الحصول على موافقة يتعين على العون المرخص لى بالتغيب لاسباب 
مسبقة من رئيسى السلمي. تودع رخصة الخروج لدى ال يئة المكلفة بمراقبة الدخول و الخروج المعين 

 اب هذا الاجراء الى عقوبات تاديبية ل ذا الغرض يؤدي عدب احتر 

على العامل ان يقوب باعلاب او تكليف من يعلم في اقرب اجل ممكن  ,في حالة الغياب لسبب قاهر 
 ساعة  4,وبكل الوسائل الرئيس السلمي و تقديم تبرير عن غيابى خلال 

مسؤولى المباتر في ظرف  ,وبجمع الوسائل  ,في حالة غياب العون لسبب طبي يجب عليى اعلاب 
 ساعة وذل  يتقديم ت ادة طبية مطابقة و اصلية  4,اقصاء 

  : تودع هذه الوثائق اما

  لدى المصلحة المعنية ب ذا الامر مقابل تسليم وصل استلاب على النسخة 
   او ترسل برسالة موصى علي ا مع أتعار بالاستلاب .ختم البريد يثبت ذل 

 عدب مطابقة الوثيقة الى عقوبات تاديبية يؤدي عدب احتراب هذا او 

 من صحة تل وثيقة  تبريرية لغياب بسبب المرض و تحتفظ المؤسسة بحق ا بالتاكد 

تاديبية و متابعة قانونية بسبب  يمكن اتخاد  جراءات  ,في حالة التي تكون في ا الوثيقة وير صحيحة 
 التزوير 

                                                             
 من النظام الذاخلي للشركة  72مادة 1 
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بالإضافة الى خصم من الراتب الى  ,يؤدي تل غياب وير مرخص بى ووير مبرر خلال أسبوع العمل 
يومي عمل متتالين وير مبررين و في الاجال   تل غياب لمدة  ,أي غياب وير قانونيا  1عقوبات تاديبية
ل. ويثبت هذا و يمكن ان يشكل هذا الغياب قطعا لعلاقة العمل من جانب واحد بسسب العام ,المطلوبة 

 الغياب وير الشرعي .

ساعة على الأكثر لاستئناف م امى . بانق اء هذا الاجل يعتبر في حالة انثطاع علاقة 4,يمنح لى اجل 
 2العمل من جانب واحد 

 3الخدمات الاجتماعية  .3

لخدمات لتسير سياسة الخدمات الاجتمالية طبقا للتشريع والتنويم المعمول ب ما . وتذا النواب الأساسي 
سير تكملا لسياسة الموارد البشرية  يى تشكل الخدمات الاجتمالية في المجمع م الاجتمالية و الثقا ية .

الخدمات الاجتمالية للشرتة من قبل ترتة مدنية تسمى صندوق الخدمات الاجتمالية و الثقا ية لعمال 
ا  ويتم تطوير الخدمات الاجتمالية الصناعات الك ربائية و الغازية )    ا ث (  والذي يمل  راسمال خ

 : على الخصو  في الميادين التالية

  المساعدة الاجتمالية 
  الخدمات في مجال الصحة 
  الرياضة الجماهرية 
  تعاوينات الاست لاا 
  نشاطات الترقية العقارية 
 مساهمة الطاقة 
 : 4خدمات الضمان الاجتماع  .4

قا وفيتسفيد العامل من تعوي ات ذات طابع عائلي و تعوي ات يومية مرض. حوادث العمل ...الخ 
 للتشريع المعمول بى

 

                                                             
 من الانفقية الجماعية 71المادة 1 

 من الاتفاقية الجماعية  72مادة 2 

 من الاتفاقية الجماعية  252مادة  3 

 من الانفاقية الجماعية 222مادة 4 
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 1اعانة الطاقة  .5

تمنح للعمال ذوي عقود عمل وير محددة المدة ويملكون سكنا او يستاجرونى بصفة أساسية وحائزينعلى عقد 
 اتتراا الك رباء و /او الغاز 

و المنزلية للعامل و ذوي حقوقى الساكنين معى  الطاقة مخصص حصريا للاحتياجات الخاصةاستعمال هذه 
 تحت نفس السقي . و لايعني الا اتتراكا واحدا 

 الطاقة  الممنوح من قبل الدولة للمواطنين دعم است لاا حد تدابير أطاقة مع لايمكمن جمع اعانة ال

 يحدد اقصى مستوى للاست لاا الطاقة تالاتي 

  كيلو وا  13333تيلو وا  ساعي / السنة  يما يخص مناطق الشمال و قيمة  4433بالنسبة للك رباء
 ساعي / السنة   يما يخص مناطق الجنوب 

  11333بالنسبة للغاز الطبيعي  يحدد المستوى الأقصى للاست لاا في جميع مناطق البلاد بقيمة 
 وحدة حرارية /السنة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 من الانفاقية الجماعية  252مادة 1 
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 المهنة لجنة الاخلاقيات : المطلب الثالث

يح بى من التصر  خلاقيات الم نة وهذا بحسب ما تممجمع سونلغاز تمجمع قد باتر بتنصيب لجنة دائمة لا
ة با التنصيب هو تعزيز المراق. و تان ال دف من هذطرف رئيس مدير العاب للمجمع ختاهر بولخرا خ 
( أع اء من بين م 4وتتكون هذه اللجنة من خمسة ) , على التسيير وضمان مكافحة  الغش و الفساد

 .المتقاعدين المتطوعين من مجمع سونلغاز وممثلين عن ال يئة الوطنيةللزقايو من الفساد و مكافحتى 

ت ابة للمديرية الج وية لسنولغاز بولاية النعامة لحد الساعة لايوجد عندهم بما يعرف لجنة الاخلاقيما بالنسأ
لثالثة قصيرات من الدرجة الثانية و ابكافة التبدراسة وهذه اللجنة تختص  لتيديبلجنة اوانما يوجد لدي م 

علم ان هذه و تسريح العمال مع الأباختلاف رتب م وتذا تقوب بدراسة الطعون سواء المتعلقة بالتنزيل للعمال 
 : لدي ا فروع وهي لتيديباللجنة ا

 التابعة لمقر الشرتة  لتيديبلجنة ا : الفرع الأول 
 التابعة لمقر  لتيديبلجنة ا : الفرع الثاني 
 التابعة لمديرية التوزيع  لتيديبا لجنة : الفرع الثالث 
 مختصة بطعون  لتيديبلجنة ا : الفرع الرابع 

 : لتأدبنبتشكيلة لجان ا

 : لمقر الشرتة من لتيديبتتشكل لجنة ا

 يعينان من طرف الرئيس المدير العاب., الرئيسع وان يمثلان المديرية العامة من ضمن م  -
و في غياب ذل  من بين عمال مقر  ,ع وان يمثلان العمال يعينان من بين مندوبي المستخدمين  -

 المديرية العامة يعين ما مكتب لجنة المشارتة .
  .وعدد مماثل لاع اء احتياطيين يعينون حسب نفس الاتكال قصد استبدال الع و الدائم الغائب -

 : لمقر الناحية من لتيديبتتشكل لجنة ا

 .ير الناحية يعينان من طرف المد من ضمن م الرئيس 4 ع وان يمثلان المديرية  -
ع وان يمثلان العمال يعينان من بين مندوبي المستخدمين 4 و في غياب ذل  من بين عمال مقر  -

 يعين ما مكتب لجنة المشارتة .الناحية 
 .عدد مماثل لاع اء احتياطيين يعينون حسب نفس الاتكال قصد استبدال الع و الدائم الغائب  -
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 : تتشكل لجنة التاديب لمديريات التوزيع من

  .الع و الاخر يعين من طرف هذا الأخير ,مدير يمثلان المديرية  من ضمن م الع وان  -
 لغياب ذل  من بين عماع وان يمثلان العمال يعينان من بين مندوبي المستخدمين 4 و في  -

 . مكتب لجنة المشارتة يعين م مديرية التوزيع
وعدد مماثل لاع اء احتياطيين يعينون حسب نفس الاتكال قصد استبدال الع و الدائم  -

  .الغائب

 : تتشكل لجنة المختصة بطعون من

 .يعين ما الرئيس المدير العاب ,رئيس اللجنة المديرية  من ضمن م اليمثلان ع وان  -
 .ينان من بين مندوبي المستخدمين ع وان يمثلان العمال يع -
 .وعدد مماثل لاع اء احتياطيين يعينون حسب نفس الاتكال قصد استبدال الع و الدائم الغائب -

( او التنزيل او 4ما التوقيف الذي يفوق ثمنية أياب )أاب هذه اللجنة هذه الأخيرة تقرر مأوفي الأخير بمثول 
 التسريح  على حسب طبيعة التقصيرات 
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 عرض و تحليل ييانات الدااسة الميدانيةلمبحث الثالث : ا

من خلال هذا المبحث سنقوب بدراسة خأثر أخلاقيات العمل على الأداء الوظيفي للعمال في المؤسسة 
وذل  من خلال تحليل البيانات التي خ SONELGAZمجمع سونلغاز بولاية النعامة  " الاقتصاديةخ بمؤسسة 

جمعناها من المؤسسة عن طريق الاستمارة خالاستبيانخ.  وتوزيع ا في مؤسسةو ثم تحلي ا باستخداب برنامج 
spss v20. 

 المطلب الأو  : منهجية الدااسة 

لا بد لكل باحث يروب في الوصول  لى نتائج علمية من أن يحر  على استخداب المن ج الذي يناسب 
طبيعة دراستى و و من أجل الوصول  لى وصي دقيق للواهرة أو الحادثة التي يدرس ا و ذل  بغية 
 بيلالإجابة عن الأسئلة التي يطرح ا و المشكلات التي يدرس ا و من المعروف أن المن ج هو الس

الموصل  لى الحقيقة و و هو نسق من القواعد الواضحة و الإجراءات التي يستند علي ا البحث في سبيل 
أثر أخلاقيات العمل على الأدباء الوظيف  للعما  ف  الوصول  لى نتائج العلمية و و لذل  فإن موضوع خ 

 ماد على المن ج الوصفي الذيو بحسب الأهداف المتوخاة ل ذا البحث و تم الاعت المؤسسة الإقتصادبية "
يلائم هذه الدراسة . و يعرف بينى خ هو طريقة لوصي الموضوع المراد دراستى من خلال من جية علمية 

 صحيحة و تصوير النتائج التي تم التوصل  لي ا على أتكال رقمية معبرة يمكن تفسيرها.

 اسة تانت تالآتي:و من أهم الخطوات المن ج الوصفي التي تم اتباع ا في هاتى الدر 

 . الإطلاع على ما تتب من دراسات و الأراء ذات علاقة بموضوع البحث 
 . الإطلاع على أهم القوانين ذات صلة بموضوع أخلاقيات في المؤسسات الجزائرية 
 1الوصول  لى النتائج و الاعتبارات يمكن تعميم ا  يما بعد. 

 
 

 

                                                             
يعقوب سالم ، أخلاقيات العمل الوظيفي و دورها في بناء الهوية التنظيمية في الإدارة الجاائرية ، أطروحة مقدمة لنيل شهادة 1 

 .722،ص2571ــ  2571دكتوراه ، جامعة محمد خيبر ، بسكرة ، 
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 : مجالات الدااسة  1.1 
 محل الدااسة : أولا : المجا  المكان 

 ,114أفريل  ,3بتاريخ  ,4تتتت31ولاية النعامة هي من ولايات التقسيم الإداري الجديد المقنن بالقانون رقم 
 ( دوائر ت م  ثنتي عشر بلدية .32و و هي تتكون من سبع )

دودي حتقع ولاية النعامة في بوابة الجنوب الغربي الجزائري بحيث أن ا ولاية س بية حدودية ل ا تري  
 تلم . 143مشترا مع المملكة الغربية على طول 

 حدود ولاية النعامة هي : 
 . من الشمال ولايات تلمسان و سيدي بلعباس 
 . من الشرق ولاية البيل 
 .من الجنوب ولاية بشار 
 1و من الغرب بالحدود الجزائرية المغربية . 

 دوائر و هي تما يلي : 32تتوزع بلديات ولاية النعامة على 
 . دائرة النعامة : بلدية النعامة 
 .دائرة المشرية : بلدية المشرية و بلدية عين بن خليل و البيوض 
 . دائرة العين الصفراء : بلدية العين الصفراء و بلدية تيوت 
 دائرة مغرار: بلدية مغرار و بلدية جنين بورزق.د 
 .دائرة الصفيصيفة: بلدية الصفيصيفة 
 . دائرة عسلة : بلدية عسلة 
 2دائرة مكمن بن عمار : بلدية مكمن بن عمار و بلدية القصدير  . 

 
 

 

 

 

                                                             

  1..comhttp://www.startimes 

 2 http://tioutwaha blogspot.com  
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 المجا  الزمان  للدااسة :  2.1
صد بالمجال الزمني للدراسة الوقت الذي استغرقتى منذ بدايت ا و حتى تتابة تقرير الن ائي و وقد استغرقت يق

 التالي :أت ر و تم  جراءها على النحو  4هذه الدراسة مدة زمنية مقدرة ب 
o لائم مع وتونى يتة حيث تم التفكير في موضتتتتتوع طبعا لميولنا الشتتتتتخصتتتتتي كانت بداية هذه الدراستتتتت

 طبيعة تخصصنا 
o  ضتتتتتب  الموضتتتتتوع من خلال تحديد الخطة مت تتتتتمنة تحديد الفصتتتتتول و المباحث و تذل  أهمية و

 أهداف الدراسة مرورا ب دراسات السابقة وصولا  لى  من ج و هيكل الدراسة .
o  الشروع بالإلماب أدبيات النورية و تذل  مراجع  المستعان ب ا.تم 
o ية النزول  لى محل الدراستتتة منتصتتتيأما مرحلة التطبيق الميداني فقد استتتتغرقت الدراستتتة  منذ بدا 

 ت ر مارس بغية معرفة واقع أخلاقيات العمل في المؤسسة محل الدراسة.
 عينة الدااسة : 1.3
عامل  0,2موظفين العاملين في مجمع سونلغاز الذي يبلغ عددهم تكون مجتمع الدراسة من ي

فروع في بلديات التالية خ مشرية و عين الصفراء و النعامة : و عليى تم اختيار  0موزعين على 
عينة  العنقودية تون أن مجتمع دراسة تبير و تذا صعوبة دراسة العمال مجمع سونلغاز تكل ل ذا 

فرد من مجتمع  03ن بمديرية الج وية لسونلغاز بولاية و لذل  تم اختيار اخترنا فق  العمال متواجدي
استبيان و ذل  من أجل جمع  03دراسة  و تم توزيع مجموعة من الاسبيانات التي تتكون من 

 البيانات حول أثر أخلاقيات العمل على الأداء الوظيفي للعمال في المؤسسة الاقصادية .
 البيانات ف  الدااسة  :الأدبوات المستخدمة لجمع  1.4
 ـــ المقايلة :1
o :  تعريف و محتوى المقايلة 
 تعريف  : 

المقابلة لغة هي المواج ة و التقابل و أما اصطلاحا ف ي خ مجموعة من الأسئلة و الاسفسارات و 
الاي احات التي يطلب الإجابة عن ا و التعقيب علي ا وج ا لوجى بين الباحث و الأتخا  المعنيين 

 بالبحث أو عينة ممثلة ل م خ.
  خ.أين تم طرح  عليى  مجموعة من بلقيصر أمين : تم  جراء مقابلة مع رئيس مالية السيد خ    محتوى

 الأسئلة ذات علاقة بموضوع و تانت هاتى الأسئلة تالتالي: 
 .ما هي معايير المعتمدة من طرفكم في عملية تقييم الموظي؟ 
 سة التوظيف في مجمع سونلغاز؟.ما هي تيفية التي تتم ب ا سيا 
 .ما هي التزامات و امتيازات الموظفين بمجمع ؟ 
 .هل توجد أخلاقيات الم نة أو ميثاق متعلق بيخلاقيات؟ 
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 .كيف ترى سياسة التكوين منت جة من طرف المجمع ؟ 
 . الاستبيان : 2
o  : تعريف و محتوى 
  :من الأسئلة المعدة بدقة ترسل  لى عدد الاستبيان بمف ومى العاب هو قائمة تت من ممجموعةتعريف 

كبير من أفراد المجتمع الذين يكونون العينة الخاصة بالبحث. و يعرف آخرون الاستبيان أو استمارة 
الاستقصاء بين ا أداة للحصول على البيانات و المعلومات و الحقائق المرتبطة بواقع معين أو ظاهرة 

لة يطلب من المبحوثين الذين توجى ل م استمارة الاستبيان محددة . و ذل  في ضوء مجموعة من الأسئ
 الاجابة علي ا.

 : احتوى الاستبيان على مقدمة دراسة خ أثر أخلاقيات العمل على الأداء الوظيفي للعمال في  محتوى
المؤسسة الاقتصادية خ. و تذل  تم تيكيد على أن البيانات التي يتم الحصول علي ا لن تستخدب  لا 

 البحث العلمي فق  و و لقد تقسيم الاستبيان  لى ثلاثة أجزاء رئيسية و هي :لأوراض 
البيانات الشخصية للبيانات الديموورا ية للأفراد العينة حيث تت من : الجنس و العمر و المستوى التعليمي  .1

 و الخبرة.
 أبعاد أخلاقيات العمل المتمثلة في :لبارات متعلقة ب   .1

o ة العمل .البعد الأول : أهمية فلسف 
o . البعد الثاني : أهمية وقت العمل 
o . البعد الثالث : خلق التعاون 
o . البعد الرابع : خلق العدل 
o . البعد الخامس : خلق الشورى 
o . البعد السادس : خلق الرقابة الذاتية 

 لبارات متعلقة ب الأداء الوظيفي بيبعاده ثلاث:  .0
 . البعد الأول : الفعالية و الكفاءة 
  الثاني : رضا الوظيفي .البعد 
 .البعد الثالث : وضوح المسؤولية و تقييم الأداء 
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 صدق و ثبات أدباة الاستبيان : 5.1
o  صدق و ثبات الأداة :  يعبر ثبات أن الاختبار يؤدي  لى نفس نتائج في حالة تكراره و قامت  الباحثتين

 : يالجدول التالبالتيكد من ثبات الأداة عن طريق حساب معامل الثبات ألفا ترونبا  الذي يوضحى 
 2.3الجدو  اقم :

معامل ألفا  رونباخ لقياس ثبات  
 الإستبانة

 

 معامل ألفا  رونباخ الفقراتعددب  الأبعادب
 668, 5 أهمية و فلسفة العمل

 334, 5 أهمية الوقت
 624, 4 خلق التعاون 
 472, 5 خلق العد 

 424, 4 خلق الشواى  
 359, 3 خلق الرقابة الذاتية 

 699, 6 محوا أأبعادب خلاقيات العمل  كل 
 722, 6 الفعالية و الكفاءة

 324, 5 الرضا الوظيف 
 555, 7 المسؤولية و تقييم الأدباء وضوح

 508, 3 محوا  أبعادب الأدباء الوظيف   كل 
 748, 9 متغيرات الدااسة  كل

 SPSSV20مصدا : 

يت ح لنا من الجدول أعلاه أن قيمة ألفا ترونبا  لكلا من محورين خ أخلاقيات العمل خ و خ الأداء 
و تعتبر  3.2,4متغيرات الدراسة تكل بلغت و تذا  11,.3 لى  3.434وظيفي خ تترواح ما بين 

هذه نتيجة مقبولة جدا و بالتالي هذا يدل على صحة الإستبانة و مصداقيت ا لتحليل النتائج و الإجابة 
  على الأسئلة الدراسة و اختبار فرضيات ا.
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 المعالجة الإحصائية المستخدمة ف  الدااسة : 6.1
 Normality Distribution Testاختبار التوزيع الطبيعي  

لإختبار ما  kolmogorov-smirnov Test (k-s)سمرنوف  –تم استخداب اختبار تولمجوروف 
  ذا تانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي من عدمى و و تانت تما هي مبينة في 

 3.3الجدو  اقم  :

 SPSSV20مصدا : 

يت ح من خلال جدول أعلاه أن القيمة الإحتمالية لكلا من محورين خ أخلاقيات العمل خ و خ الأداء 
لمتغيرات  sigحيث بلغت قيمة الإحتمالية  3.34الوظيفي خ و تذت متغيرات الدراسة تانت أكبر من 

نادا ل ذا ي و استو عليى فإن توزيع البيانات ل ذه المجالات يتبع التوزيع الطبيع  3.133الدراسة تكل 
 سيتم استخداب الاختبارات المعلمية للإجابة على فرضيات الدراسة .

 
 
 

 

 Kolmogorov-Smirnova مجالات الدااسة
Statistique Ddl Signification 

فلسفة العملأهمية و   ,166 30 ,035 
 *200, 30 118, أهمية الوقت
 *200, 30 127, خلق التعاون 
 073, 30 153, خلق العد 
 184, 30 133, خلق الشواى 

 000, 30 289, خلق الرقابة الذاتية
 094, 30 148, أبعادب أخلاقيات العمل  كل

 *200, 30 124, الفعالية و الكفاءة
 *200, 30 128, الرضا الوظيف 

وضوح المسؤولية و تقييم 
 الأدباء

,167 30 ,032 

 *200, 30 122, أبعادب الأدباء الوظيف   كل
 *200, 30 126, متغيرات الدااسة  كل
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  المطلب الثان  : الأدبوات الإحصائية مستخدمة ف  الدااسة 
تم  خ اع البيانات  لى عملية التحليل الإحصائي بالإستعانة برنامج التحليل الإحصائي للعلوب الاجتمالية 

(spss :v20)  spss : statistical package for the social sciences 
  و الأساليب الإحصائية التالية : و تم الاعتماد على الأدوات

 4.3: الجدو  اقم

التكرار و النسبة المئوية و 
 الرسوب البيانية

 لوصي أفراد عينة الدراسة و  جابات م على لبارات الاستبيان

 اختبار ثبات الاستبيان  معامل ألفا ترونبا  
و يستخدب لقياس اتجاه و قوة العلاقة بين المتغيرين و من خلال قيمة  معامل الارتبا  بيرسون 

معامل الارتبا  يمكن  قرار أو عدب  قرار وجود علاقة خطية ذات دلالة 
  حصائية بين المتغيرين .

لقيم المدروسة مقسوب على و هو متوس  مجموعة من القيم و أو مجموع ا المتوس  الحسابي 
عددها و و ذل  بغية التعرف على متوس   جابات المبحوثين حول 

الاستبيان و المتوس  يساعد أي ا في ترتيب العبارات حسب أعلى قيمة 
 لى.

و ذل  من أجل التعرف على مدى انحراف استجابات أفراد الدراسة و  الانحراف المعياري 
من الاستبيان و و يوضح الشتت في اتجاه م نحو تل لبارة أو بعد 

 استجابات أفراد الدراسة.
توضيح تيف يؤثر المتغير المستقل في المتغير التابع و و ي ع في عين  الانحدار البسي  

الاعتبار هامش الخطي و و من خلالى يتم الحكم على قبول الفرضية أو 
 .Fة و القيمة الاحصائي ANOVAعدب قبول ا من خلال تحليل التباين 

يقيس مدى مساهمة المتغير التابع في المتغير المستقل و و يكشي لنا  𝑅2معامل التحديد 
 النسبة التي يؤثر ب ا المتغير المستقل على المتغير التابع.

الانحدار خطي متعدد بطريقة 
stepwise 

يوضح تيف تؤثر المتغيرات المستقلة على المتغير التابع و يحتفظ فق  
 المقبولة و الدالة احصائيا.بمتغيرات 

يحدد لنا الفروقات ما بين المتغيرات المستقلة نولية ذو درجتين و المتغير  لعينة المستقلة  tاختبار 
 .Fمقابلة لقيمة  sigالتابع من خلال قيمة الاحتمالية ل 

اختبار تحليل التباين الأحادي 
ANOVA 

ثلاث درجات فما  نولية ذويحدد لنا الفروقات ما بين المتغيرات المستقلة 
 .Fمقابلة لقيمة  sigو المتغير التابع من خلال قيمة الاحتمالية ل  فوق 
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 المطلب الثالث : خصائص العينة 
o  الجنس: 

 : جنس عينة الدااسة  5ـــ 3 جدو  اقم

 

 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الشكل اقم :  3 ـــ 2
فرد و  03و بالنور  لى تكرارات أفراد عينة الدراسة و البالغ حجم م  جمالي من خلال الجدول أعلاه 

فرد  11في حين يلاحظ أن عدد الإناث قدر ب  %3,فرد أي بنسبة  14نلاحظ أن عدد ذتور قدر ب 
و هذا راجع لطبيعة التخصصات و النشاطات التي تقوب ب ا المؤسسة تون أن هناا  %3,أي بنسبة 

نشاطات تستلزب العنصر خ رجالخ أكثر من العنصر النسوي مثلا : الفرق الصيانة و تذل  طبيعة دواب 
أن هذا لا يعني أن المؤسسة تنحاز لفئة معينة دون أخرى لأن اليومي تين يكون هناا التناوب الليلي  لا 

مجمع سونلغاز دوما يسعى بكل الطرق ل مان التكافؤ الفر  بين العنصريين و تذل  يطمح لأن تتقلد 
النساء مناصب العليا و ل ذا نجد أن العنصر النسوي يترتز في مختلي الادارات و المراكز الفرلية 

 للمجمع.

                 الجنس

 النسبة المئوية  التكرار  الجنس         

 40,0 18 ذ ر   1    

 100,0 12 أنثى   2

إجمالي       

 

30 100,0 
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 : العمر 
 6ــ 3  اقم : الجدو

 

 

 

 

 
 

 الشكل اقم : 3 ــ3
ثم  {41تتتت50}فرد من مجتمع الدراسة من الفئة العمرية   ,1أعلاه أن هناا يتبين لنا من خلال جدول 

في حين أنى يوجد فردين من مجتمع الدراسة  {31تتت40}فرد من مجتمع الدراسة من الفئة العمرية  11يليى 
 .43وفرد واحد من مجتمع الدراسة من الفئة العمرية التي تفوق  {19تتت30}من الفئة العمرية 

اط ا ما يؤهل ا لممارسة نشما رأينا نجد أن الفئة العمرية أكبر نسبة تمل  من الخبرة و بالتالي من خلال 
بوعي أكبر و ن ج أكثر و أي ا بكفاءة و تما نلاحظ أن فئة تباب أي ا ل ا نصيب و هذا طبعا راجع 
 لى السياسة التوظيف المنت جة من طرف المؤسسة و تذا تشجيع ا لشباب تفؤ من حاملي ت ادات 

 الجامعية أو ت ادات م نية .

 العمر
 النسبة  المئوية التكرار فئات العمر

  19-30 1 2 6,7 

31-40  2 11 36,7 

41-50 3    16 53,3 

50 <4 1 3,3 

 100,0 30 إجمالي 
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 المستوى التعليم  :    
 7ــ  3م : الجدو  اق

 

 المستوى التعليم  
 النسبة المئوية  التكرار  المستوى التعليمي

 20,0 6  1ثانوي فما أقل        

 80,0 24 2ثانوي فما أكثر      

 100,0 30 إجمالي             

 

 

 
 4ـــ  3الشكل اقم : 

مستواه تعليمي ثانوي فما أكثر في فرد من مجتمع الدراسة  ,1الجدول أعلاه يت ح لنا أن هناا من خلال 
أفراد من مجتمع الدراسة مستواهم تعليمي أقل من ثانوي و هذا يعكس لنا أن والبية موظفين  ,حين أن هناا 

من  طارات جامعية و بالتالي ف ذا لى أثر  يجابي على نتائج المؤسسة و أي ا على موضوع الدراسة  بحيث 
 تا ية و وا ية ل ذا موضوع.أن مستوجبيين هم أتخا  ل م دراية 
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 : الخبرة 
 8ــ  3الجدو  اقم : 

 الخبرة
 النسبة المئوية التكراا سنوات الخبرة

 13,3 4 5ــ 3 1 

13ـــ 5  2 9 30,0 

10>  0  17 56,7 

 100,0 30 إجمالي

 

 
 الشكل اقم : 3 ــ4

أفراد  1سنوات في حين أن  13فرد خبرت م تزيد عن  12يت ح لنا أن هناا من خلال الجدول أعلاه 
سنوات و هذا راجع لكون أن  4أفراد خبرت م أقل من  ,سنوات ثم يليى  13 لى  4خبرت م تتراوح ما بين 

تحتاج في مجال ا أتخا  ذوي الخبرة و تذا هذا الأمر يوحي مدى ولاء العمال لمؤسسة و  المؤسسة 
 كل من أتكال دوران العمل نتيجة توفر تل ظروف العمل مناسبة و محفزة للعمل .غياب أي ت
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 حث الرابع : تحليل نتائج الدااسةالمب

في هذا المبحث سيتم التطرق  لى مقاييس الاحصاء الوصفي و تحليل ا مت منة خ المتوس  الحسابي و 
الانحراف المعياري لكل بعد من أبعاد لمتغيرات الدراسة بشقي ا للمتغيريين المستقل و التابع و هاتى أبعاد 

 .ت الخماسي تم صياوت ا في تكل أسئلة الاستبيان و ذل  عن طريق استخداب مقياس ليكار 

 الجدو  التال   9.3 : مقياس ليكاات الخماس  

غيرموافق 

 بشدة
 التقييم موافق بشدة موافق محايد غير موافق

 الدرجة 5 4 3 2 1

8ـــ   8,1 8,1ــ  6,2  6,2ــ  4,4  مجال  5 ـــ 2, 4  4,4ــ  4,6 
المتوسط 
 الافتراضي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  -ة حالةسدرا-الاطار التطبيقي                                                            الفصل الثالث                

~108~ 
 

 التحليل الوصف  لبعد أهمية و فلسفة العمل  1.1 

سيتم عرض التحليل الوصفي ل ذا البعد من خلال التطرق  لى المتوس  الحسابي و الانحراف المعياري 
 في الجدول الموالي : 

 : التحليل الوصف  لبعد أهمية و فلسفة العمل     11ــ 3الجدو  اقم   

المتوسط  العبارات الترقيم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 
1 

 890, 4,37 إن العمل عبادبة

 
 

         2      

إن قيمة العمل تنشأ عن إحساس 
الفردب بأن  يعمل و ليس على 

.نتائج العمل  

3,53 1,106 

 
 

0 

هو  إن العمل الخلاق أو المبتكر
.مصدا السعادبة  

4,20 1,031 

 
 
 
 
 
           4  

 
 

 

 
إن الفردب يمكن  التغلب على 

المصاعب ف  حيات  الشخصية و 
وضع  من خلا  أدبائ  تحسين 

يفت الجيد لوظ  

 
 
 

7.34 

 
 
 

,907 
 
 
 
 
 

    5 إن العمل الجيد الذي يمااس   
الفردب يفيده ذاتيا  ما يفيد 

.الآخرين  
 

7304 ,938 

  7.12 البعد الإجمال  

 SPSSV20مصدا : 
و بانحراف  {3,53 تتتتتت4,37  }نلاحظ من الجدول أعلاه أن متوسطات الحسابية للعبارات تترواح ما بين 

 أ يتجى نحو  411,أي ا يلغ المتوس  البعد الإجمالي   و {0,809 تتتتتت  1,106}معياري يتراوح ما بين 
 بدوره أي ا ينعكس على الترتيب العبارات بحيث تكون : هذا و" موافق " 
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  العبااة " إن العمل عبادبة " و " إن العمل الجيد هو الذي يمااس  الفردب يفيده ذاتيا  ما أن  يفيد
 الآخرين " جاءت ف  المرتبة أولى .

 . العبااة " إن العمل الخلاق أو المبتكر هو مصدا السعادبة " جاءت ف  المرتبة ثانية 
 الشخصية و تحسين وضع  من خلا العبااة " إن الفردب يمكن  التغلب على  المصاعب ف  حيات   

 أدبائ  الجيد لوظيفت  " جاءت ف  المرتبة ثالثة .
 . العبااة " إن قيمة العمل تنشأ عن إحساس الفردب بأن  يعمل و ليس على نتائج العمل 

   و من النتائج  السابقة  نتوصل إلى أن : 

عندما يصبح العمل مرتب  بكرامة الانسان و تيانى فإن ذل  يحثى على أخذ بالأسباب التي تعينى على ذل  
و أي ا تون أن العمل مرتب  بديننا الحنيف و ارتقت مكانتى حتى خأصبح من يعمل في سبيل قوتى و قوت 

تن في العبادة لمتعبد الذي ير ليالى و في سبيل رفعة أمتى و تحقيق الخير في المجتمع أف ل عند الله من ا
قل اعملوا  و "و يزهد في العمل و و قد حث القرآن الكريم من خلال سوره و آياتى على العمل تقولى تعالى 

فسيرى الله عملكم وو اسول  و المؤمنون و ستردبون إلى عالم الغيب و الشهادبة و فينبئكم بما  نتم 
 خ.  تعملون 

 : yousef(2000) و هذا ما أكدت  دبااسة         

بين الفرد الم تم بالعمل و أهميتى يشعر أنى بدون عمل لا يساوي تيئا و أنى حين يعمل فإن حياتى يكون 
 ل ا معنى و قيمة لذل  ف و يقدس العمل و يحتاج دائما لأن يعمل .
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 قت العمل التحليل الوصف  لبعد أهمية و  1.2 

سيتم عرض التحليل الوصفي ل ذا البعد من خلال التطرق  لى المتوس  الحسابي و الانحراف المعياري 
 في الجدول الموالي : 

  أهمية وقت العمل : التحليل الوصف  لبعد   11ــ  3الجدو  اقم    

 SPSSV20مصدا : 

متوسط  العبارات الترقيم
 الحسابي

 الانحراف المعياري 

 

   1  
يجب على الفردب عدم إضاعة 

وقت العمل ف  المحادبثات 
الهاتفية أو المحادبثات 

 الزملاء.الجانبية مع 
 

4,47 ,937 

 
2 

    

يجب على الفردب عدم ترك 
 العمل يدون إذن مسبق .

 

4,60 ,724 

إن الإنسان الناجح ف  عمل   0
هو الذي ننجز الأعما  قبل 

 موعدها .
 

4,0333  ,85029 

من حق  ل فردب اقتطاع جزء  7
بسيط من ساعات العمل 
 اليوم  للأنشطة الخاصة.

 

3,2667 1,25762 

يجب على الفردب عدم إجراء  5
مقايلات شخصية أثناء 

 العمل 

3,4000 1,03724 

  3.95 البعد الإجمال  
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و بانحراف  { 3,2667تتت ت 4,60}أن متوسطات الحسابية للعبارات تترواح ما بين  أعلاهمن الجدو   نلاحظ
 يتجى نحو  0414أي ا يلغ المتوس  البعد الإجمالي   و {0,724 تتتتتت 1,25762}معياري يتراوح ما بين 

 دوره أي ا ينعكس على الترتيب العبارات بحيث تكون :ب هذا و" موافق " 

 العبااة "  يجب على الفردب عدم ترك العمل يدون إذن مسبق " جاءت ف  مرتبة أولى. 
يجب على الفردب عدم إضاعة وقت العمل ف  المحادبثات الهاتفية أو المحادبثات العبااة "  

 الجانبية مع الزملاء " جاءت ف  المرتبة الثانية .
العبااة " إن الانسان الناجح ف  عمل  هو الذي ننجز الأعما  قبل موعدها " جاءتت ف   

 المرتبة ثالثة .
صية أثناء العمل " جاءت ف  المرتبة العبااة " يجب على الفردب عدم إجراء مقايلات شخ 

 اابعة .
العبااة " من حق  ل فردب اقتطاع جزء بسيط من ساعات العمل اليوم  لأنشطة الخاصة  

 " جاءت ف  المرتبة خامسة .

 يعلل هذا الترتيب بما نل  :          

 نرجع الالتزام و الانضباط العاملين إلى :

ى يتم تمن التفاني و الاخلا  للعمل فإنى يعمل قصارى ج ده ح كون أنى عندما يكون للفرد درجة تبيرة
ذا ه عملى في ميعاده وعلى أن لا يكون هناا اضاعة للوقت في أمور جانبية التي لا تمت للعمل بصلة و

و تذل  يمكن أن نرجع االالتزاب  العامليين بالوقت  لى  كلى بغية  نجاز أعمال في وقت ا و عدب تيخيرها 
 قال رسول  الله صلى الله عليى و سلم : ليس من يوب ييتي علىعملا بحديث رسولنا الكريم :   خ وازع ديني 

ابن آدب  لا و ينادي : أنا خلق جديد و على عمل  ت يد فتزود مني فإنني لا أعود  لى يوب القيامة خ. و 
 تى . بالتالي هذا الالتزاب يرجع  لى قيم و مبادئ الفرد التي تتجسد في تكل سلوتيا
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 خلق التعاون التحليل الوصف  لبعد  1.3

سيتم عرض التحليل الوصفي ل ذا البعد من خلال التطرق  لى المتوس  الحسابي و الانحراف المعياري 
 في الجدول الموالي : 

  : التحليل الوصف  لبعد خلق التعاون      12ــ  3اقم  الجدو  

 

 

 SPSSV20 : مصدر

 

المتوسط  العبااات الترقيم
 الحساي 

 الانحراف المعيااي 

 
 

1 

يجب على العاملين القدامى 
تقديم المعلومات للعاملين 
الجددب ليتمكنوا من اتقان 

 العمل .

4,7333 ,44978 

 

2 
يجب عل  مساعدة ائيس  

المباشر ف  أدباء أعما  
 وظيفت 

3,8667 1,04166 

 
0 

يجب مساعدة  زملاء العمل 
ف  أدباء أعما  وظائفهم عندما 

 العمل عليهم .نزيد عبء 

4,2000 ,88668 

 
 
 
 
 
 

7 

يجب الحرص على التعاون 
ف  العلاقات الاجتماعية و 

ذلك من خلا  مشاطرة 
العاملين ف  المنظمة أحزانهم 

و تهنئتهم ف  مناسبات 
السعيدة و مساعدتهم ف  

مواجهة مشكلاتهم الشخصية 
 عند  القداة على ذلك .

4,4333 ,81720 

  4.31 البعد الإجمالي  
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و بانحراف  {تتت3,8667 ت 4,7333}أن متوسطات الحسابية للعبارات تترواح ما بين  أعلاهمن الجدو   نلاحظ
 يتجى نحو  403,أي ا يلغ المتوس  البعد الإجمالي    و { 0,44978 تتتتت  1,04166}معياري يتراوح ما بين 

 الترتيب العبارات بحيث تكون :دوره أي ا ينعكس على ب هذا و"  بشدة  " موافق

o  " يجب على العاملين القدامى تقديم المعلومات للعاملين الجدد ليتمكنوا من اتقان العمل العبااة

 .1" تحتل المرتبة 
o  " يجب الحرص على التعاون في العلاقات الاجتماعية و ذلك من خلال مشاطرة العبااة

مناسبات السعيدة و مساعدتهم في مواجهة العاملين في المنظمة أحزانهم و تهنئتهم في 
 . 2تحتل المرتبة  " مشكلاتهم الشخصية عند  القدرة على ذلك

o  " يجب مساعدة  زملاء العمل في أداء أعمال وظائفهم عندما يزيد عبء العمل عليهم العبااة

 . 0" تحتل المرتبة 
o  " 7تحتل المرتبة " يجب علي مساعدة رئيسي المباشر في أداء أعمال وظيفتهالعبااة . 

 نتائج  المبينة ف  الجدو  نتوصل إلى  أن :  من          

اليوب أصبح من ضروري جدا على العمال أن يكونوا على قلب واحد بمعنى العمل تفريق واحد توحدهم تلمة 
واحدة ألا و هي مصلحة الجميع فوق تل اعتبار و أي ا هذا بدوره  أن يعزز روح الانتماء لدي م عندئذ 

ذا ما تم لى البر و التقوى خ. و هيصبح العمال تيفراد أسرة واحدة و تذل  استنادا لقولى تعالى خ و تعاونوا ع
 ترجمتى في ترتيب العبارات بحيث أن : 

  " :يجب على العاملين القدامى تقديم المعلومات للعاملين الجددب ليتمكنوا من اتقان العمل العبااة
حسب العمال يجب أن تكلل العلاقة بين جميع العمال سواء القدامى أو الجدد بروح التعاون مبني " 

الثقة و بالتالي يتم تسر ذل  الحاجز الذي دوما يقي أماب تحقيق أهداف المنومة ألا  على أساس
و هو طغيان نزعة الفردية لكل عامل بحيث يصبح تل عامل ي تم فق  بنفسى و يتغاضى عن 
الآخرين و من هنا سنرى بين الحل ل ذا هو التعاون الذي بدوره يسمح بانتقال الخبرات بين تافة 

 ما ينجر عنى عدب ضياع الخبرة بانت اء خدمة موظي ما .العامليين م
 " :يجب الحرص على التعاون ف  العلاقات الاجتماعية و ذلك من خلا  مشاطرة العاملين  العبااة

ف  المنظمة أحزانهم و تهنئتهم ف  مناسبات السعيدة و مساعدتهم ف  مواجهة مشكلاتهم 
أن هذا يساهم بتعزيز رواب  بين العمال و تقويت ا  يرى العمالالشخصية عند  القداة على ذلك" 

لأن هذا بدوره يعلي قيمة العامل تفرد سواء تان بين العمال  يما بين م أو بين العمال و الإدارة 
بمعنى أنى ليس مجرد أداة من أدوت الإنتاج  نما جزء لا يتجزء من المنومة و هذا ينعكس  يجابا 

 على مردوديتى.



  -ة حالةسدرا-الاطار التطبيقي                                                            الفصل الثالث                

~114~ 
 

 " : مساعدة  زملاء العمل في أداء أعمال وظائفهم عندما يزيد عبء العمل عليهميجب  العبااة "

العمال أنى لا ضير من التعاون لكن بشر  أن لا يصبح الاتكال على الآخرين و الت رب من  يرى 
 . المسؤوليات

  د يرى العمال بين هذا سيزي" يجب علي مساعدة رئيسي المباشر في أداء أعمال وظيفتهخ  :العبااة
لى ع العبئ علي م تون أن تل تخص لى مسؤوليات تتناسب مع قدراتى و  مكانياتى و بالتالي يجب 

وتذا غياب سياسة مشارتة ما بين مر وس و  كل تخص أن يلتزب فق  بما هو مفروض عليى 
 رئيسى
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 خلق العد  التحليل الوصف  لبعد  1.4 

سيتم عرض التحليل الوصفي ل ذا البعد من خلال التطرق  لى المتوس  الحسابي و الانحراف المعياري في 
 الجدول الموالي : 

 : التحليل الوصف  لبعد خلق العد   31ــ  3اقم   الجدو   

 SPSSV20 : مصدر

,𝟒}أن متوسطات الحسابية للعبارات تترواح ما بين  أعلاهمن الجدو   نلاحظ ,𝟑تت ت 𝟖𝟔𝟔𝟕 و  {تت𝟗𝟎𝟎𝟎
,𝟏}بانحراف معياري يتراوح ما بين  ,0 تتتتت  𝟐𝟗𝟓𝟖𝟖 أي ا يلغ المتوس  البعد الإجمالي   و { 𝟑𝟒𝟓𝟕𝟓

 و بناءا على هذه النتائج نتوصل  لى أن :  "  بشدة  " موافقيتجى نحو   3,40
  العدالة يين المرؤوسين أمر ف  غاية أهمية  ون  ل  أثر  بير على العاملين بحيث تطبيقها      

 ننجم عن  : 

 

 

المتوسط  العبااات الترقيم
 الحساي 

 الانحراف المعيااي 

. إن المساواة  ف  الحقوق يين  1
 العاملين أمر واجب

4,8667 ,34575 

 
2 

لا لا أحب أن أحصل على مزايا 
 ستحقها مقاانة يزملائ  ف  العمل أ

4,0000 ,90972 

 
0 

إن المساواة ف  المسؤوليات أو 
 الواجبات يين العاملين أمر واجب .

4,6333 ,55605 

 
 

7 

أتذمر  ثيرا عندما أشعر بعدم 
المساواة يين  و يين زملائ  ف  

العمل ف  المسؤوليات الملقاة على 
 عاتق .

3,9000 1,29588 

 
 

5 

علينا نصرة صاحب الحق حتى يجب 
و لو  ان غير ذي نفوذ أو  ان ذلك 

 يغضب من هو أعلى ف  السلطة .

4,2667 1,01483 

  4.33 البعد الإجمال   
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   معنويات العاملين .ارتفاع 
  الاقبال على العمل بمحبة و الشغي و أخيرا و ليس آخرا تعور العاملين ان حقوق م

 محفوظة و أن هناا من يصون ا .

   يب العبااات على النحو التال  : ترتنعلل        

  " احتلت المرتبة الأولى و يعزى ذل  " إن المساواة  ف  الحقوق يين العاملين أمر واجبالعبااة
أنى عندما تتحقق المساواة بين العاملين من جميع النواحي و  عطاء تل ذي حق حقى من كون 

لدينا  تكافؤ الفر  بين م و بالتالي يصبححيث الحوافز و العلاوات و الترقيات الذي بدوره يؤمن 
العمال يؤمنون بين السبيل النجاح و الارتقاء في مناصب هو فق  و فق  بالجدارة و الاستحقاق و 

 ليس بالمحاباة و المحسوبية .
  " احتلت المرتبة   "إن المساواة ف  المسؤوليات أو الواجبات يين العاملين أمر واجبالعبااة

اجع لكون أن العاملين يرون أن م لا يجوز أن يتم ت ميش م أو التمييز بين م لأي و هذا ر الثانية 
سبب تان عند توزيع الم اب و تذا من المفروض توزيع الم اب يجب أن يستند  لى معايير 
حيث لا ى بأخلاقية و موضولية التي ترتب  بكفاءة و فاعلية تل عامل حسب منصب الذي يشغل

 مكلي ب ا مما يؤثر على مردوديتى.طبيعي من الم اب الر وي عبئيصبح عامل يحمل 
  " يجب علينا نصرة صاحب الحق حتى و لو  ان غير ذي نفوذ أو  ان ذلك يغضب من العبااة

المرتبة الثالثة و يعزى ذل  تون أن الأراء تتباين هنا هناا من يؤيد احتلت   "هو أعلى ف  السلطة
أمانة العامل تفرد و بالتالي يؤمن بين خ المناصب زائلة لكن صاحب الحق و هذا راجع لنزاهة و 

أخلاق باقية خ و هذا بدوره يجعل منى عامل لا يخشى حتى و  ن فقد منصبى و بالتالي يصبح لدينا 
عامل أخلاقى فوق تل تيء و و هناا من يقي موقي حياد خوفا من فقدان وظيفتى و من هنا  

 تبناه العامل تشخصى تؤثر في سلوتى الوظيفي.نتوصل  لى أن قيم و مبادئ التي ي
  " احتلت مرتبة ما  " لا أحب أن أحصل على مزايا لا أستحقها مقاانة يزملائ  ف  العملالعبااة

و هذا يدل على أن العاملين لا يمانعون من قبول مزايا لأن هذا بالنسبة ل م تقدير و  قبل أخيرة 
 عرفان بمج ودات م .

  " ثيرا عندما أشعر بعدم المساواة يين  و يين زملائ  ف  العمل ف  المسؤوليات أتذمر العبااة 
خ  أحتلت  المرتبة أخيرة  و يعزى ذل  تون أن العامليين لا تكون ردود أفعال م الملقاة على عاتق 

 ديما يؤ ماحبا  وظيفي   ب لدى العاملتسبب ظاهرة و جلية ربما خوفا من الفصل و هذا بدوره ي
أداءه  و تذا ضعي العلاقات ما بين العمال و ر وسائ م نتيجة  غياب الحوار لطرح  سلبا على

 المشكلات العمل .
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 خلق الشواى التحليل الوصف  لبعد  1.5 

سيتم عرض التحليل الوصفي ل ذا البعد من خلال التطرق  لى المتوس  الحسابي و الانحراف المعياري في 
 الجدول الموالي : 

 : التحليل الوصف  لبعد خلق الشواى   14ــ  3اقم  الجدو   

 

 

 

 

 SPSSV20مصدا :   

,𝟒}أن متوسطات الحسابية للعبارات تترواح ما بين  أعلاهمن الجدو   نلاحظ ,𝟑 تتتتت 𝟐𝟔𝟔𝟕 و  { 𝟕𝟎𝟎𝟎
, 0 }بانحراف معياري يتراوح ما بين  ,0 ت𝟖𝟗𝟗𝟓𝟓 , أي ا يلغ المتوس  البعد الإجمالي   و {𝟔𝟕𝟖𝟗𝟏

 و من خلا  ترتيب العبااات :  " بشدة  " موافقيتجى نحو   431,

المتوسط  العبااات الترقيم 
 الحساي 

 الانحراف المعيااي 

 
 

1 

يجب ان يكون هناك شفافية و 
مشاا ة المرؤوسين ف  

المعلومات و اطلاعهم جميعا 
 عليها.

4,2667 ,86834 

 
 

2 

عندما تكون المنظمة بصددب 
اتخاذ القرااات وظيفية جدندة 

فإن عليها أخذ اأي العاملين قبل 
 صدواها.

3,8667 ,89955 

 
0 

يجب أن يشااك  ل مرؤوس ف  
تحدند أهداف وظيفت  و اختياا 
أساليب و خطط العمل خاصة 

 ب .

3,7000 ,83666 

 
7 

إن المشواة تسمح للفردب بالتغلب 
على مصاعب العمل و تجنب 

 الأخطاء.

4,2333 ,67891 

  4.11 البعد الإجمال   
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o " يجب ان يكون هناك شفافية و مشاا ة المرؤوسين ف  المعلومات و اطلاعهم جميعا  العبااة
 .1احتلت مرتبة "  عليها

o " ة احتلت مرتب" إن المشواة تسمح للفردب بالتغلب على مصاعب العمل و تجنب الأخطاء العبااة
1. 

o " اتخاذ القرااات وظيفية جدندة فإن عليها أخذ اأي العاملين عندما تكون المنظمة بصددب  العبااة
 . 0احتلت مرتبة " قبل صدواها

o  " يجب أن يشااك  ل مرؤوس ف  تحدند أهداف وظيفت  و اختياا أساليب و خطط العمل العبااة
 .,احتلت مرتبة " خاصة ب 

 يجة مفادبها أن : تنتوصل إلى ن   

الإدارة أن تنت ج سياسة مشارتة في معلومات بحيث أن لا تقتصر حسب ر ية العاملين أنى يتوجب على 
فق  على المشارتة و  نما يجب  تراا جميع العاملين في عملية صنع القرار و تذا تفسير تل  القرارات و 
التعليمات الصادرة من الإدارة للعاملين و تذا  فساح مجال للعاملين في مشارتة في اتخاذ القرارات المتعلقة 

ظائف م و أي ا سماح لى بإبداء اقتراحات التي تخص تحديد الأهداف و رسمم سياسات المنومة و تل بو 
 هذا بدوره ينعكس  يجابا على العاملين بحيث يقوي عندهم تعور بالانتماء و الولاء للمنومة .
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 خلق الرقابة الذاتية التحليل الوصف  لبعد  1.6 

لمعياري اف ال ذا البعد من خلال التطرق  لى المتوس  الحسابي و الانحر سيتم عرض التحليل الوصفي 
 في الجدول الموالي :

 : التحليل الوصف  لبعد الرقابة الذاتية     51ــ  3اقم   الجدو   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 SPSSV20صدا : م

,𝟒تت }أن متوسطات الحسابية للعبارات تترواح ما بين  أعلاهمن الجدو   نلاحظ ,𝟒ت ـ  𝟖𝟎𝟎 و  {  𝟓𝟔𝟔𝟕
, 0 }بانحراف معياري يتراوح ما بين  𝟖𝟓𝟖𝟑𝟔, ,0 ت أي ا يلغ المتوس  البعد الإجمالي   و {𝟒𝟎𝟔𝟖𝟒

 و من خلا  ترتيب العبااات :  " بشدة  " موافقيتجى نحو   421,
 .1خ احتلت المرتبة لنفسى الإنسان خير رقيبالعبارة خ  
 .1خ  احتلت المرتبة يجب على الفرد أن ينصح نفسى قبل أن ينصح الآخرين العبارة خ 

المتوسط  العبااات  الترقيم 
 الحساي 

الانحراف 
 المعيااي 

 40684, 4,8000 الإنسان خير رقيب لنفسى . 1

 
2 

يجب على الفرد أن ينصح 
نفسى قبل أن ينصح 

 الآخرين .

4,7667 ,43018 

 
 

0 

على الفرد أن يصحح  يجب
أخطاءه في العمل و 

يحسن من أدائى حتى و لو 
 لم يلتفت أحد  لى ذل  .

4,5667 ,85836 

  4.71 البعد الإجمال   
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يجب على الفرد أن يصحح أخطاءه في العمل و يحسن من أدائى حتى و لو لم يلتفت أحد العبارة خ  
 . 0خ احتلت المرتبة  لى ذل 
 نتوصل  لى نتيجة مفادها أن :      

في نور العاملين تتجسد الرقابة الذاتية بدرجة أولى في رقابة ال مير بحيث يصبح تل الفرد أو 
عامل رقيب على نفسى يحاسب ا قبل أن يحاسب و أي ا  حساسى بينى مكلي بيداء و مؤتمن عليى 
بة امن وير الحاجة  لى مسؤول يذتره بمسؤوليتى أو مراقب يراقب تصرفاتى و أفعالى و بالتالي الرق

 م امى بكل جودة و  خلا  و  تقانالذاتية تساهم في تقويم سلوا العامل بحيث يؤدي 
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 المطلب الثان  : تحليل وصف  لمتغيرات الأدباء الوظيف  

 التحليل الوصف  لبعد الفعالية و الكفاءة   2.1

سيتم عرض التحليل الوصفي ل ذا البعد من خلال التطرق  لى المتوس  الحسابي و الانحراف المعياري في 
 الجدول الموالي : 

 الوصف  لبعد الفعالية و الكفاءة : التحليل      61ــ  3الجدو  اقم   

   SPSSV20 مصدر

 

,𝟒 }أن متوسطات الحسابية للعبارات تترواح ما بين  أعلاهمن الجدو   نلاحظ ,𝟑  ـــ 𝟒𝟎𝟎𝟎 و  { 𝟕𝟑𝟑𝟑
,𝟏  }بانحراف معياري يتراوح ما بين  ,0 ــ 𝟏𝟕𝟐𝟒𝟖 أي ا يلغ المتوس  البعد الإجمالي   و {𝟖𝟗𝟒𝟒𝟑

 ويعلل ترتيب العبااات بما نل  :  " موافق "يتجى نحو   ,43,

 

 الترقيم
المتوسط  العبااات

 الحساي  
الإنحراف 
 المعيااي 

 

 
 

1 

لدى العما  القداة على الاستخدام الجيد 
 للوقت و المواادب ف  وظائفهم .

3,8000 ,99655 

 
2 

تساوي الفرص يين العما  نؤدبي إلى 
 زيادبة  فاءتهم .

4,4000 ,89443 

 
 

0 

يحرص العما  على تنمية  قدااتهم ف  
 سبيل تحسين أدبائهم الوظيف  .

4,0333 1,06620 

 

 
7 

لا يستغل العما  علاقاتهم  ف  العمل 
 لتحقيق أهدافهم الشخصية .

3,7333 1,17248 

 
 
 

5 

الهدايا أو الأموا  يمتنع العما  عن قبو  
 من الآخرين لتحقيق أهداف الخاصة .

4,2667 ,94443 

 
 

6 

تتوفر لدى العما  الجاهزية و الاستعدادب و 
اغبة للعمل خااج أوقات الدوام الرسم  
من أجل  سرعة  الإنجاز بع  الأعما  

ة منهم .  المطلوُ

4,0333 ,96431 

  4.14 البعد الإجمال   
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 " .    تساوي الفرص يين العما  نؤدبي إلى زيادبة  فاءتهم" .1

كون أنى عندما تكون نفس الفر  متساوية لجميع العاملين سواء من ناحية خ التوظيف و  ذل  يعزى   
التدريب و التقييم و التسريح من العمل و منح و امتيازات .....الخ و عندئذ يصبح للجميع التعيين و الترقية و 

 حق ا خ.تالفر  المتساوية ليصبح مؤهلا و تفئ بمعنى خ المناصب تذهب فق  لمن يس

 ".يمتنع العما  عن قبو  الهدايا أو الأموا  من الآخرين لتحقيق أهداف الخاصة" .2

الشرتة التي تمنع م و تحور علي م قبول أو تقديم أي ال دايا                             ذل   لى سياسة يرجع 
التي تتجاوز قيمة رمزية ضئيلة و تذا أي  خلال ب ذا بند يؤدي  لى عواقب لا يحمد عقباها و بالتالي فإن 

 انة لأمانة .قبول أي ال دايا من هذا النوع يعتبر  خلال بميزان العدل و استغلال لنفوذ و خي
 ".يحرص العما  على تنمية  قدااتهم ف  سبيل تحسين أدبائهم الوظيف  " .0

أصبح التدريب بحد ذاتى يشكل عبئ  !!!!!! تنمية قدرات بيحرى نتحدث عن التكوين و التدريب لكن
ب اعلى العامل لأنى أصبح تكليف لى لأنى بمجرد انت اء مدة التدريب يجبر على العامل قياب بكافة الم 

التى تدخل في  طار تل  الم ارات التي تم  تنميت ا في اختصا  معين ل ذا أصبح والبية العمال 
   يت ربون من خ التدريب خ خشية زيادة ألباء أخرى علي م .

تتوفر لدى العما  الجاهزية و الاستعدادب و اغبة للعمل خااج أوقات الدوام الرسم  من أجل  سرعة  خ  .,
ة منهم . الإنجاز بع  الأعما   المطلوُ
 و أي ا أيصات التي تقت ي ذل  صالحاجة المؤسسة و تذا طبيعة التخيعزى هذا على حسب 

 ساعات العمل الإضا ية يصاحب ا زيادة في الأجر و تذا الحق في راحة تعوي ية لمدة مساوية ل ا .
                               خ. لدى العما  القداة على الاستخدام الجيد للوقت و المواادب ف  وظائفهم" .4

هذا  راجع  لى الالتزاب و الان با  العاملين من ناحية و تذا  طبيعة القوانين المحددة في نواب الداخلي 
التنويمية  نباللوائح و القوانيزاب العاملين تللمؤسسة التي تلزب العاملين على ذل  و هذا يدل على الال

 ."ف  العمل لتحقيق أهدافهم الشخصية لا يستغل العما  علاقاتهم  ".,
اجع  لى سياسة الشرتة بحيث تمنع على عمال ا تلقي أموالا أو الاستفادة من مزايا خ ر هذا               

نح امتياز مقابل مخدمات و تر يى و قروض و تس يلات و فر  العمل خ.لمصلحت م الشخصية أو لأقارب م 
مادي أو من النوع آخرو و بالتلي هذا يدل على الالتزاب الم ني الذي يبديى تل عامل من عمال مؤسسة 
محل الدراسة و ليس فق  في أوقات الدواب و  نما حتى خارج أوقات العمل و أي ا هذا مرتب  بسمعة 

 .المؤسسة محل الدراسة 
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 الوظيف  :الرضا التحليل الوصف  لبعد   2.3

سيتم عرض التحليل الوصفي ل ذا البعد من خلال التطرق  لى المتوس  الحسابي و الانحراف المعياري في 
 الجدول الموالي : 

 الوصف  لبعد الرضا الوظيف  : التحليل      71ــ  3الجدو  اقم  
 

 
 الترقيم 

المتوسط  العبااات
 الحساي  

الانحراف 
 المعيااي 

العمل اليوم  .أتقيد بأوقات  1  4,3667 ,85029 

 91287, 4,1667  .ساعات العمل تتوافق مع طبيعة عمل  2

 1,25762 2,9333 حجم ساعات العمل ترهقن  . 0

 
7 

أاى أن هناك مساواة يين المرأة و الرجل 
 ف  حقوق و واجبات العمل .

3,4667 1,25212 

 
5 

أاى أن هناك التمييز لبع  زملاء بسبب 
ية . المحاباة و المحسوُ  

3,9667 ,96431 

  3.78 البعد الإجمال       

 

 SPSSV20 :مصدر

,𝟒}أن متوسطات الحسابية للعبارات تترواح ما بين  أعلاهمن الجدو   نلاحظ ,𝟐 ـــ  𝟑𝟔𝟔𝟕 و  {  𝟗𝟑𝟑𝟑
,𝟏 }بانحراف معياري يتراوح ما بين  ,0 ــ  𝟐𝟓𝟕𝟔𝟐   أي ا يلغ المتوس  البعد الإجمالي   و {𝟖𝟓𝟎𝟐𝟗

 ويعلل ترتيب العبااات بما نل  :  " موافق "يتجى نحو  0424
 أتقيد بأوقات العمل اليوم "."  .1

على الان با  العاملين و الإلتزام م بمواقيت العمل الرسمي و أي ا تون أن امتثال هذا يدل 
لمواقيت العمل يدخل في عملية التنقي  و التقييم و بالتالي هذا أمر الذي يجعل العاملين ملزمين 
بذل  . و أي ا تون أن وقت العامل ملكا للعمل و ليس لى تخصيا و  ن  خلال  يى يترتب 

 ى من المزايا الوظيفية  مثل خ منح و الحوافز التشجيعية خ. عليى حرمان
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 ".ساعات العمل تتوافق مع طبيعة عمل " .1
هذا   راجع  تون أن ساعات   العمل البدء و الخروج  تتحدد في مجمع سونلغاز باتفاق مشترا 

 بين مديرية الشرتة و النقابيين في حدود الساعة :
o 7:11   صباحا " البدء".  8:31إلى 
o 16:11   مساءا " الخروج ".  17:31إلى 
 صباحا  4:33 لى  11:33أما بالنسبة للعمل اليلي يتحدد من الساعة             

  : الذنن يشغلون  ليل لو ندعى لأدباء العمل ا       
 مصالح العمل التناوبي . 
 الاصلاحات أو التدخلات عند ال رورة . 

يةأاى أن هناك التمييز لبع  زملاء بسبب " .3  . "المحاباة و المحسوُ

راجع  لى غياب هيئة ل ب  الانحرافات السلوتية في المؤسسة و غياب المساءلة و تذا ربما هذا 
قياب بعل المسؤوليين بمنح خ منح أو مساعدات لفئة المعينة على ورار أخرى و هذا يترتب عنى 

 انعداب مبدأ تكافؤ الفر  و العدل .
 ."أاى أن هناك مساواة يين المرأة و الرجل ف  حقوق و واجبات العمل " .4

هذا راجع  لى تون أن الفرد في المؤسسة محل الدراسة يعامل وفق  مكانياتى و قدراتى و ليس على 
اعتبارات أخرى الكل لديى الفر  متساوية سواء في الم اب و الأنشطة المكلي ب ا أو سواء في 

 ل خ الأجر و الترقية .......... لخ .مث امتيازات الأخرى 
و أي ا أي مساس بالكرامة المرأة يؤدي  لى عقوبات تيديبية الصارمة و طبعا هذا تلى من أجل أن 

 يتسنى للمرأة المشارتة الفعالة ل ا في جميع المناصب  و بدون استثناء .
 "حجم ساعات العمل ترهقن " . .4

ت العمل حجم ا طبيعي هذا يشكل  للعامل  ج اد و تعب و هذا راجع  لى تون أنى عندما تتعدى ساعا
 أي ا تعور العامل أنى يعاقب لأدائى الجيد مع العلم أن هذا يعود بالنتائج السلبية للعمل . 
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 :  التحليل الوصف  لبعد وضوح المسؤولية و تقييم الأدباء  2.4

سيتم عرض التحليل الوصفي ل ذا البعد من خلال التطرق  لى المتوس  الحسابي و الانحراف المعياري في 
 الجدول الموالي : 

 الجدو  اقم   3 ــ 18     : التحليل الوصف  لبعد وضوح المسؤولية و تقييم الأدباء
 

 

المتوسط  العبااات  الترقيم
 الحساي 

 الانحراف معيااي 

 
1 

القداة على تحمل الأعباء  يمتلك العما 
 الصعبة .

3,8000 ,88668 

 
2 

تتناسب السلطات الممنوحة للعما  مع 
 المسؤوليات و الواجبات.

3,2333 ,89763 

 
0 

تتعددب الجهات الت  توج  الأوامر 
  .للعما 

3,4667 1,13664 

 
7 

تتسم المسؤوليات الوظيفية للعما  
 بالوضوح.

3,1333 1,13664 

 
5 

الأدباء الوظيف  وفقا لمعانير نتم تقييم 
  محددبة و معروفة للجميع .

3,5000 1,22474 

 
6 

نرجع قصوا أدباء الموظفين لعدم 
 وضوح مهامهم الوظيفية .

3,6667 1,06134 

 
4 

يغط  الموظفون على أخطاء زملائهم  
 ف  العمل .

3,5172 1,12188 

  3.47 البعد الإجمال   

  PSSVS   91رمصد

,𝟑 }أن متوسطات الحسابية للعبارات تترواح ما بين  أعلاهمن الجدو   نلاحظ ,𝟑ـــ 𝟖𝟎𝟎𝟎 و  {   𝟏𝟑𝟑𝟑
,𝟏}بانحراف معياري يتراوح ما بين  ,0 ــ   𝟐𝟐𝟒𝟕𝟒   أي ا يلغ المتوس  البعد الإجمالي   و {𝟖𝟖𝟔𝟔𝟖

 ويعلل ترتيب العبااات بما نل  :  " موافق "يتجى نحو  04,2
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 ."يمتلك العما  القداة على تحمل الأعباء الصعبة " .1
يعزى هذا  لى أن العمال لدي م درجة تبيرة من وعي الذي يؤهل م  لى تحمل الألباء الصعبة 

 و بالتالي قابليت م للعمل حتى في الوروف الصعبة .

 . "نرجع قصوا أدباء الموظفين لعدم وضوح مهامهم الوظيفية" .1

الر ساء لعمال م بالنوم و القوانين أولا بيول مما يتسبب في تثرة  يرجع هذا  لى عدب تولية
الأخطاء لدى العمال و تذا ربما ضعي التدريب في هذا المجال أو تعيين بعل الموظفين في 

 وظائي بعيدة عن تخصصات م .

 ."يغط  الموظفون على أخطاء زملائهم ف  العمل " .0

تي قد تساهم و بشكل ملحوظ في ممارسة الموظفين هذا يرجع  لى ثقافة سائدة بين العمال و ال
 سلوا حماية لبع  م البعل و لو بشكل خاطئ و الذي بدوره يؤثر على  نتاجية العمل .

 ."نتم تقييم الأدباء الوظيف  وفقا لمعانير محددبة و معروفة للجميع " .,

 للجميع و تذا يوفرو يعزى هذا  لى أن تقييم أداء العمال يتم وفق معايير محددة و معروفة 
 للعمال فرصة لمناقشة نتائج تقييمي م .

 "تتعددب الجهات الت  توج  الأوامر للعما " .4

و يرجع هذا تون أنى عندما تعدد الأوامر و التعليمات هذا يعود على العامل بالتشويش و تذا 
 التعار  القرارات مما يؤثر على مردوديتى.

 ."المسؤوليات و الواجباتتتناسب السلطات الممنوحة للعما  مع " .,
 ."تتسم المسؤوليات الوظيفية للعما  بالوضوح" .2

يرجع هذا  لى طبيعة الإتراف أي بمعنى طبيعة العلاقة ما بين العامل و المشرف عليى التي  
ل من خلال الف م الصحيح لأنومة العمل بما تحويى بدورها تنعكس على  ي اح المسؤوليات للعما

 . من سياسات و و لوائح و و  جراءات و و قرارات 
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  المطلب الثالث: اختباا و مناقشة الفرضيات 
 الفرع الأو  : اختباا الفرضيات : 

 اختباا الفرضيات حو  العلاقة يين متغيرين الدااسة )الفرضية الرئيسية الأولى : 1.1

o خ الفرضية الصفرية H0 لا يوجد أثر  يجابي  بين متغيرين من متغيرات الدراسةخ:  . 
o الفرضية البديلة خ H1 . خ :  يوجد أثر  يجابي  بين متغيرين من متغيرات الدراسة 

 ملاحظة :
0.05أكبر من مستوى الدلالة   sig .(p-value) ذا تانت  ≥ 𝛼    فإنى يتم قبول الفرضية
 الصفرية.
0.05أقل من مستوى الدلالة   sig .(p-value) ذا تانت  ≤ 𝛼   .فإنى يتم قبول الفرضية البديلة 

 : الفرضية الرئيسية الأولى 
 هناك أثر إيجاي  لأخلاقيات العمل ف  تأثير على الأدباء الوظيف  للعامل .

للوقوف على مستوى تيثير أخلاقيات العمل على الأداء الوظيفي تم استخداب اختبار الانحدار 
 الخطي البسي  .

 و عليى  تم اللجوء  لى الجداول التالية :
o  91ـ  3)  جدو   :"  Récapitulatif des modèles "   

Récapitulatif des modèlesb 
Modèle R R-

deux 
R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard 

de 
l'estimatio

n 

Changement dans les statistiques 
Variation 
de R-
deux 

Variation 
de F 

ddl1 ddl2 Sig. 
Variation 

de F 

1 ,501a ,251 ,225 ,36791 ,251 9,404 1 28 ,005 

a. Valeurs prédites : (constantes),  أخلاقيات العمل 
b. Variable dépendante:   الأدباء الوظيف 

  SPSS V20المصدا :    

 من خلا  هذا الجدو  نتضح لنا :

  R=0.50أن هناا أثر  يجابي لأخلاقيات العمل في تيثير على الأداء الوظيفي حيث: بلغ معامل الارتبا  
0مما يؤتد وجود علاقة طردية بين المتغيرين تون أن  ≤ 𝑅 ≤ و و قيمة معامل بلغت ما يساوي  0.5

R DEUX=0.25  من التغير الحاصل في الأداء الوظيفي للعمال يرجع لإلتزام م  %   14أي ما قيمتى
و   SIG=0 .005أما مستوى دلالة الإحصائية يساوي   =F 9.404بيخلاقيات العمل و تما بلغت قيمة  
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عليى تم قبول الفرضية البديلة و نفي الفرضية الصفرية و و هذه النتيجة تدل على أن الإلتزاب بيخلاقيات 
 الأداء الوظيفي للعينة المدروسة لى العمل يؤثر ع

o  معاملات الانحداا    )21ــ  3: ) الجدو" "NTSEFFICIECO": 

Coefficientsa 
Modèle Coefficients non 

standardisés 
Coefficients 
standardisés 

T Sig.    Statistiques de 
colinéarité 

A Erreur 
standard 

Bêta Tolérance VIF 

1 (Constante) 1,077 ,880  1,225 ,231   
 1,000 1,000 005, 3,067 501, 207, 635, أخلاقيات العمل

a. Variable dépendante :   الأدباء الوظيف 
   SPSSV20المصدا : 

 من خلا  هذا الجدو  نتضح لنا : 
أن علاقة الانحدار بين المتغير المستقل و المتمثل في خ أخلاقيات العمل خ و المتغير التابع و المتمثل  

  sig=0.005حيث بلغ مستوى دلالة  t .testفي الأداء الوظيفي  ذات دلالة  حصائية من خلال اختبار 
خ هناا أثر  يجابي  و هذا يعني أن الفرضية مقبولة و صحيحة و التي تنص على أنى 3.34أقل من 

 لأخلاقيات العمل في تيثير على الأداء الوظيفي للعمال خ.
 و يمكن صياوة معادلة الانحدار تالتالي :

Y=1.077 + 0.635B +E 
Y. الأداء الوظيفي : 
B. أخلاقيات العمل : 
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 اختباا الفرضيات حو  العلاقة يين متغيرين الدااسة )الفرضية  الأولى : 2.1

o خ الفرضية الصفرية H0 خ:لا يوجد علاقة طردية   بين متغيرين من متغيرات الدراسة  . 
o الفرضية البديلة خ H1 . خ :  يوجد علاقة طردية  بين متغيرين من متغيرات الدراسة 

  
 : الفرضية الأولى 

 " نوجد علاقة طردبية يين  ل من أخلاقيات العمل و الأدباء الوظيف  ".
 

 العلاقة بين أخلاقيات العمل و الأداء الوظيفي تم استخداب معامل الارتبا  بيرسون .للوقوف على طبيعة 
 و تم اللجوء  لى :

 
 ".CORELATIONS"  21ــ 3) الجدو  الااتباطات 

Corrélations 
 أخلاقيات العمل  الأدباء الوظيف  
Corrélation de 
Pearson 

 501, 1,000 الأدباء الوظيف  
 1,000 501, أخلاقيات العمل 

Sig. (unilatérale)   002, . الأدباء الوظيف 
 . 002, أخلاقيات العمل 

N   30 30 الأدباء  الوظيف 
 30 30 أخلاقيات العمل 

 SPSSV20المصدر :                                            

و عليى   0.501و من خلال الجدول نلاحظ أن معامل الارتبا  بين أخلاقيات و الأداء الوظيفي يساوي 
محصور   Rفالعلاقة بين تل من أخلاقيات العمل و أداء وظيفي علاقة طردية و و ذل  لأن معامل ارتبا  

0ما بين  ≤ 𝑅 ≤ في الدراسة و هو أقل من مستوى الثقة المعتمد  3.331عند  مستوى بساوي   0.5
 . H1فإذن نقبل بوجود علاقة طردية مابين أخلاقيات العمل و الأداء الوظيفي. و بالتالي نقبل ب  3.34

 اختباا الفرضيات حو  العلاقة يين متغيرين الدااسة )الفرضية  الجزئية الأولى  : 3.1

o خ الفرضية الصفرية H0 خ:لا يوجد أثر ذو دلالة  حصائية  بين متغيرين من متغيرات الدراسة  . 
o الفرضية البديلة خ H1 . خ :  يوجد أثر ذو دلالة  حصائية بين متغيرين من متغيرات الدراسة 

 



  -ة حالةسدرا-الاطار التطبيقي                                                            الفصل الثالث                

~130~ 
 

 الفرضية الجزئية الأولى : 
.𝟎" هناك أثر ذو دبلالة إحصائية عند مستوى دبلالة  𝟎𝟓 ≤ 𝜶  يين أبعادب أخلاقيات العمل )أهمية و

فلسفة العمل ، أهمية الوقت ، خلق التعاون ، خلق العد  ، الشواى ، الرقابة الذاتية   و الفعالية و 
 الكفاءة ".

أهمية و فلسفة العمل و أهمية الوقت و خلق التعاون و )للوقوف على مستوى تيثير أبعاد أخلاقيات العمل 
الرقابة الذاتية ( على الفعالية و الكفاءة . تم استخداب اختبار انحدار خطي متعدد خلق العدل و الشورى و 

 .  step wiseباستخداب طريقة 
 و تم اعتماد على الجداول التالية الإحصائية التالية :

   22ـــ 3) : جدو "  Récapitulatif des modèles " 

  SPSSV20المصدا : 

( يو ر لنا جليا أن المستوى الفعالية step wiseو من خلال هذا الجدول و طريقة الانحدار التدريجي ) 
و الكفاءة الذي يمثل المتغير التابع  يتيثر و بصورة جوهرية و ذات دلالة  حصائية فق  و فق  ببعد خخلق 

و هذا بدوره يؤتد وجود علاقة طردية ما بين خلق    R=0.520التعاون خ.حيث بلغ معامل الارتبا  
𝟎ة تون أن معامل الارتبا  محصور ما بين التعاون و المستوى الفعالية و الكفاء ≤ 𝑹 ≤ 𝟎. 𝟓  

من التغير الحاصل في المتغير   %12أي ما قيمتى  R DEUX=0.270في حين أن معامل تحديد بلغ 
 الفعالية و الكفاءة يعزز  لى الالتزاب العمال بخلق التعاون و تعتبر هذه النسبة معتبرة .

و عليى تم قبول الفرضية  3.330فقد بلغ   sigأما مستوى دلالة  حصائية  F=10.364كما بلغت قيمة 
البديلة و رفل الفرضية الصفرية و هذه النتيجة تؤتد على تيثير أبعاد أخلاقيات العمل على المستوى 

 الفعالية و الكفاءة لعينة المدروسة .

Récapitulatif des modèlesb 
Modèl
e 

R R-
de
ux 

R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard 

de 
l'estimati

on 

Changement dans les statistiques 
Variation 
de R-
deux 

Variatio
n de F 

ddl1 ddl2 Sig. 
Variation 

de F 

1 ,520
a 

,2
70 

,244 ,56818 ,270 10,364 1 28 ,003 

a. Valeurs prédites : (constantes),  خلق التعاون 
b. Variable dépendante :  الفعالية و الكفاءة 
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   23ــ 3)  معاملات الانحداا الجدو  "coefficients" 

Coefficientsa 
Modèle Coefficients non 

standardisés 
Coefficients 
standardisés 

T Sig. 

A Erreur 
standard 

Bêta 

1 (Constante) 1,465 ,808  1,814 ,080 
 003, 3,219 520, 186, 599, خلق التعاون 

a. Variable dépendante :  الفعالية و الكفاءة 
  spssv20المصدا:                                                                                 

يت ح لنا أن علاقة الانحدار بين المتغير المستقل المتمثل في أبعاد أخلاقيات العمل و المتغير         
حيث بلغ مستوى  t-testالتابع المتمثل في الفعالية و الكفاءة هي علاقة ذات دلالة  حصائية من خلال 

 تنص على أنى  هذا يعني أن الفرضية مقبولة و صحيحة التي 3.34و هي أقل من   sig=0.003دلالة 

.𝟎هناك أثر ذو دبلالة إحصائية عند مستوى دبلالة خ  𝟎𝟓 ≤ 𝜶  يين أبعادب أخلاقيات العمل )أهمية و
فلسفة العمل ، أهمية الوقت ، خلق التعاون ، خلق العد  ، الشواى ، الرقابة الذاتية   و الفعالية و 

 الكفاءة ".

 يمكن صياوة نموذج الانحدار خطي متعدد تما يلي : و

Y=1.465 + 0.599b +e 

Y الفعالية و الكفاءة :  

b  خلق التعاون : 

 stepفي حين أنى تم استبعاد تل من المتغيرات التالية لعدب وجود تيثير ذو دلالة  حصائية حسب طريقة 
wise   بين الفعالية و الكفاءة و المتغيرات المستقلة ) أهمية و فلسفة العمل و أهمية وقت العمل و خلق
 و الشورى و الرقابة الذاتية (. العدل
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 اختباا الفرضيات حو  العلاقة يين متغيرين الدااسة )الفرضية  الجزئية الثانية  : 4.1

o خ الفرضية الصفرية H0 خ:لا يوجد أثر ذو دلالة  حصائية  بين متغيرين من متغيرات الدراسة  . 
o الفرضية البديلة خ H1  متغيرين من متغيرات الدراسة .خ :  يوجد أثر ذو دلالة  حصائية بين 

 الفرضية الجزئية الثانية : 
.𝟎" هناك أثر ذو دبلالة إحصائية عند مستوى دبلالة  𝟎𝟓 ≤ 𝜶  يين أبعادب أخلاقيات العمل )أهمية و

فلسفة العمل ، أهمية الوقت ، خلق التعاون ، خلق العد  ، الشواى ، الرقابة الذاتية   و الرضا 
 الوظيف  ".
أهمية و فلسفة العمل و أهمية الوقت و خلق التعاون و )ستوى تيثير أبعاد أخلاقيات العمل للوقوف على م

خلق العدل و الشورى و الرقابة الذاتية ( على الرضا الوظيفي . تم استخداب اختبار انحدار خطي متعدد 
 .  step wiseباستخداب طريقة 

 و تم اعتماد على الجداول التالية الإحصائية التالية :
   24ــ 3)  : جدو "  Récapitulatif des modèles " 

 
Modèle R R-

deux 
R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard 

de 
l'estimatio

n 

Changement dans les statistiques 
Variation 
de R-
deux 

Variation 
de F 

ddl1 ddl2 Sig. 
Variation 

de F 

1 ,455a ,207 ,179 ,49987 ,207 7,330 1 28 ,011 
a. Valeurs prédites : (constantes),  خلق التعاون 
b. Variable dépendante : الرضا الوظيف 

 spss v 20المصدر :                                                                                                                      

 

( يو ر لنا جليا أن المستوى الرضا step wiseو طريقة الانحدار التدريجي )و من خلال هذا الجدول 
الوظيفي الذي يمثل المتغير التابع  يتيثر و بصورة جوهرية و ذات دلالة  حصائية فق  و فق  ببعد خخلق 

و هذا بدوره يؤتد وجود علاقة طردية ما بين خلق    R=0.455التعاون خ.حيث بلغ معامل الارتبا  
𝟎اون و المستوى الرضا الوظيفي تون أن معامل الارتبا  محصور ما بين التع ≤ 𝑹 ≤ 𝟎. 𝟓  

من التغير الحاصل في   %13.2أي ما قيمتى  R DEUX=0.207في حين أن معامل تحديد بلغ 
 المتغير الرضا الوظيفي يعزز  لى الالتزاب العمال بخلق التعاون و تعتبر هذه النسبة معتبرة .
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و عليى تم قبول الفرضية  3.31فقد بلغ   sigأما مستوى دلالة  حصائية  F=7.330كما بلغت قيمة 
البديلة و رفل الفرضية الصفرية و هذه النتيجة تؤتد على تيثير أبعاد أخلاقيات العمل على المستوى 

 الرضا الوظيفي لعينة المدروسة .

   معاملات الانحداا"   25ــ 3) الجدوcoefficients" 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non 
standardisés 

Coefficients 
standardisé

s 

T Sig. Statistiques de 
colinéarité 

A Erreur 
standard 

Bêta Toléranc
e 

VIF 

1 (Constante) 1,872 ,711  2,633 ,014   

 1,000 1,000 011, 2,707 455, 164, 443, خلق التعاون 

a. Variable dépendante :  الرضا الوظيف 

  spssv20المصدا:                                                                                

يت ح لنا أن علاقة الانحدار بين المتغير المستقل المتمثل في أبعاد أخلاقيات العمل و المتغير         
حيث بلغ مستوى دلالة  t-testالتابع المتمثل في الرضا الوظيفي هي علاقة ذات دلالة  حصائية من خلال 

sig=0.01   لى أنى هذا يعني أن الفرضية مقبولة و صحيحة التي تنص ع 3.34و هي أقل من 

.𝟎هناك أثر ذو دبلالة إحصائية عند مستوى دبلالة خ  𝟎𝟓 ≤ 𝜶  يين أبعادب أخلاقيات العمل )أهمية و
   ظيف رضا الو فلسفة العمل ، أهمية الوقت ، خلق التعاون ، خلق العد  ، الشواى ، الرقابة الذاتية   و ال

 يمكن صياوة نموذج الانحدار خطي متعدد تما يلي : و

Y=1.872 + 0.443b +e 

Y الرضا الوظيفي :  

b  خلق التعاون : 
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 stepفي حين أنى تم استبعاد تل من المتغيرات التالية لعدب وجود تيثير ذو دلالة  حصائية حسب طريقة 
wise   بين الرضا الوظيفي و المتغيرات المستقلة ) أهمية و فلسفة العمل و أهمية وقت العمل و خلق

 العدل و الشورى و الرقابة الذاتية (.

 اختباا الفرضيات حو  العلاقة يين متغيرين الدااسة )الفرضية  الجزئية الثالثة  : 5.1   

o خ الفرضية الصفرية H0 خ:لا يوجد أثر ذو دلالة  حصائية  بين متغيرين من متغيرات الدراسة  . 
o الفرضية البديلة خ H1 . خ :  يوجد أثر ذو دلالة  حصائية بين متغيرين من متغيرات الدراسة 

 الفرضية الجزئية الثالثة : 
.𝟎" هناك أثر ذو دبلالة إحصائية عند مستوى دبلالة  𝟎𝟓 ≤ 𝜶 أهمية و  يين أبعادب أخلاقيات العمل(

فلسفة العمل ، أهمية الوقت ، خلق التعاون ، خلق العد  ، الشواى ، الرقابة الذاتية  ووضوح 
  المسؤولية  و تقييم الأدباء".

أهمية و فلسفة العمل و أهمية الوقت و خلق التعاون و )للوقوف على مستوى تيثير أبعاد أخلاقيات العمل 
خلق العدل و الشورى و الرقابة الذاتية ( على وضوح المسؤولية و تقييم الأداء . تم استخداب اختبار 

 .  step wiseانحدار خطي متعدد باستخداب طريقة 
 و تم اعتماد على الجداول التالية الإحصائية التالية :

 26ــ 3)  جدو  ال  :"  Récapitulatif des modèles " 

Récapitulatif des modèlesc 
Modèle R R-

deux 
R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard 

de 
l'estimati

on 

Changement dans les statistiques 
Variation 
de R-
deux 

Variation 
de F 

ddl1 ddl2 Sig. 
Variation 

de F 

1 ,396a ,157 ,126 ,51879 ,157 5,197 1 28 ,030 
2 ,529b ,280 ,227 ,48803 ,124 4,642 1 27 ,040 
a. Valeurs prédites : (constantes),  الرقابة الذاتية 
b. Valeurs prédites : (constantes), خلق التعاون  ,الرقابة الذاتية 
c. Variable dépendante : وضوح المسؤولية و تقييم الأدباء 

 spss v 20المصدر :                                                                                                             
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يو ر لنا أن هناا نموذجين   step wiseمن خلال هذا الجدول و طريقة الانحدار التدريجي        
 المسؤولية و تقييم الأداء . بخصو  تيثير أبعاد أخلاقيات العمل على وضوح

يحتوي فق  على المتغير المستقل واحد و هو خالرقابة الذاتية خ و حيث بلغ  بحيث أن النموذج الأو  :
و هذا بدوره يؤتد وجود علاقة طردية ما بين خلق الرقابة الذاتية و المستوى    R=0. 396معامل الارتبا  

𝟎وضوح المسؤولية و تقييم الأداءو  تون أن معامل الارتبا  محصور ما بين  ≤ 𝑹 ≤ 𝟎. 𝟓  

من التغير الحاصل في المتغير   %14.2 أي ما قيمتى R DEUX=0.157في حين أن معامل تحديد بلغ 
 تقييم الأداء يعزز  لى الالتزاب العمال بخلق الرقابة الذاتية و تعتبر هذه النسبة معتبرة .وضوح المسؤولية و 

و عليى تم قبول الفرضية   3.30فقد بلغ   sigأما مستوى دلالة  حصائية  F=5.197كما بلغت قيمة 
ى المستوى لالبديلة و رفل الفرضية الصفرية و هذه النتيجة تؤتد على تيثير أبعاد أخلاقيات العمل ع

 وضوح المسؤولية و تقييم الأداء لعينة المدروسة .

يحتوي على المتغيرين المستقلين  و هما  خالرقابة الذاتية و خلق التعاون خ و  بحيث أن النموذج الثان  :
و هذا بدوره يؤتد وجود علاقة طردية ما بين خلقي الرقابة الذاتية    R=0. 529حيث بلغ معامل الارتبا  

𝟎و التعاون المستوى وضوح المسؤولية و تقييم الأداءو  تون أن معامل الارتبا  محصور ما بين  ≤ 𝑹 ≤

𝟎. 𝟓  

من التغير الحاصل في المتغير   % 14أي ما قيمتى  R DEUX=0.280في حين أن معامل تحديد بلغ 
ؤولية و تقييم الأداء يعزز  لى الالتزاب العمال بخلقي الرقابة الذاتية و التعاون و تعتبر هذه وضوح المس
 النسبة معتبرة .

و عليى تم قبول الفرضية   ,3.3فقد بلغ   sigأما مستوى دلالة  حصائية  F=4.642كما بلغت قيمة 
البديلة و رفل الفرضية الصفرية و هذه النتيجة تؤتد على تيثير أبعاد أخلاقيات العمل على المستوى 

 وضوح المسؤولية و تقييم الأداء لعينة المدروسة 
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  معاملات الانحداا"    72ــ  3)  الجدوcoefficients" 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non 

standardisés 

Coefficien

ts 

standardi

sés 

T Sig. Statistiques de 

colinéarité 

A Erreur 

standard 

Bêta Toléran

ce 

VIF 

1 (Constant

e) 

6,071 1,143  5,314 ,000   

الرقابة 
 الذاتية

-,551 ,242 -,396 -

2,280 

,030 1,000 1,000 

2 (Constant

e) 

5,283 1,135  4,652 ,000   

الرقابة 
 الذاتية

-,716 ,240 -,514 -

2,983 

,006 ,899 1,113 

خلق 
 التعاون 

,363 ,169 ,371 2,154 ,040 ,899 1,113 

a. Variable dépendante : وضوح المسؤولية و تقييم الأدباء 
 SPSSV20مصدا :  

يو ر لنا أن هناا نموذجين بخصو    step wiseمن خلال هذا الجدول و طريقة الانحدار التدريجي 
 تيثير أبعاد أخلاقيات العمل على وضوح المسؤولية و تقييم الأداء .

 :  يت ح لنا أن علاقة الانحدار بين المتغير المستقل المتمثل في بحيث أن ف  النموذج الأو
لة  حصائية لاأبعاد أخلاقيات العمل و المتغير التابع المتمثل في الرضا الوظيفي هي علاقة ذات د

هذا يعني أن  3.34و هي أقل من   sig=0.03حيث بلغ مستوى دلالة  t-testمن خلال 
 الفرضية مقبولة و صحيحة التي تنص على أنى :

.𝟎هناك أثر ذو دبلالة إحصائية عند مستوى دبلالة خ  𝟎𝟓 ≤ 𝜶  يين أبعادب أخلاقيات العمل )أهمية و
وضوح فلسفة العمل ، أهمية الوقت ، خلق التعاون ، خلق العد  ، الشواى ، الرقابة الذاتية   و 

 ." المسؤولية و تقييم الأدباء
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 يمكن صياوة نموذج الانحدار خطي متعدد تما يلي : و

Y=6.071 - 0.551𝒙 +e 

Yوضوح المسؤولية و تقييم الأداء :  

𝒙 الرقابة الذاتية : 

 :: يت ح لنا أن علاقة الانحدار بين المتغير المستقل المتمثل في بحيث أن ف  النموذج الثان
أبعاد أخلاقيات العمل و المتغير التابع المتمثل في الرضا الوظيفي هي علاقة ذات دلالة  حصائية 

 sig=0.04   وبالنسبة لرقابة الذاتية    sig=0.006حيث بلغ مستوى دلالة  t-testمن خلال 
هذا يعني أن الفرضية مقبولة  3.34أقل من  بالنسبة لخلقي التعاون و الرقابة الذاتية و تلاهما 

 و صحيحة التي تنص على أنى :

.𝟎هناك أثر ذو دبلالة إحصائية عند مستوى دبلالة خ  𝟎𝟓 ≤ 𝜶  يين أبعادب أخلاقيات العمل )أهمية و
وضوح فلسفة العمل ، أهمية الوقت ، خلق التعاون ، خلق العد  ، الشواى ، الرقابة الذاتية   و 

 ". المسؤولية و تقييم الأدباء

 يمكن صياوة نموذج الانحدار خطي متعدد تما يلي : و

Y=5.283 - 0.716𝒙 + 0.363b +e 

Y الأداء: وضوح المسؤولية و تقييم . 

𝒙 .الرقابة الذاتية : 

b . خلق التعاون : 

 stepفي حين أنى تم استبعاد تل من المتغيرات التالية لعدب وجود تيثير ذو دلالة  حصائية حسب طريقة 
wise   بين وضوح المسؤولية و تقييم الأداء و المتغيرات المستقلة ) أهمية و فلسفة العمل و أهمية وقت

 و الشورى  (.العمل و خلق العدل 
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اختباا الفرضيات حو  وجودب الفروقات ذات دبلالة إحصائية  يين متغيرين الدااسة )الفرضية  الجزئية  1.6
 الرابعة  :

o خ الفرضية الصفرية H0  خ:لا توجد الفروقات ذات دلالة  حصائية  بين متغيرين من متغيرات
 .  الدراسة

o الفرضية البديلة خ H1  خ :  توجد الفروقات ذات دلالة  حصائية بين متغيرين من متغيرات الدراسة 
 
 الفرضية الجزئية الرابعة: 
.𝟎دبلالة إحصائية عند مستوى دبلالة  اتذ توجد الفروق "  𝟎𝟓 ≤ 𝜶  المتغيرات  يين

 السوسيودبيمغرافية ) الجنس ، المستوى التعليم  ، العمر ، الخبرة   على أخلاقيات العمل ". 

للعينة المستقلة بالنسبة لتحديد الفروقات بين  tللوقوف على مستوى هذه الفروقات تم استخداب  ختبار 
 المتغيرات السوسيوديمغرا ية خالجنس و المستوى التعليمي خ على أخلاقيات العمل .

المتغيرات خ لتحديد الفروقات بين ANOVA ONE WAYفي حين تم استخداب التحليل التباين الأحادي خ
 السوسيوديمغرا ية خ العمر و الخبرة خ على أخلاقيات العمل .

 : 28ــ 3الجدو  اقم :  الجنس 

"Test d'échantillons indépendants" نتائج اختبار 
 

 

 

 

 

 

 

  v20spssالمصدر : 

 
 المجال

 المتوسطات
 

قيمة 
 Fالاختبار 

القيمة 
الاحتمالية 

 أنثى ذتر خsigخ
 057, 3,928 4,2500 4,0111 أهمية و فلسفة العمل
 734, 118, 3,9833 3,9333 أهمية الوقت
 288, 1,173 4,3333 4,2917 خلق التعاون 
 169, 1,997 4,1000 4,4889 خلق العدل
 664, 192, 4,0417 4,0000 الشورى 

 570, 330, 4,6389 4,7593 الرقابة الذاتية
 525, 414, 4,2245 4,2474 محور أخلاقيات العمل
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لمحور أخلاقيات العمل أكبر من مستوى دلالة  sigخلال الجدول أعلاه نجد أن القيمة الإحتمالية ل من  
و عليى نتوصل  لى أنى لا يوجد الفروقات ذات دلالة الإحصائية بين   3.414حيث بلغت  3.34

سين كلا من الجنالمتغير خالجنسخ على أخلاقيات العمل و يرجع التقارب الوضح في قيم  المتوسطات ل
  لى وجود نفس ظروف البيئة العمل و بالتالي يتشارتون نفس الم اب و الأنشطة الوظيفية .

  : 92ـــ  3المستوى التعليم  : الجدو  اقم 

"Test d'échantillons indépendants" نتائج اختبار 
 

 

 

 

 

 

 

 spss v20المصدر : 

لمحور أخلاقيات العمل أكبر من مستوى  sigو من خلال الجدول أعلاه نجد أن القيمة الإحتمالية ل 
و عليى نتوصل  لى أنى لا يوجد الفروقات ذات دلالة الإحصائية بين   0,,.3حيث بلغت  3.34دلالة 

المتغير خالمستوى التعليميخ على أخلاقيات العمل و يرجع التقارب الواضح في قيم  المتوسطات لكلا من 
المستويين  لى تقارب المؤهل العلمي لأفراد العينة الدراسة و تذل  تون أن أولبيت م ذوي ت ادات العليا و 

 عدد قليل جدا من م دون الش ادات  الذين بدورهم يشغلون مناصب دنيا  .

 

 

 

 

 
 المجال

 المتوسطات
 

قيمة 
 Fالاختبار 

القيمة 
الاحتمالية 

 ثانوي فما أكثر أقل ثانوي فما خsigخ
 190, 1,804 4,1250 4,0333 أهمية و فلسفة العمل
 333, 972, 3,9750 3,8667 أهمية الوقت
 298, 1,126 4,2917 4,3750 خلق التعاون 
 350, 903, 4,3333 4,3333 خلق العدل
 111, 2,715 3,9688 4,2083 الشورى 

 813, 057, 4,7361 4,6111 الرقابة الذاتية
 443, 607, 4,2383 4,2380 محور أخلاقيات العمل
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 31ــ  3الجدو  اقم:  العمر: 
 نتائج اختبار التجانس

 

 SPSSV20مصدا : 

 "ANOVA à 1 facteur" 33ــ  3الجدول رقم :  نتائج اختبار  

 spss v20المصدا : 

o  : 31ــ  3نلاحظ من الجدو  اقم  : 
و  3.34و هي أكبر من   sig=0.599أن هناا التجانس ما بين المتغيرات حيث بلغت القيمة الاحتمالية 
 "ANOVA à 1 facteurبالتالي هذا يؤتد صحة نتائج اختبار التحليل التباين الأحادي خ

Test d'homogénéité des variances 
 Statistique de 

Levene 
ddl1 ddl2 Signification 

 801a 2 26 ,460, أهمية و فلسفة العمل

 022b 2 26 ,978, أهمية الوقت

 797c 2 26 ,461, خلق التعاون 

 267d 2 26 ,768, خلق العدل

 263e 2 26 ,771, الشورى 

 1,111f 2 26 ,344 الرقابة الذاتية

 523g 2 26 ,599, محور أخلاقيات العمل

 
 المجال

 المتوسطات
 

قيمة 
الاختبار 

F 

القيمة 
الاحتمالية 

أكبر من  43-1, 3,-01 03-11 خsigخ
43 

 504, 803, 5,0000 4,1375 4,0000 4,0000 أهمية و فلسفة العمل
 190, 1,709 4,6000 3,8000 4,1455 3,8000 أهمية الوقت
 422, 969, 4,7500 4,2656 4,2273 4,8750 خلق التعاون 
 429, 954, 5,0000 4,3375 4,2182 4,6000 خلق العدل
 209, 1,620 4,7500 4,0781 3,8182 4,2500 الشورى 

 407, 1,003 4,667 4,6042 4,8182 5,0000 الرقابة الذاتية
 301, 1,282 4,7944 4,2045 4,2045 4,4208 محور أخلاقيات العمل
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   : 31ــ  3نلاحظ من الجدو  اقم : 
بالنسبة  3.34المقابلة لإختبار خ تحليل التباين الأحادي خ أكبر من مستوى دلالة  sigأن القيمة الإحتمالية 

و عليى يتم قبول الفرضية الصفرية التي تنص على  أنىخ  3.031لمحور أخلاقيات العمل تكل حيث بلغت 
0.05ذات دلالة  حصائية عند مستوى دلالة لا توجد فروقات  ≤ 𝛼 .و  بين  العمر على أخلاقيات العملخ

 يعود ذل   لى تقارب في الفئة العمرية للعمال في المؤسسة محل الدراسة.
o :الخبرة 

 " نتائج اختبار التجانس" 32ــ  3الجدول رقم : 

Test d'homogénéité des variances 
 Statistique de 

Levene 
ddl1 ddl2 Signification 

 386, 27 2 986, أهمية و فلسفة العمل

 643, 27 2 450, أهمية وقت

 247, 27 2 1,471 خلق التعاون 

 575, 27 2 565, خلق العدل

 241, 27 2 1,499 الشورى 

 298, 27 2 1,267 الرقابة الذاتية

 428, 27 2 876, محور أخلاقيات العمل
 spss v23المصدر : 

 "ANOVA à 1 facteur" الجدول رقم : 3 ــ 33 نتائج اختبار 
 

   v20 spssالمصدا : 
o  :  32ــ 3نلاحظ من الجدو  اقم : 

 
 المجال

 المتوسطات
 

قيمة 
 Fالاختبار 

القيمة 
الاحتمالية 

 13 لى  4ما بين  سنوات 4أقل من  خsigخ
 سنوات

 13أكثر من 
 سنوات

 773, 260, 4,1647 3,9778 4,1500 أهمية و فلسفة العمل
 348, 1,098 3,9176 4,1333 3,7000 أهمية الوقت
 117, 2,322 4,2941 4,1111 4,8125 خلق التعاون 
 222, 1,594 4,3882 4,1111 4,6000 خلق العدل
 330, 1,155 4,0294 3,8611 4,3125 الشورى 

 812, 210, 4,6863 4,7037 4,8333 الرقابة الذاتية
 457, 807, 4,2467 4,1497 4,4014 محور أخلاقيات العمل
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و  3.34و هي أكبر من   sig=0.428أن هناا التجانس ما بين المتغيرات حيث بلغت القيمة الاحتمالية 
 "ANOVA à 1 facteurخبالتالي هذا يؤتد صحة نتائج اختبار التحليل التباين الأحادي 

 
o : 33ـــ  3نلاحظ من الجدو  اقم : 

بالنسبة  3.34المقابلة لإختبار خ تحليل التباين الأحادي خ أكبر من مستوى دلالة  sigالإحتمالية أن القيمة 
و عليى يتم قبول الفرضية الصفرية التي تنص على  أنىخ  42,.3لمحور أخلاقيات العمل تكل حيث بلغت 

0.05ذات دلالة  حصائية عند مستوى دلالة لا توجد فروقات  ≤ 𝛼 خ. و على أخلاقيات العمل خبرةبين  ال
يعود ذل   لى عدب تفاوت في السنوات الخدمة  و تذا سعي المؤسسة محل الدراسة  لى تعيين موظفين ذوي 

 كون لدي م تقارب في سنوات الخدمةمؤهلات العلمية و بالتالي ي

اختباا الفرضيات حو  وجودب الفروقات ذات دبلالة إحصائية  يين متغيرين الدااسة )الفرضية  الجزئية  1.6
 سة :الخام

o خ الفرضية الصفرية H0  خ:لا توجد الفروقات ذات دلالة  حصائية  بين متغيرين من متغيرات
 .  الدراسة

o الفرضية البديلة خ H1  بين متغيرين من متغيرات الدراسة خ :  توجد الفروقات ذات دلالة  حصائية 
 الفرضية الجزئية الخامسة: 

.𝟎" هناك الفروقات ذات دبلالة إحصائية عند مستوى دبلالة  𝟎𝟓 ≤ 𝜶  يين  المتغيرات
 التعليم  ، العمر ، الخبرة   على الأدباء الوظيف  ". السوسيودبيمغرافية ) الجنس ، المستوى 

للعينة المستقلة بالنسبة لتحديد الفروقات بين  tللوقوف على مستوى هذه الفروقات تم استخداب  ختبار 
 المتغيرات السوسيوديمغرا ية خالجنس و المستوى التعليمي خ على الأداء الوظيفي .

خ لتحديد الفروقات بين المتغيرات ANOVA ONE WAYفي حين تم استخداب التحليل التباين الأحادي خ
 الوظيفي .السوسيوديمغرا ية خ العمر و الخبرة خ على الأداء 
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 : 34ــ 3الجدو  اقم )   الجنس  

"Test d'échantillons indépendants" نتائج اختبار 
 
 
 
 
 
 
 

 spss v20المصدر : 

لمحور الأداء الوظيفي أكبر من مستوى دلالة  sigو من خلال الجدول أعلاه نجد أن القيمة الإحتمالية ل 
و عليى نتوصل  لى أنى لا يوجد الفروقات ذات دلالة الإحصائية بين المتغير  ,,3.1حيث بلغت  3.34

خالجنسخ على الأداء الوظيفي و يرجع التقارب الوضح في قيم  المتوسطات لكلا من الجنسين  لى وجود 
 فس الم اب و الأنشطة الوظيفيةتشارتون ننفس ظروف البيئة العمل و بالتالي ي

 :  53ــ  3الجدو  اقم ) المستوى التعليم  

"Test d'échantillons indépendants" نتائج اختبار 
 

 

 

 

 

 spss v20المصدا : 

 
 المجال

 المتوسطات
 

قيمة 
 Fالاختبار 

القيمة 
الاحتمالية 

 أنثى ذتر خsigخ
 084, 3,207 3,9861 4,0833 الفعالية و الكفاءة
 544, 378, 3,8667 3,7222 الرضا الوظيفي

المسؤولية و وضوح 
 تقييم الأداء

3,2526 3,8095 ,002 ,964 

 166, 2,020 3,8874 3,6861 محور الأداء الوظيفي

 
 المجال

 المتوسطات
 

قيمة 
 Fالاختبار 

القيمة 
الاحتمالية 

 ثانوي فما أكثر ثانوي فما أقل خsigخ
 140, 2,311 4,0000 4,2222 الفعالية و الكفاءة 
 387, 771, 3,7750 3,8000 الرضا الوظيفي

وضوح المسؤولية و 
 تقييم الأداء

3,8333 3,3859 ,064 ,803 

 722, 129, 3,7203 3,9519 محور الأداء الوظيفي
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لمحور الأداء الوظيفي أكبر من مستوى دلالة  sigو من خلال الجدول أعلاه نجد أن القيمة الإحتمالية ل 
و عليى نتوصل  لى أنى لا يوجد الفروقات ذات دلالة الإحصائية بين المتغير  3.211حيث بلغت  3.34

خالمستوى التعليميخ على الأداء الوظيفي و يرجع التقارب الواضح في قيم  المتوسطات لكلا من المستويين 
اد العينة الدراسة و تذل  تون أن أولبيت م ذوي ت ادات العليا و عدد قليل  لى تقارب المؤهل العلمي لأفر 

 جدا من م دون الش ادات  الذين بدورهم يشغلون مناصب دنيا  .

 (33ـــ 3الجدول رقم )   العمر: 
 نتائج اختبار التجانس  

 
 
 
 
 

 
 
 

 SPSSV20مصدا :

 "ANOVA à 1 facteur" الجدول رقم)3ـــ37( نتائج اختبار 

 

 spss v20المصدا : 

Test d'homogénéité des variances 

 Statistique de 
Levene 

ddl1 ddl2 Signification 

 273a 2 26 ,763, الفعالية و الكفاءة
الوظيفيالرضا   2,060b 2 26 ,148 

وضوح المسؤولية و 
 تقييم الأداء

2,609c 2 26 ,093 

محور الأداء 
 الوظيفي

,880d 2 26 ,427 

 
 المجال

 المتوسطات
 

قيمة 
 Fالاختبار 

القيمة 
الاحتمالية 

أكبر من  43-1, 3,-01 03-11 خsigخ
43 

 523, 767, 4,8333 4,1146 3,8788 4,0000 الفعالية و الكفاءة
 538, 740, 3,2000 3,8375 3,8182 3,4000 الرضا الوظيفي

وضوح المسؤولية و تقييم 
 الأداء

3,3571 3,1948 3,6949 3,2857 2,038 ,133 

 448, 915, 3,7730 3,8823 3,6306 3,5857 محور الأداء الوظيفي
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o  63ـــ  3اقم )  نلاحظ من الجدو   : 
و  3.34و هي أكبر من   sig=0.427أن هناا التجانس ما بين المتغيرات حيث بلغت القيمة الاحتمالية 
 ".ANOVA à 1 facteurخبالتالي هذا يؤتد صحة نتائج اختبار التحليل التباين الأحادي 

   73ــ  3اقم )  نلاحظ من الجدو : 
بالنسبة  3.34المقابلة لإختبار خ تحليل التباين الأحادي خ أكبر من مستوى دلالة  sigالإحتمالية أن القيمة 

و عليى يتم قبول الفرضية الصفرية التي تنص على  أنىخ  4,,.3لمحور الأداء الوظيفي تكل حيث بلغت 
0.05ذات دلالة  حصائية عند مستوى دلالة لا توجد فروقات  ≤ 𝛼  و  الأداء الوظيفيخ.بين  العمر على

يعود ذل   لى أنى لا يتم النور  لى أعمار العاملين  يما تعلق بإسنادهم الم اب و بالتالي الكل يعمل تحت 
 نواب موحد.

 :83ــ  3الجدو  اقم : )  الخبرة  
 نتائج اختبار التجانس

 

  
 

Statistique de 
Levene 

ddl1 ddl2 Significatio
n 

ءة0الفعالية و الكفا  1,114 2 27 ,343 

 119, 27 2 2,304 الرضا الوظيفي

وضوح المسؤولية و 
 تقييم الأداء

,820 2 27 ,451 

 195, 27 2 1,739 الأداء الوظيفي

 spss v20المصدر : 
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 (93ـــ  3الجدول رقم ) 

 "ANOVA à 1 facteur" نتائج اختبار  

 spss v20المصدر : 

o   83ــ  3اقم )  نلاحظ من الجدو  : 
و  3.34و هي أكبر من   sig=0.195أن هناا التجانس ما بين المتغيرات حيث بلغت القيمة الاحتمالية 
 "ANOVA à 1 facteurخبالتالي هذا يؤتد صحة نتائج اختبار التحليل التباين الأحادي 

  39ــ 3اقم )  نلاحظ من الجدو  : 
بالنسبة  3.34المقابلة لإختبار خ تحليل التباين الأحادي خ أكبر من مستوى دلالة  sigالإحتمالية أن القيمة 

و عليى يتم قبول الفرضية الصفرية التي تنص على  أنىخ  3.214لمحور الأداء الوظيفي تكل حيث بلغت 
0.05ذات دلالة  حصائية عند مستوى دلالة لا توجد فروقات  ≤ 𝛼 الأداء الوظيفي خ. و على  خبرةبين  ال

يعود ذل  تون أن المؤسسة تسعى  لى جعل تافة العامليين ي عون مصلحة المؤسسة فوق تل اعتبار و 
بالتالي اندماج العامليين مع بع  م بغل النور عن سنوات الخدمة و تذا جعل  تطبيق نواب المؤسسة 

 لا يملك ا.هو همزة الوصل سواء بين ذوي الخبرة أو ممن 
 
 
 
 
 
 

 
 المجال

 المتوسطات
 

قيمة 
الاختبار 

F 

القيمة 
الاحتمالية 

 13 لى  4ما بين  سنوات 4من أقل  خsigخ
 سنوات

أكثر من 
 سنوات 13

 768, 267, 3,9706 4,1111 4,2083 الفعالية و الكفاءة
 962, 039, 3,7765 3,7556 3,8500 رضا الوظيفي

وضوح المسؤولية و 
 تقييم الأداء

3,6429 3,4127 3,4692 ,228 ,798 

 795, 231, 3,7387 3,7598 3,9004 محور الأداء الوظيفي
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 : الفرع الثان  : مناقشة نتائج الفرضيات 
 تحليل و نتائج الاستبيان توصلنا  لى مجموعة من النتائج التي سوف نقوب بمناقشت ا تالتالي :بناء على 
o    : نتائج التحليل الوصف  لعبااات الاستبيان 

هو  و 11.,ل ذا المتغير بقيمة تساوي بالنسبة لبعد أهمية و فلسفة العمل تم تسجيل متوس  الكلي  -
متوس  مرتفع  مما يعني أن اتجاهات أفراد العينة الدراسة حول الأسئلة المتعلقة ب ذا البعد لدي م تانت 

إن العمل الجيد خ.  خ  " العمل عبادبةلكلا من العبارتين  02., يجابية و حيث  سجل أعلى متوس  قدره 
ل خ.بمعنى أن جل أفراد العينة دراسة يؤمنون بين العم ما أن  يفيد الآخرينالذي يمااس  الفردب يفيده ذاتيا 

مرتب  بالحياة الكريمة و ترامة  نسان ووجوده في المجتمع و تذا بحثى دائم عن تحقيق ذاتى و أي ا يمكننا 
مناكبها و هو الذي جعل لكم الأاض ذلولا فامشوا ف  « رب  هذا الأمر بالوازع الديني استنادا لقولى تعالى

 .» كلوا من ازق  و إلي  النشوا 

و هو متوس  مرتفع  0.14بالنسبة لبعد أهمية الوقت تم تسجيل متوس  الكلي ل ذا المتغير بقيمة تساوي  -
مما يعني أن اتجاهات أفراد العينة الدراسة حول الأسئلة المتعلقة ب ذا البعد لدي م تانت  يجابية و حيث  

بمعنى أن يجب على الفردب عدم ترك العمل يدون إذن مسبق ". لعبارة خ 3,.,سجل أعلى متوس  قدره 
معوم أفراد العينة دراسة يدرتون تماب المعرفة أن وقت العمل ليس ملكا لذات م و  نما مل  للمؤسسة و هذا 

نص على تبدوره يترتب عليى مجموعة من واجبات تتين يلتزب العمال بكافة القوانين و اللوائح التنويمية التي 
  ستغلال الأمثل للموارد المؤسسة بما في ا الوقت .

مرتفع  و هو متوس   03.,غير بقيمة تساوي بالنسبة لبعد خلق التعاون تم تسجيل متوس  الكلي ل ذا المت -
مما يعني أن اتجاهات أفراد العينة الدراسة حول الأسئلة المتعلقة ب ذا البعد لدي م تانت  يجابية و حيث  

لعبارة خ يجب على العاملين القدامى تقديم المعلومات للعاملين الجدد ليتمكنوا  20.,أعلى متوس  قدره سجل 
من اتقان العملخ.بمعنى أن العمال يؤمنون بين التعاون أمر ضروري لنجاح العمل ف لا على أنى يساهم 

لى أساس ت بين العمال مبنية عفي تسريع  نجاز الم اب وتذا زيادة ثقة العاملين بينفس م فإنى يبني علاقا
الاحتراب و التقدير مما ينعكس على أدائ م و هذا بال ب  ما رتزت عليى مدرسة العلاقات الإنسانية حيث 
تجلى اهتمام ا فق  و فق  بعلاقات الإنسانية و دورها الكبير في  يجاد الجو من التآلي بين العمال و تذا 

ائمة  لى تكوين العلاقات العمل مع آخرين أي الحاجة  لى الانتماء كون الفرد اجتماعي بطبعى ف و بحاجة د
 و الارتبا  بالآخرين .
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و هو متوس  مرتفع  00.,بالنسبة لبعد خلق العدل تم تسجيل متوس  الكلي ل ذا المتغير بقيمة تساوي -
حيث   تانت  يجابية ومما يعني أن اتجاهات أفراد العينة الدراسة حول الأسئلة المتعلقة ب ذا البعد لدي م 

لعبارة خ  ن المساواة في الحقوق بين العاملين أمر واجب خ. بمعنى أن  قامة  ,4.,سجل أعلى متوس  قدره 
العدل بين العمال يرتب  بين يتم تقييمي م على أساس الكفاءة و الإنتاجية و ليس على أساس اعتبارات أخرى 

العدل بإعطاء تل ذي حق حقى  يقال لمحسن أحسنت و  كالمحاباة و المحسوبية و أن يكون أساس ميزان
لمسيء أسيت بمعنى تطبيق قانون خالجزاء و العقاب خ. و هذا تلى بدوره ينعكس على العاملين  يجابا و 

 يقوي  نتمائ م و ولائ م للمنومة.

توس  و هو م 31.,بالنسبة لبعد  خلق الشورى تم تسجيل متوس  الكلي ل ذا المتغير بقيمة تساوي  -
مرتفع مما يعني أن اتجاهات أفراد العينة الدراسة حول الأسئلة المتعلقة ب ذا البعد لدي م تانت  يجابية و 

لعبارةخ يجب أن يكون هناا تفا ية و مشارتة المر وسين في  ,1.,حيث  سجل أعلى متوس  قدره 
ؤتدون على ضرورة أن يكون المعلومات و  طلاع م جميعا علي اخ . بمعنى أن جل أفراد العينة دراسة ي

 تخاذ القرار قرار  الجماعي بحبث أن تعدد أراء و الأفكار يوصل  لى قرار صائب  و عليى عندما يكون 
 الكل مشترا في صنعى سيتحمل  تل م المسؤولية اتجاهى .

هو متوس  و  21.,بالنسبة لبعد خلق الرقابة الذاتية تم تسجيل متوس  الكلي ل ذا المتغير بقيمة تساوي  -
مرتفع مما يعني أن اتجاهات أفراد العينة الدراسة حول الأسئلة المتعلقة ب ذا البعد لدي م تانت  يجابية و 

لعبارة خ الإنسان خير رقيب على نفسى خ. بمعنى أن أفراد العينة  43.,حيث  سجل أعلى متوس  قدره 
ر و ذل  ال مير الحي بخالقى في الس الدراسة يربطون الرقابة الذاتية بيقوة ال مير و صحوتى و رب 

لأن تعبد الله  أنك تراه « لقو  النب  صلى الله علي  و سلم حينما سئل عن الإحسان قا  :العلن استنادا 
. و عليى فإن مراقبة الله في السر و العلن تعد أعلى درجات الإيمان و هي  » فإن لم تكن تراه فإن  نراك

 الإحسان.

و هو متوس   ,3.,الية و الكفاءة تم تسجيل متوس  الكلي ل ذا المتغير بقيمة تساوي بالنسبة لبعد الفع -
مرتفع مما يعني أن اتجاهات أفراد العينة الدراسة حول الأسئلة المتعلقة ب ذا البعد لدي م تانت  يجابية و 

ب ءت م خ. حسلعبارةخ تساوي الفر  بين العمال يؤدي  لى زيادة تفا 3,.,حيث  سجل أعلى متوس  قدره 
اعتقاد العمال أن تحقيق أهداف المنومة و بشكل فعال يرتب  ب تحقق مبدأ المساواة بين الجميع بمعنى أن 
الأفراد المتساوون في حجم الأعمال يجب أن يعاملوا بنفس الطريقة  خاصة  ذا تعلق الأمر بالحوافز المعنوية 

 و تذا تحسين أدائ م بحيث تصبح الجدارة و الاستحقاق و المادية هذا بدوره الذي يعزز دافعيت م نحو العمل
 هي سيدة الموقي .
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و هو متوس   0.24بالنسبة لبعد الرضا الوظيفي تم تسجيل متوس  الكلي ل ذا المتغير بقيمة تساوي  -
 ومرتفع مما يعني أن اتجاهات أفراد العينة الدراسة حول الأسئلة المتعلقة ب ذا البعد لدي م تانت  يجابية 

لعبارة خ أتقيد بيوقات العمل اليومي خ . بمعنى أن جل العمال لدي م  ,0.,حيث  سجل أعلى متوس  قدره 
تعور قوي برضا من جميع النواحي سواء من ناحية رضا عن الوظيفة و عن علاقات العمل و عن بيئة 

ن أن ما اليومي و أي ا تو  العمل و هذا تلى  تم ترجمتى في الإن با  العاملين و  لتزام م بمواقيت الدواب
 يجمع م مبني على روح التعاون و الاحتراب و هذا بدوره يقلل من حالات الغياب و دوران العمل .

 2,.0بالنسبة لبعد وضوح المسؤولية و تقييم الأداء تم تسجيل متوس  الكلي ل ذا المتغير بقيمة تساوي -
ت ة الدراسة حول الأسئلة المتعلقة ب ذا البعد لدي م تانو هو متوس  مرتفع مما يعني أن اتجاهات أفراد العين

لعبارةخ يمتل  العمال القدرة على تحمل الألباء الصعبة خ  0.43 يجابية و حيث  سجل أعلى متوس  قدره 
. بمعنى  أن العمال لدي م تل الاستعداد لعمل تحت أي ظرف و هذا ناجم عن درايت م تا ية بمسؤوليات م 

ا استشعار العامليين بين المسؤوليات متى ما تانت واضحة و استثمرت بشكل جيد فإن ا وواجبات م و أي 
 ستؤدي  لى عمل متقنو أما  يما تعلق بتقييم م ف و يتم وفق قواعد محددة و معروفة للجميع .

 : نتائج اختباا الفرضيات 
  هناا أثر  يجابي لأخلاقيات العمل في تيثير على الأداء الوظيفي للعامل في المؤسسة محل

حيث بلغ معامل التحديد    19 ـــ 3اقم )  الجدو الدراسة و هذا حسب نتائج الاختبار في 
و يفسر هذا تون أن هناا روح تعاون و احتراب و المودة  بين العمال  يما بين م في أداء  14%

و تذا التعامل  يما بين م يسوده التواضع و تقبل النصح و الإرتاد بع  م وهذا ما العمل 
توصلت  ليى دراسة خ رلوي رابح الدين و علاوة عامر المعنونة ب خ أثر الإلتزاب بيخلاقيات 

 الم نة على الأداء الوظيفي في ظل تبني الإدارة بالأهداف في المؤسسات العمومية . 
 وجبة ما بين أخلاقيات العمل و الأداء الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة و هناا علاقة طردية م

و يرجع   r=0.501حيث بلغ معامل الارتبا    21ـــ 3اقم )  الجدو هذا حسب نتائج الاختبار في 
دالة احتراب القوانين واللوائح والعهذا  لى تبنى المؤسسة محل دراسة  مجموعة من القيم المتمثلة في :

لى الشفا ية و هذا تلى يعود بالإيجاب ع والحياد واحتراب الوقت والكمال والصدق والاستقامة والنزاهة و
لاقيات أثر أخخأداء الموظي و هذه نتيجة اتفقت مع دراسة يسرى توفيق محمود أبو سمق المعنونة ب 

 الأعما  على الأدباء الوظيف  ".
  هناا أثر ذو دلالة  حصائية ما بين أخلاقيات العملخ خلق التعاون خ و الفعالية و الكفاءة في مؤسسة

حيث بلغ مستوى دلالة   22ــ 3اقم )  الجدو محل الدراسة و هذا حسب نتائج الاختبار في 
و يرجع هذا  لى   r deux =0.270و تذا قدر معامل التحديد ب   sig =0.003الإحصائية ل 
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ى عندما تتوج العلاقة بين العمال  يما بين م بروح التعاون و العمل الجماعي القائم على أساس أن
توحيد الج ود و خلق روح الجماعة ف ذا سيساعد على تحسين الاتصالات و يخلق علاقات أف ل 

 مما يجعل العمال أكثر مسؤولية و أكثرا  لتزاما و  صرار على تحقيق نتائج أف ل .
 و دلالة  حصائية ما بين أخلاقيات العملخ خلق التعاون خ و الرضا الوظيفي في مؤسسة هناا أثر ذ

حيث بلغ مستوى دلالة   24ــ 3اقم ) الجدو محل الدراسة و هذا حسب نتائج الاختبار في 
و يرجع هذا  لى   r deux =0.207و تذا قدر معامل التحديد ب   sig =0.01الإحصائية ل 

تماس  و تعاون موجود بين العمال  يما بين م و هذا ينعكس على العمال بالإرتياح و الرضا عن 
علاقات م مع زملائ م داخل المؤسسة و هذا ما ينتج عنى زيادة الرضا الوظيفي في المؤسسة و من 

مل الجماعي للأفراد جة العهنا نستنتج أن رضا الوظيفي للعمال يرتب  بروح المعنوية التي تتشكل نتي
و تماسك م مع بع  م العل و هذه نتيجة اتفقت مع دراسة مريم أر يس معنونة ب خالروح المعنوية 

 و علاقت ا بالأداء الوظيفي 
  هناا أثر ذو دلالة  حصائية ما بين أخلاقيات العملخ خلق الرقابة الذاتية خ  و وضوح المسؤولية

  26ــ  3) اقم الجدو ل الدراسة و هذا حسب نتائج الاختبار في و تقييم الأداء   في مؤسسة مح
 r deuxو تذا قدر معامل التحديد ب  sig =0. 03حيث بلغ مستوى دلالة الإحصائية ل 

هذا من ج ة و تذا ما بين خ خلق التعاون خ و خ الرقابة الذاتية خ حيث بلغ مستوى دلالة  0.157=
هذا راجع  لى تون أن  deux=0.280  rالتحديد ب  و تذا قدر معامل sig=0.01 حصائية 

الرقابة الذاتية تتعلق بمدى  خلا  العامل و تعوره بالواجب و روبتى في خدمة المصلحة العامة 
جبات و من وا و احترامى و قبولى للأنومة و بالتالي يعرف ما هي مسؤولياتى و ما يترتب علي ا

رنى بما تان مخط  لى تنتيجة ل ذا سوف يختار السبل كذا عندما يصبح العامل يقيس أدائى و يقا
التي من تين ا تجنبى الوقوع في نفس الأخطاء و بالتالي سينعكس هذا على  نتيجة تقييم أدائى أما 
بالنسبة لخلق التعاون ف و يتجسد في تكل العمل الجماعي الذي بدوره يساعد أفراد في تحمل 

لل تما يزيد من قدرات م و تقييم أفكارهم قبل التطبيق مما يق المسؤولية خاصة الذين يت ربون من ا و
من تكاليف الأخطاء و و بالنتيجة فإن العمال سيو رون التزاما أكثر من أجل وصول لقرار جماعي 

 صائب .
  لا توجد فروقات ذات دلالة  حصائية لمتغيرات سوسيو ديمغرا ية ) الجنس و المستوى التعليمي و

على أخلاقيات العمل و الأداء الوظيفي و هذه نتيجة اتفقت مع دراسة )المعتصم العمر و الخبرة ( 
 (1314بالله هاني أبو الكاس و 
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 خاتمة الفصل : 
لمؤسسة في او تيثيرها على أداء وظيفي للعمال  حاولنا من خلال هذا الفصل معرفة واقع أخلاقيات العمل 

 أن : مباحث بحيث ,من خلال التطرق  لى محل الدراسة 
 المبحث الأول :  تم التطرق  لى بطاقة تعريفية حول المؤسسة .

 المبحث الثاني : تعرفنا   يى على تيفيات تطبيق أخلاقيات العمل في مجمع سونلغاز بولاية النعامة .
 المبحث الثالث : تم التطرق  لى مجتمع الدراسة و الأدوات و أساليب الإحصائية المتبعة.

 المبحث الرابع : تمحور حول تحليل وصفي لعبارات الاستبيان و تذا اختبار و مناقشة الفرضيات       
 و من خلا  ما تم طرح  ف  هذا الفصل توصلنا إلى النتائج التالية :

 . هناا أثر  يجابي لأخلاقيات العمل في تيثير على الأداء الوظيفي للعامل 

  أخلاقيات العمل و الأداء الوظيفي .يوجد علاقة طردية بين تل من 
 ( يوجد أثر ذا دلالة احصائية عند مستوى دلالةα ≤  ( بين أبعاد أخلاقيات العمل و فعالية و الكفاءة.0,05
 ( يوجد أثر ذا دلالة احصائية عند مستوى دلالةα ≤  ( بين أبعاد أخلاقيات العمل و رضا الوظيفي.0,05
  دلالة ) يوجد أثر ذا دلالة احصائية عند مستوىα ≤ ( بين أبعاد أخلاقيات العمل و وضوح المسؤولية 0,05

 .و تقييم الأداء
  ديمغرا يةو السوسي توجد فروق ذات دلالة  حصائية لمتغيراتلا 

 .على أخلاقيات العمل و الأداء الوظيفي  )الجنسوالسنوالمستوى التعليميوالفئة الم نيةوالأقدمية(
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 خاتمة العامة:

يمكننا القول بين أخلاقيات العمل عموما  و خاصة في  طار النوري خلال ما تم طرحى في هذا البحث من 
حكم في التي بدورها ت لىو تكون نابعة من داخ الفردالتي يتبناها  و معتقدات  تل  قيم و مبادئ  لا  هي 

سلوتى  في اتخاذ القرارات أثناء أدائى لعملى و بالتالي فإن ما يعتقده العامل  يما يتعلق بالعمل لى تيثير تبير 
غل المحافوة على أوقات الدواب  نما يفعلى بفي مدى  لتزامى ب ذا العمل و  تقانى لى . فالذي يعتقد بيهمية 

 .التي قد تنتج عن عدب التزامى  النور عن طبيعة عملى أو العواقب

 بل يستلزب وجود التوافق مابين هذه القيم و البيئة التنويمية التي يعمل القيم لوحدها لا تكفي  هذه  لا أن
 في ا الفرد  المشكلة من العناصر التالية :

 نم  القيادة و الأتراف . 
 مستوى الثقة المتبادل بين المسؤول و الفرد. 
 قابية .طبيعة الأنومة الر  
اعتماد المنومة على الفرق العمل و تذا تدريب العاملين على أسلوب الجماعي و ورس في   

 دواخل م روح الفريق .
 و أخلاقيات العمل يؤدي ب النتائج التالية : البيئة التنويميةو بالتالي فإن التوافق ما بين 

o . تقليل من الغيابات 
o . انخفاض حالات دوران العمل 

 للْطاا التطبيق  فإن  تم التوصل إلى مجموعة من النتائج و ه   الآت  :أما بالنسبة 
   ن العمال مجمع سونلغاز يلتزمون بمجموعة من أخلاقيات و لكن أهم ا خ التعاون خ تون أن هذا

مما يؤدي  هذا بالعمال   لى  يعزز العلاقات  يما بين م و تذا الاعتماد على روح الفريق 
م بقوانين و القواعد التنويمية تون أن م يؤمنون بين واحد للجميع و الجميع الان باط م و التزام 

و بالتالي هذا يساهم في سرعة الإنجاز و تذا أداء العمل بشكل الفعال لأن م في ن اية للواحد  
 .  المطاف يتشارتون مسؤولية الجمالية في حالة نجاح أو فشل العمل 

  المشارتة و التفويل ما بين العمال و الإدارة.كما أنى تم ملاحوة غياب الحوار و 
  ثلاثي و ليس في السنة تكل و أي ا عدب ربطى بالإحتياجات الاعتماد على نواب التقييم تل

 التدريبية للمؤسسة .
  يقلل من التميز لدى العامل و سعيى نحو الإبداع و الإبتكار.و نقص ترقيات بدوره الذي 
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ا  الإلتزام و الإنضباط الوظيف  للعمتلعب  أخلاقيات العمل ف  تنمية  ختاما نتوصل إلى دبوا  بير الذي
و  ذا شعواهم يرضا عن أدبائهم الذي يدواه يحسن من أدبائهم من خلا  الإلتزام بمواقيت العمل اليوم  
أمانة و إخلاص ف  العمل و جعل المصلحة العامة للمؤسسة فوق  ل اعتباا ، و  ذا  تنمية اوح 

 .ء لدنهم اتجاه المؤسسةالانتماء وولا
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مجموعة من التوصيات التي من تين ا أن تساعد في ترسيخ أخلاقيات العمل  الاقتراحات و التوصيات :
 : في المؤسسات الجزائرية و هي تالتالي

o . الأخذ بالأسلوب التفوي  الذي يعد مدخلا من مداخل الإيداع 
o  دبون حجر ، و تشجيع العاملين على المشاا ة الفعالة ف  حل إتاحة الفرص للتعبير عن الأفكاا

 المشكلات .
o  العلمية و البحثية و إقراا ما يعرف إذ اء اوح التنافس الشريف يين الأفرادب من خلا  المسابقات

يلوحة الشرف للمتميزين من العاملين مع جعل جائزة للموظف المثال  خلقا و أدباءا و تميزا و 
 إلتزاما.

o ثاق أخلاق  نتمحوا حو  النقاط التالية :إعدادب مي 
  إن الله يحب إذا عمل أحد م عملا أن نتقن "."  ي ليكن شعاا 
 . أن أاعى الله ف  عمل  و أن أؤدبي  على أكمل وج 
  أن أطالب بحقوق  باعتدا  ، و من خلا  الوسائل الشرعية ، و أن أؤدبي واجب  دبون

 تفريط.
 و أن أعامل العملاء  ما أحب أن أعامل ب   امل زملائ   ما أحب أن يعاملون أن أع ،

لو  نت أحدهم ، و أن أتعامل مع اؤسائ  بكل احترام ، و مع مرؤوسين بكل تكريم و 
 تقدنر و احمة .

ع عقاب مإعدادب قسم مهن  نوقع  العامل عند يداية تعيين  ليكون مذ را ل  دبائما بما يجب علي  عمل  
 :  التال من يخالف   ونقترح ان يكون نص  

 اقسم بالله العظيم
 ان اودبي واجب  على اكمل وج 

 و ل ما أقوم ب   وان ااعى الله ف  العمل
 وان تكون معاملت  لرؤسائ  ومرءوس  مبنية على الاحترام و المساواة 

 و اساعد المبتد ,وان اشجع المجتهد 
 وان أقوم المهمل قدا استطاعت  

   و العمل الشريف وان ااُ  اولادبي على حب الرزق الحلا 
 لينفعوا دبننهم ووطنهم و الناس 

 وان احترم مواثيق العمل و شرف المهنة 
 والله على ما أقو  شهيد
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ية  : أولا المراجع باللغة العرُ

  كتب 
 والجزائرودار العوادي للنشر والتوزيع العمل الجماع ابراهيم الفقيو 
و 1 ودار جريروإدبااة و التقييم الأدباء الوظيف  يين النظرية و التطبيقابراهيم محمد لمحسانةو   

  1311الأردنو
 النظريات الاجتماعية المتقدمة الدااسة تحليلية ف  النظريات الاجتماعية حسان محمد الحسن و  

 و الأردن 1و دار وائل و المعاصرة 
مصرو دار النشر المنومة  و أخلاقيات العمل يين الدنن والمجتمعأحمد جابر حسنين علي و  

 1311العربية للتنمية  الإدارية و
 ر والتوزيع والطباعةو الطبعةو عمان و دار المسيرة للنش أخلاقيات العملبلال خلي السكارنى و   

 1310الثالثة و 
   1الحديثة للكتاب لبنان   اخلاقيات المهن و الاعما  ف  الادباة و الما  المؤسسةجان بولس    
 ويعزولتوا رللنت نمازلا سجليدار  ونف وظلا دباءلأوا لشاملةا دبةو لجادبااة ا وحتةارح دمحمحسين   

 1311 .1.ردنو لأا نوعما
 .,133 1 إدبااة المواادب البشرية دبنوان المطبوعات الجامعية الجزائر حمداوي وسيلة :  
 ومصرو دار الفكر العربي  الفكر الإدبااي و الإسلام  و المقاان حمدي أمين عبد ال اديو  
 .1334دار وائل للنشر الأردن الطبعة الثانية  إدبااة المواادب البشريةخالد عبد الرحمان ال يثي  
 1332و الأردن و0و دار المسيرة و  نظرية المنظمة خليل حسن الشماع و آخرون و  
وائل للنشر و التوزيع عمان  دار إدبااة المواادب البشرية _ مذخل استراتيج س يلة محمد لباس :  

1330 
 . 1334و دار البازوري والأردن و الإدبااةصلاح عبد القادر النعيمي و  
 المسؤولية الإجتماعية وأخلاقياتطاهر محسن منصور الغالبيود صالح م دي محسن العامريو  

 1314ودار وائل للنشر والتوزيعو  الطبعة الرابعة و عمان ت الأردنو الأعما 
  1334و الأردن و1و دار أسامة و    سيكولوجية الإدبااة المعاصرةعادل ثابت و  
ية عصاب بن عبد المحسن و    أخلاقيات المهنة ف  الإسلام و تطبيقاتها ف  أنظمة المملكة العرُ

 1313و الرياض و 1و التوزيع و    ومكتبة العبيكان للنشر السعودبية
   1311الصفاءوالأردن و و دار إدبااة المنظماتعلاء الدين عبد الغني محمودو  
 1331و الأردن و ,المسيرة و  دار و علم الإدبااةعلي لباس و أساسيات  
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.دار  1  السلوك التنظيم  _ ف  إدبااة المؤسسات التعلميةفاروق عبده فليى . محمد عبد المجيد  
 1334المسيرة للنشر و التوزيع و الطباعة عمان الأردن .

  1314و تبكة ألوتة للكتب و  أخلاقيات العملفاطمة عبد الرقيب فاضل محمد و  
 ,114و و1ودار ال داية للنشر و التوزيع و  الأخلاق يين نظرية والتطبيقومحفوظ علي العزاب  
 .  ,133والأردن و 1و دار وائل و  مبادب  الإدبااةمحمد قاسم القريوتي و  
 1334 1. دار الدجلة  عمان الأردن    تنمية الأدباء الوظيف  و الإدبااي نزار عوني اللبدي  
دليل تامل للاتراف الفعال ترجمة محمود مرسي وزهير الصباغ 4مطابع  إدبااة الأدباءهاينزماريون  

 مع د الإدارة العامة 4 الرياض 4 دون سنة نشر
 مقالاتال 

لمدرتة اقيم و أخلاقيات العمل ف  تحقيق و تحسين الفعالية التنظيمية  أثرأحمد  براهيم موسى و   
قال( تبين الكوب في محافوة المنو ية)م بالتطبيق في الوحدات المحلية التابعة لمجلس محلي مرتز

  scholar.google.com  منشور على موقع
 و مجلة تلية الاداب و العددأخلاقيات الوظيفة العامة ف  الإسلامانتصار زين العابدين ت بازو   

 و جامعة بغداد  131
د و جامعة بغدا المرأةالقيم الأخلاقية للعمل ف  لإسلام ـــ اؤية عمل بان حميدي فرحان الراوي و   

 11/1314/,3تت تلية التربية للبنات و مقال  منشور بتاريخو
  ــمن منظوا إسلام  أثر قيم وأخلاقيات العمل ف  فاعلية اتخاذ القرااات الإدباايةبعجي سعادو  

 )1313) 30/العدد:11مجلة العلوب الاقتصادية و التسيير و العلوب التجارية و المجلد 
الصورة الذهنية في منومات الأعمال دراسة أخلاقيات العمل وأثرها ف  إدبااة ارنى و بلال خلي السك 

ميدانية على ترتة اتصالات أردنية و مجلة تلية بغداد للعلوب الاقتصادية الجامعة و العدد الثالث 
 1311والثلاثون و 

ب   التجاا أخلاقيات الأعما  وسبل ترسيخها ف  المؤسسة مع الإشااة إلى بعبلحاج فتيحةو 
(و جامعة زيان عاتور 1)10)مقال(و مجلة الحقوق و العلوب الإنسانية ت دراسات الاقتصاديةتتالدولية
 www :asjp .cerist.dzو متاح على  بالجلفة

عة )مقال(وجامالواقع المهن ، التحديات و أفاق المستقبلحمداني يمينةوالترجمة و  الأخلاقيات:  
 ALTRANG JOURNAL VILUME 03 Issue 01 /Julyتلمسان أبو بكر بلقايدوالجزائرو  

 http//:www.univ-oran2.dzو متاح على   2021
 و مقال منشور في تتابات الميزانأخلاقيات العمل ف  الإسلامالرزاق مخور الغراوي و   
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اعية و أخلاقيات العمل دبااسة المسؤولية الاجتمسالم يعقوبو  .د قواسمية العلمي و  
)العدد  1والمجلد ISSN 2352-9555و البحوث الاجتمالية  )مقال( و مجلة الدراساتمفاهيمية

 www :asjp .cerist.dzو ومتاح على 1311( و0
 و مقال  منشور على موقعالقيم الأخلاقية يين الإسلام و الغرب صالح بن عبد الله بن حميد و   

https:/khutbaa.com   
لوب 4 مجلة الع تحليل و تقييم الأدباء الاجتماع  ف  المنشاة الصناعيةعبد الفتاح بو خمخم 4   

 41331منشورات جامعة منتوري قسنطينة ديسمبر  14الإنسانية 4 عدد 
ة  4 مجلة العلوب الإنساني الأدباء يين الكفاءة و الفعالية : مفهوم و تقييمعبد المالي  مزهودة 4   

 .1331الجزائر : نوفمبر –العدد الأول 4 منشورات جامعة محمد خي ر 4 بسكرة 
أخلاقيات العمل الإسلامية  محددب للفردبية و الانتماء التنظيم  و عواد و عمرو محمد أحمد و   

و ,133و 1عدد التجارة ت مصر و ال : دراسة تطبيقية ومجلة العلمية للاقتصاد والأدباء الوظيف  
 http://search.mandumah.comمنشور على موقع 

  حزيران ,,خ4 مجلة النبا العدد  تنمية القداات الإدبااية ...الاساليب و المهاااتفاضل الصفار خ 
1333 http://annabaa.org/nba46/edara.htm  

)مقال(و جامعة البليدة أخلاقيات العمل ف  اليابان سر التألق و التفوق كمال رزيقوأ.س اب مداورو 
 www://asjp.cerist.dzومتاح على  4ت الجزائر و  1
 مجلة النغير الاجنماعي العدد الأدباء الوظيف  للعاملين ف  المنظمة _دبااسة نظرية _مريم ار يس  
 جامعة بسكرة الجزائر. ,
 ب1114الأردنو وق محفوظة لمؤليو جميع الحق الأخلاقيات ف  الإدبااةياوي و محمد عبد الفتاح و   

 الجامعية  طروحاتمذ رات والا 
دبوا أخلاقيات المهنة ف  تعزيز المسؤولية الاجتماعية ف  أسامة محمد خليل الزيناني و   

و دراسة استكمال لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في  مستشفيات الحكومة الفلسطينية
 ,131برنامج القيادة و الإدارة و جامعة الأقصىو

 .ت ادة ماستر  جامعة اثر اخلاقيات العمل على الأدباء الوظيف بوتقيف زينب .بوطريق حنان 4 
 بلحاج بوتعيب قسم علوب تسيير.

ظر ن دبااي للمدااء ف  الوزااات العراقية من وجهةأخلاقيات العمل الإجبار عبيد تاظم الدراجيو   
و ملخص أطروحة قدمت  لى جامعة سانت تليمنتس العالمية وهي جزء من متطلبات  الموظفين

  1311نيل درجة دتتوراه فلسفة في تخصص خالإدارةالعامةخوبغدادو
 جامعة  الاتصا  التنظيم  و علاقت  بالادباء الوظيف  لدى موظفحمادي خميس 4احمد موسي  

 ت ادة ليسانس جامعة سب ا تلية الاداب قسم التخطي  و الإدارة التربوية سب 

http://search.mandumah.com/
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دمة و مذترة مق الأساليب القيادبية وعلاقتها يتعزيز أخلاقيات العمل لدى الموظفينحماش عليو   
 1312/1314ف المسيلة و لنيل ت ادة ماستر أكاديميوجامعة محمد بوضيا

 الضرائب الأعما  و الفسادب الإدبااي للموظف العام دبااسة حالة مدنريةأخلاقيات زروقي يحيى و   
-,131و رسالة دتتوراه في العلوب الاقتصادية وجامعة أبي بكر بلقايد تلمسان و لولاية تلمسان

1312 
.رسالة ماجيستر مع د الاقتصاد .جامعة الأدباء المال  للمؤسسة.قياس وتقييم  عادل عشي   

   1331بسكرة.
رة مكملة و مذتالأخلاقيات الوظيفية وعلاقتها يتحسين الأدباء الوظيف  ف  الجزائرردة و لش ب و   

لة وضياف و المسيلنيل ت ادة الماستر في العلوب السياسية والعلاقات الدولية و جامعة محمد ب
 1312/,131و
ات تطلبومذترة استكمال الم أخلاقيات الأعما  و علاقتها يرضا الوظيف محمد حسن أبو عودة و  

  1312مال و جامعة  سلامية و وزةوللحصول على درجة ماستر في  دارة  الأع
 أخلاقيات المهنة ودبواها ف  الأدباء الوظيف  للعاملين ف المعتصم بالله ال اني علي أبوالكاس و 

مذترة مكملة لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في  المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة
 1314يادة والإدارةوجامعة الأقصىوبرنامج الق

دباجة التزام المدااس الثانوية الحكومية ف  دبولة الكويت بأخلاقيات منت ى  براهيم أحمد الخميسو  
ول و رسالة للحصمهنة الإدبااة المداسية و علاقتها بالولاء التنظيم  للمعلمين من وجهة نظرهم 

  1310بويةوجامعة الشرق الأوس  ويادة تر على ت ادة الماجستير في التربية تخصص  دارة و الق
 وى الأدباء الوظيف  ف  شر ةتتقييم اثر الحوافز على مس حشر نادر حامد عبد الرزاق أبو    

–الاعمال  جامعة الازهر رسالة ماجستير في  دارة الاتصالات الفلسطينية من وجهة نظر العاملين
 وزة 

 لجزائريةا ف  يناء الهوية التنظيمية ف  الإدبااة ، أخلاقيات العمل الوظيف  و دبواهايعقوب سالم   
و دراسة ميدانية ببلديات الوادي و أطروحة مقدمة  لنيل ت ادة دتتوراه ل.ب.د في علم الاجتماع و 

 1314ت1312جامعة محمد خي ر بسكرة و 
  المداخلات العلمية 

امعة ج  خالاقتصادي الإسلاميبوطرفة صورية و مداخلة بعنوان خأخلاقيات العمل من منوور الفكر  
 محمد بوضياف المسيلة

  المقايلات الشخصية 
 مؤسسة سونلغاز,رئيس قسم المالية و المحاسبة  خ بلقصير امينخسيد ال 
 مؤسسة سونلغاز , تقييم أدباء العاملين,رئيس قسم الموارد البشرية  خبوتطاطة احمدخسيد ال 
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 المراجع باللغة الأجنبية : 
 Prof subhash sharma ,buisness ethics ,vardhaman mahaveer open 
university kota,mp 105   

     Magrit Eichler and Ann Matthews,What is work ? Looking at all work 
through the lens of unpaid  house  work 2004 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لملاجق  ا 
 

 

 

 

 

 

  



 

~160 ~ 
 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 
وزارة التعليم العالي و البحث العلمي   

 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي 

–سعيـــدة  –جامعة الدكتور مولاي الطاهر   

 كليةالعلوم الاقتصادية

 

 

 قسم :العلوم الاقتصادية        تخصص :اقتصاد و تسيير المؤسسة

 

 استبيان

عد طيبة تحية الموظّفة، أخت  الموظّف، أخ   :وُ

 ف  مساهمتكم علي ، إجايتكم خلا  من أاجو الذي الاستبيان هذا أنديكم يين أضع أن يشرفن 
للعما  ف  المؤسسة  الاقتصادبية " ،و "أثر أخلاقيات العمل  على الأدباء الوظيف   مفهوم وتصوا دبااسة

هذا ف  إطاا إعدادب مذ رة لنيل شهادبة الماستر تخصص اقتصادب و تسيير المؤسسات  بجامعة دب توا 
مولاي طاهر سعيدة ،نرجى منكم الإطلاع على الأسئلة استمااة و الإجابة عليها يدقة و موضوعية مع 

ف  غير أغراضها العلمية ،و نشكر م على تعاونكم  تعهدي لكم بسرية المعلومات إذ لا نتم استعمالها
 معنا و صبر م مسبقا .

 

   : الطالبتين

 *  برقيوة خضرة 

 *  كبير وئام

 الاستاذ مشرف :

 مهدي عمر
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 الجزء الأول :البيانات الشخصية 

 

  في المكان المناسب:          يرجى من سيادتكم المحترمة وضع علامة

 

 

 ــ الجنس : ذكر       ، أنثى 8

 

 فما فوق  53،من         53ـ 48،       43ـ 48من  ،        43ـ  81ــ العمر :من  6

 

 ،ثانوي فما أكثر          ــالمستوى الدراسي :ثانوي فما أقل4

 

 سنوات  83سنوات        ، أكثر من  83إلى  5سنوات        ، من  5:  أقل من ــ الخبرة 5
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  أبعاد أخلاقيات العمل الجزء الثاني :

 : مؤشر "العمل"  

 أهمية و فلسفة العمل  8.8

غير   العبارات 
موافق 

 بشدة

غير  
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

. إن العمل عبادةـ  8       

إن قيمة العمل تنشأ عن إحساس الفرد  ـ 6

 بأنه يعمل و ليس على نتائج العمل .

     

إن العمل الخلاق أو المبتكر هو مصدر ـ  4

 . السعادة

     

إن الفرد يمكنه التغلب على المصاعب في ـ 4

حياته الشخصية و تحسين وضعه من خلال 

 أدائه الجيد لوظيفته.

     

يمارسه الفرد يفيده ـ إن العمل الجيد الذي 5

 ذاتيا كما أنه يفيد الآخرين.

     

 

 :أهمية وقت العمل  6.8

غير   العبارات 
 موافق
 بشدة

غير 
 موافق

   محايد
 موافق

 موافق  
 بشدة

يجب على الفرد عدم إضاعة وقت العمل في  ــ 8

المحادثات الهاتفية أو المحاثات الجانبية مع 
 الزملاء.

     

الفرد عدم ترك العمل بدون إذن يجب على -ــ 6

 مسبق.

     

إن الإنسان الناجح في عمله هو الذي ينجز ــ  4

 الأعمال قبل موعدها .

     

من حق كل فرد اقتطاع جزء بسيط من -ـ4

 ساعات العمل اليومي للأنشطة الخاصة. 

     

يجب على الفرد عدم إجراء مقابلات -ــ5

 شخصية أثناء وقت العمل .
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 :مؤشر خلق التعاون و العدل : إليك بعض العبارات التالية  4.8

 

 و هذه بعض العبارات المتعلقة بخلق  العدل:

غير  العبارات 
موافق 
 بشدة 

غير 
 موافق

 
 محايد

 
 موافق

 
موافق 

 بشدة

      إن المساواة في الحقوق بين العاملين أمر واجب .ـ  8

ـ لا أحب أن أحصل على مزايا لا أستحقها مقارنة 6

 بزملائي في العمل .

     

إن المساواة في المسؤوليات أو الواجبات بين   ـ 4

 العاملين أمر واجب .

     

أتذمر  كثيرا عندما أشعر بعدم المساواة بيني و بين  ــ 4

زملائي في في العمل في المسؤوليات الملقاة على 
 عاتقي.

     

ـ يجب علينا نصرة صاحب الحق حتى و لو كان غير 5

 ذي نفوذ أو كان ذلك يغضب من هو أعلى في السلطة .

     

 

 

 

 

غير  العبارات 
موافق 

 بشدة

غير 
 موافق 

 
 محايد 

 
 موافق

 
موافق 

 بشدة

يجب على العاملين القدامى تقديم  ـ 8

المعلومات للعاملين الجدد ليتمكنوا من اتقان 
 العمل .

     

يجب علي مساعدة رئيسي المباشر في ــ  6

 أعمال وظيفته. أداء

     

يجب مساعدة زملاء العمل في أداء أعمال وظائفهم ــ  4

 عندما يزيد عبء العمل عليهم .
     

يجب الحرص على التعاون في العلاقات  ـ 4

الإجتماعية و ذلك من خلال مشاطرة العاملين 
في المنظمة أحزانهم و تهنئتهم في المناسبات 

السعيدة و مساعدتهم في مواجهة مشكلاتهم 
 الشخصية عند القدرة على ذلك .
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  خلق الشورى و رقابة الذاتية : 4.8

 العبارات متعلقة بخلق الشورى:إليك بعض 

غير   العبارات 
موافق 

 بشدة

غير  
 موافق

 
 محايد

 
 موافق

  
موافق 

 بشدة

يجب أن يكون هناك شفافية و مشاركة ـ  8

 المرؤوسين في المعلومات و إطلاعهم جميعا عليها .

     

عنما تكون المنظمة بصدد اتخاذ القرارات  ـ 6

وظيفية جديدة فإن عليها أخذ رأي العاملين 
 قبل صدورها. 

     

يجب أن يشارك كل مرؤس في تحديد ـ  4

أهداف وظيفته و اختيار أساليب و خطط العمل 

 خاصة به.

     

ـ إن المشورة تسمح للفرد بالتغلب على  4

 مصاعب العمل و تجنب الأخطاء. 

     

 

 هذه العبارات المتعلقة بخلق الرقابة الذاتية :

غير  العبارات 
موافق 

 بشدة

غير 
 موافق

 
 محايد

 
 موافق

  
موافق 

 بشدة

الإنسان خير رقيب على نفسه  .ـ  8       

يجب على الفرد أن ينصح نفسه قبل أن  ـ 6

 ينصح الآخرين. 

     

يجب على الفرد أن يصحح أخطاءه في ـ  4

يحسن من أدائه حتى لو لم يلتفت أحد العمل و 

 إلى ذلك.

     

 

 

 

 

 

 

 



 

~165 ~ 
 

 الأداء الوظيفي للعمال:  الجزء الثالث

 الفعالية و الكفاءة:  8ـ6

غير   العبارات 
موافق 

 بشدة

غير  
 موافق

 
 محايد

موافق  موافق
 بشدة

لدى العمال القدرة على الإستخام الجيد  ـ  8

 للوقت و الموارد في وظائفهم .

     

تساوي الفرص بين العمال يؤدي إلى  ـ 6

 زيادة كفاءتهم .

     

يحرص العمال على تنمية قدراتهم في ـ  4

 سبيل تحسين أدائهم الوظيفي .

     

ـ لا يستغل العمال علاقاتهم في العمل 4

 لتحقيق أهدافهم الشخصية .

     

يمتنع العمال عن قبول الهدايا أو الأموال ـ  5

 لتحقيق أهداف الخاصة .من الآخرين 

     

ـ توفر لدى العمال الجاهزية و الاستعداد و  2

الرغبة للعمل خارج أوقات الدوام الرسمي من 
أجل سرعة الإنجاز بعض الأعمال المطلوبة 

 منهم.
 

     

 

 الرضا الوظيفي : 6ـ6

غير   العبارات 
موافق 

 بشدة

غير  
 موافق

 
 محايد

 
 موافق

موافق 
 بشدة

أتقيد بأوقات العمل اليومي.  ـ  8       

      ساعات العمل تتوافق مع طبيعي العملي.  ـ 6

      حجم ساعات العمل ترهقني .ـ  4

ـ أرى أن هناك مساواة بين المرأة و الرجل 4

 في حقوق وواجبات العمل. 

     

أرى أن هناك التمييز لبعض زملاء بسبب ـ  5

 المحاباة و المحسوبية .
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 وضوح المسؤولية و تقييم الأداء: 4ـ6

غير   العبارات 
موافق 

 بشدة

غير 
 موافق

  
 محايد

 
 موافق

موافق  
 بشدة

يمتلك العمال القدرة على تحمل الأعباء  ـ 8

 الصعبة .

     

تتناسب السلطات الممنوحة للعمال مع  ـ 6

 المسؤوليات و الواجبات. 

     

      الأوامر للعمال .ـ تتعدد الجهات التي توجه 4

ـ  تتسم المسؤوليات الوظيفية للعمال  4

 بالوضوح. 

     

يتم تقييم الأداء الوظيفي وفقا لمعايير ـ  5

 محددة و معروفة للجميع.

     

ـ يرجع قصور أداء الموظفين لعدم وضوح  2

 مهامهم الوظيفية.

     

ـ يغطي الموظفون على أخطاء زملائهم في 7

 العمل .

     

 

 

 

 

 شكرا لكم جزيلا على صبركم معنا

 

 

 

 

 

 


