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 الملخص:

تهدف هذه الدراسة إلى تحديد مدى تأثير أخلاقيات العمل على الأداء الوظيفي في المركز  
وذلك من خلال الكشف عن الدور المهم لأخلاقيات العمل و الأداء الجامعي علي كافي تندوف 

المنهج الوصفي التحليلي لمجتمع  استخدامالوظيفي ، ومن أجل تحقيق أهداف هذه الدراسة تم 
، حيث في الجانب النظري تم إعطاء نظرة شاملة لكل من المتغيرين المتغير المستقل الدراسة

بع )الأداء الوظيفي( كما وضحنا دور الأخلاقيات و علاقتها )أخلاقيات العمل( و المتغير التا
 .بالأداء

علي و لإستخلاص النتائج على أرض الواقع قمنا بدراسة ميدانية على المركز الجامعي  
كافي تندوف، وتم هذا من خلال صياغة إستبيان و توزيعه و تحليل بياناته بالإعتماد على برنامج 

spss ، و بالتالي خلصت بياناته هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج من أهمها وجود علاقة
، أخيرا تبين لنا أن أخلاقيات العمل تأثر طردية قوية موجبة بين أخلاقيات العمل و الأداء الوظيفي 

 على الأداء الوظيفي.

 م.أخلاقيات العمل ، السلوك ، الأداء الوظيفي ، القي الكلمات المفتاحية:

Résumé: 

 Cette étude vise à déterminer le degré de performance de l'éthique du travail sur 

la performance au travail au Centre Universitaire Ali Kafi Tindouf en révélant le rôle 

important de l'éthique du travail et de la performance au travail, et afin d'atteindre les 

objectifs de l'étude, l'approche descriptive et analytique a été utilisé pour la 

communauté de l'étude, où un point de vue théorique a été donné, incluant à la fois la 

variable indépendante (éthique du travail) et la variable dépendante (performance au 

travail). Nous avons également clarifié le rôle de l'éthique et sa relation avec la 

performance. 

 Afin de tirer des conclusions sur le terrain, nous avons mené une étude de terrain 

au Centre universitaire Ali Kafi Tindouf, et cela a été fait en formulant un 

questionnaire, en le distribuant et en analysant ses données basées sur le programme 

spss, et ainsi ses données ont conclu cette étude à un ensemble de résultats dont le plus 

important est l'existence d'une relation de corrélation positive forte entre l'éthique du 

travail et la performance au travail. Enfin, il s'avère que l'éthique du travail affecte la 

performance au travail. 

Mots clés: éthique du travail, comportement, performance au travail, valeurs. 



 

 

 )...رب أوزعني أن أشكر نعمتك التي أنعمت علي وعلى والدي

 .(..وأن أعمل صالحا ترضاه وأدخلني برحمتك في عبادك الصالحين

 سورة النمل 19الآية  

 من منطلق هذا المنبر نتوجه

 إلى الله تبارك وتعالى بالحمد والثناء والشكر كما يحبه ويرضاه على أن وفقنا

 المتواضعفي إنجاز هذا العمل  

 الذين علمونا و سقونا من العلم  كل أساتذة    بالشكر إلىنتقدم  

 وشكر خاص إلى من كان له الفضل الكبير في توجيهنا  و المعرفة ، 

 الأستاذة المشرفة  ومساعدتنا

 د.عبد الجبار سهيلة

 وإلى مديرة المركز الجامعي  

 وإلى كل من ساندنا من قريب أو بعيد



  

 

 

 

 الحمد لله والصلاة والسلام على رسول الله
  

  المتواضع أهدي ثمرة هذا البحث
 إلى ملاكي في الحياة إلى معنى الحنان والتف اني

 إلى هدية الحياة وسر الوجود إلى من كان دعائها سر نجاحي
 

 أمي الغالية وحنانها بلسم جروحي.......
 اللحظة في حياتي "أبي" رحمة الله عليهركني هذه  إلى روح الشخص الذي تمنيت أن يشا

 تي  اإلى من أظهروا لي ما هو أجمل ما في الحياة...أخو 
 

 الله عنا كل    اي أشرفة على هذا البحث فجزاهتإلى الأستاذة ال
 خير ف لهم مني ف ائق التقدير والاحترام  

 و إلى كل من ساهم معنا في هذا المشروع من قريب او بعيد  وإلى كل الأساتذة الكرام 
 

 و إلى من رافقتني منذ أن حملنا حق ائب صغيرة ومعك سرت الدرب   
 خطوة بخطوة وما تزال أثر الخطى حتى الآن

 صديقتي و أختي "سوامي صونيا"
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 و سلام على خاتم الأنبياء و المرسلين    الحمد لله رب العالمين وصلاة

 اهدي هذا العمل إلى:
 

من ربتني وأنارت دربي وأعانتني با الصلوات و الدعوات إلى أغلى إنسان في هذا الوجود أمي  
 الحبيبة  

 
إلى من عمل بكد في سبيلي وعلمني معنى الكف اح و أوصلني إلى ما أنا عليه إلى أبي   

 الكريم  
 

 حفظهما الله لي
 

 "حمودة لعايزة "إلى أساتذتي الكرام , إلى صديقتي و رفيقة دربي   
إلى كل من لم يبخل علينا ولو بكلمة كانت لنا عونا في إتمام هذا      

 البحث
 إلى كل من سقط من ق لمي سهوا  

 
 وفي الأخير أرجو من الله تعالى أن يجعل عملنا هذا   

المقبلين على  الطلبة المتربصون    نفعا يستفيد منه جميع  
 التخرج

 
 

 ةوامي صونيس 
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ة عامةمقدم  
 

 
 أ

 مقدمة عامة: 
يتسم العالم بسرعة التغيير هذه السمة التي أصبحت ميزة لجميع و مختلف أوجه النشاط  

الإدارة في جميع البشري، وفي ظل التحديات الجديدة التي يفرضها عصر المعرفة أصبحت 
ت تعطي أهمية للموارد البشري ، غير أن تجاهل القيم الفاضلة و تزايد الفضائح الأخلاقية المؤسسا

 و تفشي الإنحراف الأخلاقي أدي بالمؤسسات إلى تسليط الضوء على مفهوم الأخلاقيات.
تلعب دورا مهما في عتبارها الإهتمام بالأخلاقيات الإدارة، بإ الأخيرة إزداد الآونةهذا في ل 

خلاقيات و إصدار مدونات أخلاقية، حياة الشعوب، مما جعل الإدارة تولي الإهتمام ببرامج الأ
إلى ذالك، فإن نجاح المؤسسات الحديثة أصبحت ترتكز بشكل كبير على أخلاقيات  إضافة

ظل إهتمام  وهذا لن يتحقق الإ فيمتيازات بأقل جهد و أقل التكاليف، الأعمال بعتبارها تحقق إ
يرية، وأن الإهتمام بأداء الفرد عتبار أن هذا الأخير جوهر نجاح العملية التسيإالمؤسسة بالأفراد، ي

 ي المؤسسة و إعطائه العناية اللازمة يصل بالمؤسسة إلى تحقيق أهدافها.ف
تطبق الأساليب الإدارية الحديثة من أجل الإستمرار و البقاء للوصول  حيث أن المؤسسات 

ى الأهداف لذا فإنه من المفيد تبني أخلاقيات العمل من أجل الحصول على أثر أخلاقيات العمل إل
 على الأداء الوظيفي.

 إشكالية الدراسة: .1

الأخلاقيات دور مهم في تحسين الأداء الوظيفي و هذا ما نحاول إبرازه من خلال  تلعب 
 تسليط الضوء له ميدانيا و منه تتجلى إشكالية الدراسة على النحو التالي:

ما مدى تأثير أخلاقيات العمل على الأداء الوظيفي بالمركز الجامعي علي كافي  •
 تندوف؟

 الأسئلة الفرعية التالية: ومن هذه الإشكالية يمكن طرح

 يم الأداء؟ و أهم معاييره؟اهي أهميتها؟ و ما المقصود بالتقيماهي أخلاقيات العمل؟ وم •
 هل تأثر أخلاقيات العمل على عملية الأداء في المركز الجامعي تندوف؟ •
هل توجد علاقة حقيقية بين أخلاقيات العمل و عملية الأداء على مستوى المركز  •

 ف؟الجامعي تندو 



ة عامةمقدم  
 

 
 ب

 فرضيات الدراسة: .2

 للإجابة على إشكالية الرئيسية المطروحة يتم صياغة الفرضيات الريئسية على نحو التالي:

 الفرضيات الرئيسة

 أخلاقيات العمل. مفهوم المركز الجامعي علي كافي تندوفيتبنى   •
 الأداء على العمل لأخلاقيات( α ≤0.05) دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذو تأثير يوجد •

 .تندوف كافي علي الجامعي المركز لعمال الوظيفي
 الفرضيات الفرعية

 للمستوى العمل لأخلاقيات( α ≤0.05) دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذو تأثير يوجد •
 .تندوف كافي علي الجامعي المركز لعمال الوظيفي الأداء على الفردي

 للمستوى العمل لأخلاقيات( α ≤0.05) دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذو تأثير يوجد •
 .تندوف كافي علي الجامعي المركز لعمال الوظيفي الأداء على التنظيمي

 أهمية الدراسة: .3
لعمل و أثرها على الأداء تكمن في تحليل مفهوم أخلاقيات ا أن أهمية هذه الدراسة  

دراسة العلاقة بين المتغيرين و معرفة الواقع من دواعي إختيار هذا الموضوع هو ، بحيث الوظيفي
بإسقاط الجانب النظري على الجانب التطبيقي و الخروج بتوصيات و حلول التي مفادها مساعدة 

ضعف إهتمام المؤسسات بأهمية أخلاقيات العمل كمكون أساسي المديرين و المؤسسة ، و كذلك 
 .الاستمراريةبضمان 

 أهداف الدراسة: .4

 المرغوب الوصول إليها في: تتلخص النتائج

 التعرف على مدى تطبيق أخلاقيات العمل في مؤسسة. •
 تسليط الضوء على مصطلح أخلاقيات العمل و علاقته بالأداء الوظيفي. •
توضيح دور الأخلاقيات في عمليات تحسين الأداء الوظيفي في المركز الجامعي على كافي  •

 تندوف.
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 أسباب إختيار الموضوع: .5

 إختيار الموضوع إلى:ترجع دواعي 

 الشخصي و الميول الفكري لهذا الموضوع جعلنا نختاره. اهتمامنا •
 لهذا الموضوع ليس بصدفة بل عن قصد نظرا لأهميته البالغة. اباختيارن •
لهذا الموضوع هو الحاجة إلى تبني هذا المفهوم داخل  لاختيارناوأن السبب الرئيسي  •

 ت.ؤسساالم
 إثراء المكتبة الجامعية. •
 حدود الدراسة: .6

 يمكن توضيح حدود الدراسة فيما يلي:

لقد تمت هذه الدراسة الميدانية على مستوى المركز الجامعي علي كافي  الحدود المكانية: •
 تندوف.

إدارة العمال الدائمين داخل أما فيما يخص الحدود البشرية فتمثلت في بشرية: الحدود ال  •
 المركز الجامعي علي كافي تندوف.

حاولة فهم الدور الذي تلعبه أخلاقيات محيث إشتملت هذه الدراسة في موضوعية: الحدود ال •
 العمل في رفع و تحسين الأداء.

إلى غاية بداية  2021تمت هذه الدراسة في الفترة الممتدة من بداية مارس  نية:الزمالحدود  •
 .2021جوان 

 في: الدراسة تعتمد هذهالمنهج المتبع:  .7

الوصفي من خلال إستعمالنا مختلف الكتب و المصادر التحليلي على المنهج الجانب النظري: 
 التي لها صلة بالموضوع و كذا الأنترنيت.

منهج التحليلي بالإعتماد على استبيانات التي من خلالها تم طرح إستخدمنا الأما الجانب التطبيقي: 
لى الوثائق الخاصة بالمؤسسة محل الأسئلة المتعلقة و المرتبطة بموضوع دراستنا و كما إعتمدنا ع

 الدراسة.
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 دراسات سابقة:  .8

 لقد تم الإطلاع على مجموعة من دراسات السابقة فيما يتعلق الموضوعنا و تتمثل في:

بوشقيف زينب و بوطريق حنان، مذكرة ماستر في علوم التسيير ، تخصص إدارة الموارد  -1
ء الوظيفي" ، الدراسة الميدانية مديرية أثر أخلاقيات العمل على الأداالبشرية، تحت عنوان "

 .2020الضرائب لولاية عين تموشنت ، جامعة بلحاج بوشعيب، عين تموشنت ، 
صلت و أثر الأخلاقيات العمل على الأداء الوظيفي؟ و ت وما هالإشكالية في :  تمثلتحيث  

 . بصفة إيجابيةالدراسة إلى: أن أخلاقيات العمل تؤثر على الأداء الوظيفي بشكل كبير و 
، مذكرة تخرج لنيل شهادة ماستر، تخصص إدارة موارد و سريدي فريدة  بن صبرو حياة -2

بشرية، تحت عنوان "تأثير أخلاقيات الإدارة على عملية توظيف الموارد البشرية"، دراسة 
ما مدى ، حيث تمثلث الإشكالية في : 2019ميدانية في المركز الجامعي علي كافي تندوف، 

و  أخلاقيات الإدارة في عملية توظيف الموارد البشرية في المركز الجامعي تندوف؟ تأثير
مفهوم أخلاقيات، ووجود علاقة طردية بين أن المركز الجامعي يتبنى  توصلت الدراسة إلى:

 و أخلاقيات الإدارة. الاستقطابعملية 
لشهب وردة، مذكرة مكملة لنيل شهادة ماستر في علوم السياسية و العلاقات الدولية التخصص  -3

إدارة و حكامة محلية، تحت عنون "أخلاقيات الوظيفية و علاقاتها بتحسن الأداء الوظيفي في 
حيث ، 2018الجزائر"، دراسة ميدانية في مديرية شؤون دينية و الأوقاف لولاية سطيف، 

كيف تساهم الأخلاقيات الوظيفية في تحسين الأداء الوظيفي للموظف الية في : تمثلث الإشك
أن  و توصلت الدراسة إلى: العمومي بمديرية شؤون دينية و الأوقاف لولاية سطيف؟

 الأخلاقيات تساهم في تحسين الأداء الوظيفي.
قيات زروقي يحي رسالة دكتورة في العلوم الإقتصادية تخصص تسيير تحت عنوان "أخلا -4

ديرية الضرائب لولاية الأعمال و الفساد الإداري للموظف العام" دراسة ميدانية في م
، حيث تمثلث الإشكالية في : كيف يمكن للأخلاقيات الأعمال أن تساهم في 2017تلمسان

وجود علاقة إيجابية بين هذه الأخلاقيات و  الحد من الفساد الإداري؟ و توصلت الدراسة إلى:
 الوظيفي مع المنظمة الحكومية.السلوك 
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تحت و تسويق ،  استراتيجية، تخصص الاقتصاديةالعلوم  يمذكرة ماستر فمباني سارة،  -5
الميدانية بأخلاقيات المهنة على أداء العاملين في المستشفيات ، دراسة  الالتزامعنوان " أثر 

 حيث تمثلث ، 2016 مقرة، جامعة بوضياف ، ميلة ، الاستشفائيةالمؤسسة العمومية 
و بأخلاقيات المهنة على أداء العاملين في المستشفيات؟  الالتزامهل يؤثر : الإشكالية في

للإلتزام بأخلاقيات المهنة على أداء العاملين في  أنه يوجد أثر فعال توصلت الدراسة إلى:
 المستشفيات

الإدارة و السياسة  ةأكاديميبني المشرك  رمعتصم هاني علي أبو الكاس، مذكرة ماجيستي -6
تخصص الإدارة و القيادة، تحت عنوان ،  2015بغزة ،  لدراسات العلية و جامعة الأقصى

أخلاقيات المهنة و دورها  تحت عنوان" للعمال  "أخلاقيات المهنية و دورها في الأداء الوظيفي
حيث  في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة دراسة ميدانية  "في الأداء الوظيفي للعمال

للعاملين في المنظمات أخلاقيات المهنة في الأداء الوظيفي  رما دو  تمثلث الإشكالية في :
إحصائية وجود علاقة طردية ذات دلالة  ؟ و توصلت الدراسة إلى: الغير الحكومية بقطاع عزة

 .ير حكومية بقطاع غزةبين أخلاقيات المهنة و الأداء الوظيفي في المنظمات غ
 موقع دراستنا من الدراسات السابقة: .9

و  لاحظنا من خلال الدراسات السابقة التي تم التطرق إليها حول موضوع أخلاقيات العمل 
الأداء الوظيفي ، أن هناك تشارك كبير في الإطار النظري من حيث المضمون غلى عكس 

متغيرات الدراسة فمنهم من ربط الأخلاقيات ربط الجانب التطبيقي كان هناك إختلاف من حيث 
 بالفساد الإداري و هناك من ربطها بالتوظيف الموارد البشرية.

إبراز مفهوم أخلاقيات العمل في المركز الجامعي علي كافي تندوف أما دراستنا فكان هدفها  
سة على شكل متغير بإعتبار أن الأخلاق هي الركيزة الأولى في مجال التعليم العالي قبل أن يتم درا

  مؤثر على الأداء.

 هيكل الدراسة: .10

"أثر أخلاقيات العمل على الأداء بتقسيم مذكرة تخرج بعنوان الموضوع قمنا  هذا لمعالجة 
 الوظيفي" إلى ثلاثة فصول، فصلين نظري و فصل الثالث تطبيقي
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سيمه إلى ثلاثة مباحث ، شمل ماهية أخلاقيات العمل حيث تم تق تناول :الفصل الأول •
 عموميات حول أخلاقيات العمل بذكر مفهومه و تطور تاريخي و أبعاده أما  ولالمبحث الأ

خل أخلاقيات العمل حيث عالج ، مصادر ، نظريات و نماذج في حين امدفتناول  المبحث الثاني
 و وسائل ترسيخ.خصائص أخلاقيات العمل من أهمية و مدونة أخلاقية  تناول المبحث الثالث

إلى ثلاثة تناولنا فيه الأداء الوظيفي و علاقته بأخلاقيات العمل وتم تقسيمه  :يالفصل الثان •
مه و تطور تاريخي و أبعاده أما ، بحيث شمل المبحث الأول ماهية الأداء بذكر مفهو مباحث 

تعريف تقييم الأداء و أهمية و فيه يم الأداء و ذكر عمليات الإدارة و تقي المبحث الثاني، تناول
حيث تناول علاقة عنوان أخلاقيات العمل كمدخل لتعزيز الأداء الوظيفي بأهداف و المبحث الثالث 

 و دور و الأثر.
المركز الجامعي  دراسة الميدانية: أما فيما يخص الجانب التطبيقي تم إجراء الفصل الثالث •

كز من حيث التعريف، النشأة و لمر محة عن اتقديم ل علي كافي تندوف حيث في المبحث الأول تم
اسة و أدوات المستخدمة بحيث تم الإعتماد على الإطار المنهجي للدر و المبحث الثاني ذكر  المهام

تم فيه  فردا مستجوبا عن طريق الإستبيان و في المبحث الثالث 50عينة عشوائية بلغ حجمها 
 عرض وتحليل ومناقشة نتائج الدراسة.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الأول:

 ماهية أخلاقيات العمل



 ماهية أخلاقيات العمل                                                               ولالفصل الأ
 

 
2 

 :تمهيد
تزايد ا لفنظر تعتبر الأخلاق الحسنة من الأمور المهمة التي لا يستغني عنها أي مجتمع،  

الفضائح الأخلاقية أصبح موضوع الأخلاقيات الشغل الشاغل للمنظمات و الحكومات بعد ما كانت 
أهمية كبرى  الناجحة تعطيالإدارية منظمات أن ال الموضوعات الهامشية، ومن ذلك نجدمن 

  يجابية على المؤسسة.إ انحرافاتما تحمله من تصليحات و ، نظرا لللأخلاقيات العمل

كثر من أي وقت معنى لأننا نعيش مرحلة العمل أ فالمؤسسات اليوم بحاجة ماسة لأخلاقيات 
المؤسسات و المدراء وماتية و المعرفة، لذا أصبح توجه في عصر المعلة تتمثل تطويريه جديد

 يركز على أخلاقيات و سلوكيات العمل.يواكب هذا التغير و التطوير السريع الذي 

نتطرق في هذا الفصل الأول إلى ماهية أخلاقيات العمل من خلال التطرق إلى  سوفحيث  
 مباحث تالية:

 الأول: عموميات حول أخلاقيات العمل المبحث    

 الثاني: مدخل أخلاقيات العملالمبحث     

 الثالث: خصائص أخلاقيات العمل المبحث    
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 المبحث الأول: عموميات حول أخلاقيات العمل
مور الضرورية التي يجب أن يمتلكها الفرد منذ نشأته، حيث تعتبر الأخلاقيات من الأ 

الأخلاق،  لاكتسابالمصدر الأول هذه الأخيرة  عتبارابتتصل هذه الأخلاق بالعملية التربوية 
نطلاقا من هذا سوف نحاول من خلال هذا المبحث التطرق إلى المفاهيم الأساسية حول و  ا 

 الأخلاقيات.

 المطلب الأول: مفاهيم الأساسية حول الأخلاق
زمة الأخلاقية التي نعيشها الأخلاق من المواضيع المهمة في حياة الإنسان، فبسبب الأتعد  
دراسة هذا وري ن الأفراد بصفة عامة أصبح من الضر قعنا سواء في الشارع أو العمل أو بيفي وا

بهذا العنصر القيم، و هذا ما سوف و التعريف  وهذا من أجل إبراز الدور المهم للأخلاق ،العنصر
 نقوم به من خلال هذا المطلب.

 الأخلاق لغة:تعريف  .1
خلق، و الخلق هو الدين و الطبع اللغوية لمصطلح الأخلاق بأنها ال تالقراءاتشير  •

 1و الباطنة له. للإنسانالسجايا، وهي المعبر عن الصورة المعلقة و 
تنزع إلى أختيار اهو خير و شر الطبع و المروءة وهي قوة راسخة في الإدارة فيقصد بها  •
خارجي، أما المظهر الخارجي الخلق فيسمى سلوكا أو  ءيلا شأن الخلق صفة نفسية،  أي

 2معاملة.
مثل الطبع و الدين فهي صفة ت اباعتبارهالأخلاق صفة وجدت في الفرد و المجتمع  •
 .فطرية

 الكريم صفة الخلق ومن هذه الآيات:حيث ذكر في القرآن 

 3﴾لين  َّالأو ق  ل  خ  َّلاا إ  َذَه َّنإ  ﴿  

                                                             
دار المناهج للنشر ، مبادئ الإدارة الأصول و الأساليب العلميةعبد الوهاب بن بريكة، و  علي فلاح الزعبي 1
 .380ص ،2013 التوزيع، عمان،و 

 .30، ص2011، دار أسامة، عمان الأردن  معجم الإدارةالخالدي شهاب إبراهيم بدر، 2
 (.137سورة الشعراء آية ) 3
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 1﴾يم  ظ  ع   ق  ل  ى خ  ل  ع  ل   نك  ا   و  ﴿ 

 الأخلاق إصطلاحا:تعريف  .2

 حا فقد عرفت الأخلاق على أنها: أما إصطلا

مجموعة من المبادئ و المعايير التي تحكم سلوك الأفراد و الجماعات و تساعدهم في تحديد  •
 2الصحيح و الخاطئ ومن ثم تحديد الكيفية التي يتم بها إنجاز الأشياء الصحيحة. الشيء

ذلك الفرع من الفلسفة التي تتناول المسائل  بأنها: (HAWSMAN)سمانوقد عرفها هو  •
 المتعلقة بالصحة و الخطأ، و الخير مع الصحة و الخير.

و يوازن بين الصحة  يقيمع أن الأخلاقيات بأنها مفهوم فلسفي يستطي :Brattويرى برات  •
 3خطأ في السلوك أو التصرف الإنساني.لاو 

من القيم و المعايير التي  بأن الأخلاق عبارة عن مجموعة :شاملا تقدم يمكن تقديم تعريفا وفقا لما
تعبر عن قراراته و سلوكياته و قد تكون صائبة أو خاطئة و التي بها الفرد عن آخر، و التي يتميز 

 تؤثر عليه أو على الأخرين. من الممكن أن

 تعريف أخلاقيات العمل: ثانيالمطلب ال
لذلك لاحها، لضرورية من أجل إعمار الأرض و إصإن العمل من الأمور الأساسية وا 

يسعى الإنسان جاهدا إلى المحافظة عليه وذلك من خلال تمسكه بأخلاقيات العمل، وهذا ما يؤدي 
أجل إنتاج أفضل، فتعددت تعاريف الأخلاقيات في مجال  منإلى زيادة التفاعل بين الموظفين 

 العمل إلا أنها تصب في تعريف واحد وهذا ما سنشير إليه في هذا المطلب.

مجموعة من الصفات الحسنة التي لابد من توافرها »4:كما يلي تعرف أخلاقيات العمل بأنها •
 .«في صاحب المهنة ليؤدي عمله على الوجه الأمثل

                                                             
 (.4سورة القلم آية ) 1

 .380ص بق ذكره،علي فلاح الزعبي، مرجع س 2

، 2014، ية للنشر و توزيع، عمانلم، دار اليازورى العأخلاقيات ممارسات العلاقات العامةوليد خلق الله دياب،  3
 .70ص

 .10ص ، 2017ة الملك عبد العزيز، ، دار النشر، جامعأخلاقيات العملفاطمة عبد الرقيب فاضل محمد،  4
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في توقعات  بالعدالة و المساواة قما يتعلويشير البعض إلى أخلاقيات الأعمال بأنها كل  •
و حرية  الاجتماعيةالمجتمع و المنافسة النزيهة و الإعلان و العلاقات العامة و المسؤولية 

 1الزبائن و التصرفات السلمية في البيئة المحلية و الدولية.
لأعمال تمثل خطوطا توجيهية أخلاقيات ايرى أن ف :(IVACEVITCH) إيفاسفيتش أما •

تزداد بالتناسب مع أثار و نتائج القرار، فكلما كان ين في صنع القرار و إن أهميتها للمدير 
 نشاط المدير أكثر تأثيرا في الآخرين كلما إزدادت أخلاقيات المدير.

القواعد  من أن الأخلاق مجموعة: (ROBBINS and DECENZO) بينز و ديكينزورو عرف •
الي فإن أخلاقيات و بت السلوك الصحيح و السلوك الخاطئ، وما همبادئ التي تحدد الو 

 2مجموعة من المبادئ و المعايير التي تهيمن على السلوك الإداري.هي الأعمال 

وفقا لما سبق يمكن إعطاء تعريف شامل للأخلاقيات العمل على أنها: هي مجموعة من 
صحيح أو خطأ،  وما هالمعايير الأخلاقية التي يجب على الفرد أن يلتزم بها في عمله، حول 

 بحيث يعتبر إنتهاك لهذه المعايير تصرفا غير أخلاقي.

 التطور التاريخي لأخلاقيات العمل: ثالثالمطلب ال
 3: كما يلي ات الأعمال بثلاث مراحل و نلخصهارت أخلاقيم

 رحلة قبل التقليدية )القديمة(:مال .1

في هذه المرحلة على إتباع الأوامر من أجل تجنب العقاب، أما الإدارة فتهتم  يلتزم العاملون
ى الأفراد حالة عدم الرضا لذلك نجد هناك تدني في الروح بالتالي تتكون لدبتحقيق الربح فقط و 

ينعكس سلبا على أدائهم تشجيعهم على الإبتكار و إتخاذ القرار مما لدى العاملين وعدم المعنوية 
 في المؤسسة.

                                                             
 .381على فلاح الزعبي، مرجع سبق ذكره، ص 1
العلوم الإقتصادية و التجارية  ، رسالة دكتوراه فيأخلاقيات الأعمال الفساد الإداري للموظف العامزروقي يحي،  2
 .27- 26، ص ص2016علوم التسيير جامعة أبي بكر بلقايد، تلمسان، الجزائر، و 
، مذكرة دور أخلاقيات الأعمال في الإتصال الداخلي للمؤسسةمحمد ياسر و معطى الله صلاح الدين،  هدروق 3

، 2019ر، تخصص إدارة الموارد البشرية، المركز الجامعي على كافي، تندوف، ينيل شهادة الماستر في علوم التسي
 .5 -4ص ص
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 المرحلة التقليدية: .2

في هذه المرحلة يتصرف الفرد وفق ما تمليه عليه الأعراف و التقاليد، و كذلك وفق القيم 
الأشخاص تصرف وفق ما يتوقع الأخرون منه كما يؤدي يلتي تمليها ثقافة المؤسسة كما يصبح ا

في هذه المرحلة القانون و النظم الإجتماعية و تم الإنتقال من الإعتماد المطلق على طاعة الأوامر 
 على الإهتمام بالتقاليد.

 المرحلة الحديثة )المبادئ الأخلاقية العالمية(: .3

اد على مبادئ أخلاقية عالية مثل العدالة و المساواة في هذه المرحلة بالإعتمتم العمل ي 
تي تتعارض مع هذه المبادئ، و تم حقوق الأخرين و الأفراد مستعدون لخرق القواعد و الأنظمة ال

ؤولية من القادة التي المرؤوسين بإشراكهم في إتخاذ القرار و تدريبهم و تطوير قدراتهم سنتقال المالإ
المؤسسة و إهتمام  هم، وزيادة ولاءمستوى رضا ا يؤدي إلى رفع الروح المعنوية للعاملين و يزيدمم

 لأخلاقية.امة لمجتمع و الإلتزام بالمبادئ اهذه بالمصلحة الع

 (: مراحل تطور أخلاقيات الأعمال1-1شكل)

 

 

 
 

 

 

 

كرة ، مذالداخلية في المؤسسات الإقتصاديةأثر أخلاقيات الأعمال في تفعيل نظام الرقابة خضرة حرفي،  المصدر:
 .5، ص2016ماستر، تخصص دراسات محاسبية و جبايئة معمقة، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة،

 

يلتزم العمال بإتباع الأوامر 
من أجل تجنب العقاب و 

 الربح فقطالإدارة تهتم بتحقيق 

 المرحلة قبل التقليدية

يتصرف العمال وفق ما تميله 
عليها الأعراف و التقاليد و 
كذلك وفق القيم التي تمليها 

 ثقافة المؤسسة

 المرحلة التقليدية

يتم العمل على مبادئ 
أخلاقية عالمية، و اهتمام 
المؤسسة بالمصلحة العامة 

 للمجتمع

 الحديثةالمرحلة 
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 أخلاقيات العمل مداخل: ثانيالمبحث ال
تأسيسها في نفوس عاملين و ضمائرهم يزيد من إن أهمية دراسة أخلاقيات العمل و كيفية  

مع العلم أن أخلاق الفرد تختلف من شخص لأخر بسبب  مشاعر الإنتماء و الولاء لدى العامل.
عدة عوامل و مؤثرات، لذا سنقوم بتسليط الضوء في هذا المبحث على نظريات و مصادر سلوك 

 الفرد لدى المؤسسة.

 أخلاقيات العملمصادر عوامل و : لأولالمطلب ا
التي يتفق و يتعاون ن أخلاقيات العمل عبارة عن مجموعة من القيم و الأعراف و التقاليد إ 

خير و عادل، إذا يختلف دافع الإلتزام بأخلاقيات العمل عليها أفراد عمل معين حول ما هو 
ار سوف الإطفيهم و في سلوكهم، و في هذا بإختلاف الأفراد ذالك حسب العوامل التي تؤثر 

 نتطرق فيما يلي إلى مصادر هذه الأخلاقيات و العوامل التي تساهم في تشكيل السلوك الأخلاقي.

 العوامل المؤثرة في السلوك الأخلاقي:  .1

تستند أخلاقيات الأعمال حيث قد يكون دافع الإلتزام بالأخلاق مختلفا من شخص لأخر،  
 1إلى ركنين أساسين: 

 و الأخلاقي و الأعراف و التقاليد السائدة في المجتمع. الاجتماعينظام القيم  الأول:

 هو نظام القيمي الذاتي المرتبط بالشخصية و المعتقدات التي تؤدي من بها و خبرتها  الثاني:

 السابقة و يمكن توضيح ذلك بالمخطط التالي:

 

 

 

                                                             
 تاريخ زيارة الموقع. https://www.googel.comالتعلم، مصدر إلكتروني: ةأكاديميأخلاقيات العمل،  1

10/03/2021  

https://www.googel.com/
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 توظيفي للأركان أساسية التي تستند عليها أخلاقيات الأعمال(: مخطط 2-1شكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 

 

 الموقعتاريخ زيارة ، www.googel.comhttps//:التعليم، مصدر إلكتروني  ، أكاديميةأخلاقيات العمل مصدر:
10/03/2021    

ومن هذا المنطلق يسهب باحثوا علم الإدارة إلى تمثيل العوامل المؤثرة في تشكيل السلوك  
1الأخلاقي إلى ثلاث عوامل أساسية هي: 

 

 الفرد: .1.1

المؤسسة يشكل منظومة الأخلاق و السلوك أهم عناصر الشخصية الإدارية و القيادية في 
بعض الدراسات إلى أن جوهر العامل كما هي جوهر الإنسان بشكل عام، فقد أشارت  فالأخلاق

املين في الولايات المتحدة يشعرون بضغوط قوية لممارسات سلوكية غير أخلاقية، %( من الع56)
 قانونية و تصرفات غير أخلاقية. مسائلاتمنهم قد أرتكب فعلا ممارسات تتضمن ( %48وأن )

ام القادة و المديرين و جميع العاملين بقواعد الأخلاق و السلوك التي تحددها من هنا يعتبر إلتز 
 من صفات نجاح المؤسسة، ومن ثمة نموها و تطورها. ةصيفالمؤسسة 

                                                             
، المجلة الجزائرية التنمية الإقتصادية، مقومات بناء السلوك الأخلاقي لدى منظمات الأعمالسعيدي، سعدية  1

 .6، ص2018قاصدي مرباح و رقلة )جزائر( ، جامعة 2392-5302العدد

 .الثقافة السائدة في المجتمع•
 .قيم الجماعة•
 .قيم العائلة•
 .العملقيم •
 .قيم المجتمع الحضارية•

 أخلاقيات الأعمال

خلاقيات نظام القيم الإجتماعية و الأ
 في المجتمع الخارجي

نظام القيم و المعتقدات الشخصية 
 الذاتية

 .الذاتية الفطريةالقيم الشخصية •
 ة و المذهبية.دينيالمعتقدات ال•
 الخبرة السابقة و المستوي تعليمي.•
 الفردية.لخصوصية ا•
 الحالة الصحية النفسية والجسمانية.•

https://www.googel.com/
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 المنظمة:  .2.1

تشكل سياسات المنظمة من توزيع الأدوار و الصلاحيات في الهيكل التنظيمي، و قواعد  
في مجملها القوى المساهمة في تشكيل أخلاقيات العمل، فهي مفردات  الكفاءاتالعمل و نظام 

ظيم غير الرسمي السائد في المجاميع بالإضافة إلى تن سلوكيات أخلاقية أو عكس ذلك، فهذهتجسد 
 له أثر كبير على سلوكيات العاملين. المؤسسة

 البيئة الخارجية: .3.1

من تعليمات و قوانين من قبل إن مؤسسات الأعمال تعمل في بيئة تنافسية فتتأثر بما يصدر 
 سائدة. ةاجتماعيومة و كذا بما يوجد في هذه البيئة من أعراف و قيم و تقاليد الحك

ومية و قوى السوق بالإضافة للأعراف و التقاليد المقبولة في المجتمع و كل فالأنظمة الحك  
المشكلين للبيئة الخارجية للمؤسسة تسهم في تكوين أخلاقيات الأعمال و توجيهها، الأطراف 

ات المقبولة يفالقوانين التي تصدرها الدولة تلتزم مؤسسة بها و تعد معايير للتصرف و تحدد السلوك
 قانونا.

في تشكيل السلوك  البيئة الخارجية بجميع أبعادها تؤثر بشكل مباشر أو غير مباشر إذا  
 لأخلاقي للأعمال الناشطين في تلك البيئة.ا

فهذه العوامل المذكورة أعلاه بمثابة محددات للممارسات الملائمة داخل المنظمة عموما أو   
 من منظور قيمي و أخلاقي.دعائم العمل  الغير، في سبيل إرساءالتعاملات مع 

 

 

 

 

 



 ماهية أخلاقيات العمل                                                               ولالفصل الأ
 

 
10 

 مصادر أخلاقيات العمل: .2

 1الأعمال فيا يلي:يمكن أن نحدد مصادر أخلاقيات 

 المصدر الديني: .1.2

قي منها، جميع تعتبر الأديان السماوية من أهم مصادر الأخلاق للإنسان حيث سيت 
 سلوكه و منهجه في الحياة.تصرفاته و 

نْسَانَ فِ أَحْسَنِ تَ قْوِيم  والدليل على ذلك قوله عزوجل :"  وكذا قول الرسول ، 2"لَقَدْ خَلَقْنَا الِْْ
 إنما بعثت لأتمم مكارم الأخلاق".عليه وسلم: "صلى الله 

 المؤسسة تعليمية:  .2.2

ة للدخول المجال الوظيفي طلبتستطيع هذه المؤسسات أن تلعب دورا مهما في إعداد ال  
تستطيع توجيههم و توعيتهم و تدريسهم ببعض المسائل في الأخلاق و العلاقات العامة حتى  حيث

 المسؤولية و الإخلاص. اتجاهيجابي الإتنجح في تنمية سلوك الطالب 

 الأسرة: .3.2

عن واقع بيئة  ينقل الفرد سلوكه الذي يورثه من أسرته إلى المؤسسة وهذا السلوك يعبر  
 المادية. المعيشية و ظروف حياته

 الذات: .4.2

إلى تحقيق غاية إلا إذا كان لها صدى في نفسه، و عليه فإن العمل  ىلا يسعن الإنسان إ  
خضاع القواعد ليه فإن هذه الذاتية ستعمل على إلابد أن يكون جيد أمام الذات الإنسانية و ع

القواعد  يلا يعطالأخلاقية نفسها إلى نظرة الفرد و تقديره الخاص هذا أمر محفوظ بالمخاطر لأنه 
 له.  زمةالآ ريةالاستمراالأخلاقية الثبات و 

                                                             
، مداخلة أخلاقيات العمل كأداة للحد من ظاهرة الفساد الإداري في الدول الناميةراري مريم، إيمان و قو صوفي1

داري، كلية العلوم الإقتصادية لي و الإالشركات عالية للحد من الفساد المامقدمة في المتلقي الوطني حول حكومة 

 .3ص، 2012ماي  7-6يومي -بسكرة -د جيفرجامعة محم ،التجارية و علوم تسييرو
 (.4سورة التين آية) 2
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 بيئة العمل: .5.2

ظم مجموعة لتي يتأثر بها و يؤثر فيها و هي تيرتبط عامل بعمله من خلال بيئة العمل ا  
 و القيم السائدة في المنظمة. من العوامل من الزملاء العمل

 البيئة الإجتماعية: .6.2

الأعراف يجب التقيد و نظاما يضم مجموعة من القيم و العادات و تشكل البيئة الإجتماعية   
 التمسك بها و بذلك تعتبر محدد للواجبات الأخلاقية و القيم الشخصية التي تمثل السلوك البشري.

 التشريعات و القوانين: .7.2

عايير المقبولة متؤثر القوانين و التشريعات في السلوك الأخلاقي، حيث أن القانون يحدد ال  
توجيه العال و المدراء و عليه وجود هذه القوانين تمثل في مجال الأعمال التي تعمل بدورها على 

 رادعا للسلوكيات غير مقبولة.

 ثقافة المؤسسة: .8.2

بصورة عامة على المؤسسة أن تجعل من الأخلاق مكمل لثقافتها، و تبدأ ثقافة المؤسسة   
 حيث أن القائد)المدير( يكون مسؤول عن خلق وعم بالقائد يوضح و ينجز أفكار و قيم معينة

 1على أهمية السلوك الأخلاقي في المؤسسة. الثقافة التي تؤكد

 
 

 

 

 

                                                             
، مذكرة ماستر، ، أثر أخلاقيات الأعمال في تفعيل نظام الرقابة الداخلية في المؤسسات الإقتصاديةخضرة حرفي1

 .6، ص2016تخصص دراسات محاسبية و جبايئة معمقة، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة،
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 نظريات أخلاقيات العمل: ثانيلالمطلب ا
ير و فهم الجوانب الأخلاقية المختلفة لتفس أساسالنظريات الأخلاقية تشكل لاشك في أن ا 

الإنساني، وقد تطورت نظريات عديدة في هذا المجال، ودون التوسع في ذلك نشير  في التصرف
( في تناوله لأخلاقيات الإدارة أشار إلى وجود أربعة نظريات R.M.Fulmerإلى أن فولمير )

 أخلاقية هي:

 (:Empicical Theoryالنظرية التجريبية ) .1

هو أخلاقي أو ما هو غير  إن ماو تقوم على أن الأخلاق تشتق من التجربة الإنسانية و  
يحدد و  أولا و إن ما العام، و هذا مالا يتحقق إلا بالتجربة الاتفاقأخلاقي يعتمد به من خلال 

 ثانيا. الاتفاققق الوصول إلى ذلك يقاس من عوامل هذه التجربة يح

 (:Rational Theoryنظرية العقلانية ) .2
يء، و إن هذه هو س هو جيد و ما رة على أن يحدد ماوتقوم على أن العقل يمتلك القد 

ل المشكلات الأخلاقية يمكن عن التجربة و بالتالي فإن ح قلالااستالمنطقية هي أكثر  التحديدات
 ذلك. هو عقلاني و أن التأثيرات الذاتية و الشخصية هي التي تحد من تحقيق أن يتم عن طريق ما

 (:Intuitive Theoryنظرية الحدس ) .3
وترى أن الأخلاق لا تشتق بالضرورة من التجربة أو المنطق و إنما بما يمتلك الأفراد  
 فطري و تلقائي من حدس كقدرة ذاتية على التمييز لما هو صحيح كما هو خاطئ. بشكل

، الناقصة و غير السلميةو أن سوء التصرف الأخلاقي يعود إلى البيئة السيئة، التربية  
 التنشئة غير الملائمة. عواملو 

 (:Reve lation Theoryنظرية الوحي ) .4

 أعلا من الإنسان و أن الله يخير الإنسان بالمبادئ التي تساعده أوترى أن تحديد الصواب و الخط
 فعلته الأديان السماوية. هو خاطئ، هذا ما هو صحيح و ما على تحديد ما
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 تقديم تصنيفا واسعا يشتمل على نظريتين لأخلاقيات الإدارة هما:و يمكن  

 المثالية الأخلاقية: -1

هي تنطلق من أن يكون أخلاقيا ف يما ينبغقي أي تقوم على ما يمكن تسميته بالمطلق الأخلا
هل يؤدي ذلك  إليها بغض النظر، الارتقاءالتي يجب على الشركات و الديرين فيها  المثل العليا

 إلى الربح أم عدمها.

 النظرية التجريبية: -2
كائن فعلا بوصفة تجربة تخضع  وما هفهي تقوم على ما يمكن تسميته بالواقعية، النسبية أي 

 1للدارسة و القياس. 

 نماذج أخلاقيات العملمستويات و : لثالثا المطلب
 إليها بتفصيل كما يلي:هناك عدة مستويات و نماذج لأخلاقيات العمل، و سوف نتطرق  

 مستويات أخلاقيات العمل: .1

 2تظهر النتائج الأخلاقية التي تتعلق بأعمال المؤسسة في ثلاث مستويات وهي: 

 على المستوى الفردي: .1.1

كانت إذا ففي المستوى الفردي يتركز موضوع الأخلاقيات على أنشطة الأفراد في المستوى 
زملائهم مدرائهم و  اتجاهو تصرفاتهم ، و الكيفية التي يؤدون بها أعمالهم، ممزوجة بالقيم الأخلاقية

ستوى يؤخذ بالحسبان ظروف العمل المحيطة بأفراد مفضلا عن زبائن المؤسسة، و عند هذا ال
 المؤسسة و فيما إذا كانت مناسبة و محفزة للعمل.

 

                                                             
، طبعة الأولى، مؤسسة الوراق للنشر الأعمال في شركات الأعمالأخلاقيات الإدارة و مسؤولية نجم عبود نجم،  1

 .57-52صص ، 2006و التوزيع، عان، الأردن،

ماجستر، كلية العلوم الإقتصادية و  مذكرة ،دور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء العاملينبودراع أمينة،  2 
 .33، ص2013ائر، تجارية و علوم التسيير ، تخصص علوم التسيير جامعة ميلة، الجز 
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 :المستوى التنظيميعلى  .2.1

ما تقوم به المؤسسات من أنشطة بشكل عام، إذا  الاعتبارمي فيأخذ في يأما في المستوى التنظ
إتجاه  أو الأخرىتكون المؤسسات مسؤولة عن ما تقوم به من أعمال سواء إتجاه المؤسسات 

الكيان القانوني الذي أفرادها، و عليها أن تتحمل العواقب المترتبة عن تلك الأعمال، فإلى جانب 
أعمال من ما تقوم به ة عن يجعلها مسؤوليا أو أخلاقيا، تتمتع به المؤسسة فإن لها كيان معنو 

قانوني و أخلاقي معا، وفي حالة سلوك غير أخلاقي لبعض الأفراد في المؤسسة ينبغي  بشكل
 عليها أن تتخذ الإجراءات القانونية، فضلا عن أخلاقية قراراتها.

 على المستوى الإقتصادي: .1.

لتشمل ما تقوم به المؤسسات من أعمال تؤثر في  وفي هذا المستوى تظهر أخلاقيات الأعمال
 الظروف الإقتصادية و الإجتماعية بها، وفيما إذا كانت الأخلاقيات مندمجة في أعمال المؤسسات.

 الشكل التالي يوضح المستويات الثلاثة لأخلاقيات الأعمال:و 

 مستويات أخلاقيات العمل :(3-1شكل رقم )

 
 مما سبق. انطلاقامن إعداد الباحثتين  مصدر:

 

المستوى
الإقتصادي

المستوى التنظيمي

المستوى الفردي
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 نماذج أخلاقيات العمل:  .2

لأخلاقي و العوامل التي لدراسة سلوك و أخلاقيات الأفراد و تحديد كيفية إتخاذ القرار ا 
 هذا الأخير قمنا بعرض بعض النماذج التي قام الباحثين بوضعها و شرحها كتالي:تحديد تساهم في

 جاي و جريفين: نموذج .1.2

 1الأخلاقي وهي: ثلاث عوامل تساهم و تؤثر في تكوين سلوك الأفراد  وفقا لهذا النموذج 

و تعزز  ح السلوك السيئو تكب القيود القانونية تحدد سلوكيات الأفراد التأثير القانوني: ✓
 السلوك الحسن.

 عند الأفراد. يمكن أن تؤدي دورا في تحديد السلوك الأخلاقي العوامل التنظيمية: ✓
مؤسسات حاملين معهم حزمة من العوامل المؤثرة في الأفراد في ال يأتي العوامل الفردية: ✓

من خلال السيء و السلوك الحسن و ذلك وهي القدرة على تحديد السلوك تحديد الأخلاق، 
 القيم و المعتقدات.

 يمثل العوامل المؤثرة في تكوين السلوكوالشكل أدناه  
 (: العوامل المؤثرة في تكوين السلوك4-1رقم )شكل 

 

 
 
 

 

 

Source : Rafik Issa Beekun, Islamic Baslamic Basiness Ethics , University Of Nevada and Islamic 

Trainina Faindation, Institute Of Islamic Thought,1996 P8. 

                                                             
، مذكرة ماستر، معهد تأثير أخلاقيات الإدارة في عملية التوظيف الموارد البشرية و سريدي فريدة، ياةبن صبرو ح1

 .19-18صص ، 2019و علوم تجارية و علوم تسيير، تخصص إدارة موارد بشرية، تندوف،  الاقتصاديةالعلوم 

 سلوك الفرد

 التأثير القانوني

 العوامل التنظيمية

 العوامل الفردية :
 الأخلاقي. رمراحل التطو -
 القيم الشخصية.-
 تأثير العائلة.-
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 :-ferrell–ج فيرال نماذ .2.2
 فيما يخص دراسة السلوك الأخلاقي نموذجيين وهما: قدم فيرال

يوضح هذا النموذج كيفية إتخاذ القرار الأخلاقي  نموذج كيفية اتخاذ القرار الأخلاقي: -أ
 الشكل أدناه يوضح ذلك:و  1الأطراف المتأثرة بهذه القرارات. داخل المؤسسة، و كذا

 (: كيفية إتخاذ القرار الأخلاقي5-1شكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 

، كلية العلوم رماجستيمذكرة:  ،العامليندور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء ،  المصدر: بودراع أمينة
 .39، ص2013يلة، الجزائر، سمالعلوم التسيير جامعة الإقتصادية و تجارية و علوم التسيير ، تخصص 

قدم فيرال هذا النموذج : نموذج حول العوامل التي تساهم في عملية اتخاذ القرار الأخلاقي -ب
 2وتتمثل هذه العوامل في:  العوامل التي تؤثر في إتخاذ القرار الأخلاقي. ليفسر

و معتقداتهم التي يؤمنون بها، التي يتم من خلالها  اتجاهاتهمهي قيم الأفراد و  العوامل الفردية: •
 صحيح من الخطأ. وما هو تحديد  قراراتهم إتخاذ

 

                                                             
 .39، مرجع سبق ذكره، صتحسين أداء العامليندور أخلاقيات الأعمال في بودراع أمينة،  1
 .19، رجع سبق ذكره، ص و سريدي فريدة بن صبرو حياة 2

 أخلاقيات العاملين و فلسفاتهم و قيمهم

 القرار كثافة أصحاب المصالح تقييم المخرجات

 ثقافة المنظمة القيم و القواعد
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وهي العلاقات القائمة بين الأفراد في المنظمة التي تجمعها بها ثقافاتها  العلاقات التنظيمية: •
رسميا من خلال عادات العمل، اللباس، القصص....، إذا التنظيمية، و يمكن التعبير عنها 

 تعطي الثقافة التنظيمية للمؤسسة هويتها.
القيود التقليل من هي مجموعة الظروف التي يحتمل أن تؤدي إما الى المنافع أو إلى  الفرصة: •

للمؤسسة، على سبيل المثال إذا كانت هناك فرصة للقيام بعمل غير أخلاقي ينعم عنه  بالنسبة
زيادة في المبيعات و تم مكافأة القائم لهذا العمل فإن هذا سيكون حافزا لتكراره و تخضع الفرصة 

عاليا فإنها لا توفق على السلوك للبيئة الأخلاقية السائدة في المؤسسة، فإذا كان السلوك الأخلاقي 
 حتى و إن كان مريحا. ياللاأخلاق

قد يكون لها تأثير أكثر يمية العوامل الفردية و العلاقات التنظو مما سبق يمكن القول أن 
 تتميز بالإحتمالية و عدم التأكد. الأخيرةمن الفرصة لأن هذه  ةبالمقارنالقرار  ذعملية اتخافي 

 بإختصار هذا النموذج:و الشكل أدناه يوضح 

 القرار الأخلاقي نموذج(: 6-1رقم )شكل 

 

 

 

 

 

، مذكرة تأثير أخلاقيات الإدارة في عملية توظيف الموارد البشرية ، و سريدي فريدة المصدر: بن صبرو حياة
 .20، ص2019معهد العلوم الإقتصادية و علوم تسيير، تخصص موارد بشرية مركز جامعي تندوف،  ماستر،

 أشار دافت إلى هناك أربعة قوى تساهم في تشكيل السلوك الأخلاقي. نموذج دافت: .3.2
 ووضحها في الشكل التالي:

 
 

 القرار الأخلاقي

 الفرص

 العوامل الفردية العلاقات التنظيمية
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 لتي تساهم تشكيل السلوك الأخلاقي(: القوي ا7-1شكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

Sourece : Dafi richard, organisation theorg and design, south westeln, usa, 2004, p376. 

ساهم في تشكيل السلوك الأخلاقي ل أعلاه يمكن القول أن هناك أربعة قوى توفقا لشك
 ا في النقاط التالية:يمكن توضحهو 

ة التي يشتركون بها الأفراد تتمثل في الأعراف و التقاليد و الطقوس وحتى اللغ ثقافة المؤسسة: -
 المؤسسة.داخل 

 فتتمثل غي القيم و الإعتقادات التي تعمل بها الأفراد في المؤسسة. القيم الشخصية: -
فهي عبارة عن كل الأطراف التي تتأثر بالقرارات التي تتخذها  أصحاب المصالح الخارجيين: -

 الداخلية....إلخ.المؤسسة مثل الزبائن، البيئة الخارجية، و 
فهي عبارة عن جميع السياسات و الأنظمة التي تعتمد عليها المؤسسة في  أنظمة المؤسسة: -

 إدارة و تسيير أمورها مثل الدستور و الأخلاقي...إلخ.
 

 قوانين الحكومة

 الزبائن

 أصحاب المصالح 
 الخارجين

 التقاليد، الطقوس، القصص، 

 اللغة، الأبطال

 ثقافة المؤسسة

 الإعتقادات و القيم 

 التطوير الأخلاقي 

 القيم الشخصية

 السياسات،

 الأنظمة

 أنظمة المؤسسة

 

 هل القرار أو
 السلوك الأخلاقي
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 نموذج شليقلميش)نموذج الحكم الأخلاقي(: .4.2

إلى نموذج عرف بنموذج الحكم الأخلاقي و هي عملية  shlegelmich شليقلميش أشار  
 1الحكم بين المؤسسة و الزبون، و تخضع هذه العملية إلى ثلاثة عوامل أخلاقية هي: 

المؤسسة و المتمثلة في ثقافتها  وهي القيم الأخلاقية التي تتحكم في عمل الأخلاقيات التنظيمية: •
 التنظيمية و مدونتها الأخلاقية.

التي تحكم السلوك الأخلاقي الأفراد من خلال  الاجتماعيةوهي الأخلاقيات  الكلية:الأخلاقيات  •
 إنتمائهم لمجتمع ما.

 وهي أخلاقيات الفرد التي تساهم في تكوينها الدين و البيئة. الأخلاقيات الشخصية: •

 و الشكل التالي يوضح هذا النموذج.

 (: نموذج الحكم الأخلاقي8-1الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

مذكرة: ماجستر، كلية العلوم الإقتصادية  ،تحسين أداء العاملين، دور أخلاقيات الأعمال في بودراع أمينةالمصدر: 
 .39، ص2013و تجارية و علوم التسيير ، تخصص علوم التسيير جامعة المسيلة، الجزائر، 

                                                             
 .20، مرجع سبق ذكره، ص و سريدي فريدة بن صبرو حياة 1

 المؤسسة الزبون

 الأخلاقيات التنظيمية

 الأخلاقيات الكلية

 الأخلاقيات الشخصية

 الحكم الأخلاقي

 الأخلاقيات التنظيمية

 الأخلاقيات الكلية

 الأخلاقيات الشخصية

 البضائع، العمل، النقود

 البضائع ،خدمات، أفكار
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 نموذج ديزوقل و كوفمان: .5.2

أن المشاكل في مؤسسة في هذا النموذج ربط الباحثان بين الأخلاقية و الإبداع، و بين 
المؤسسة  استراتيجيةالأعمال تتطلب فهم الأخلاقيات وركز على أنه يجب دمج الأخلاقيات في 

طار القيم دورها بإو تأتي عملية الإبداع لتأخذ ورؤيتها أن تكون جزء من ثقافتها التنظيمية، 
 و الشكل التالي يوضح هذا النموذج: 1.التي تحيط بها الأخلاقية

 (: نموذج الترابط بين القيم الأخلاقية و الإبداع9-1رقم )الشكل 

 

 

 

 

  

 

 

 

، كلية العلوم الإقتصادية مذكرة: ماجستر ،دور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء العاملينبودراع أمينة، المصدر: 
 .37، ص2013و تجارية و علوم التسيير ، تخصص علوم التسيير جامعة ميلة، الجزائر، 

 
 

 

 

                                                             
 .37بودراع أمينة، مرجع سبق ذكره، ص 1

 الثقافة  الاستراتيجية القيم
 التنظيمية

 الخدمات 

 و المنتجات

 الهياكل 
 و العمليات

 الإبداع
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 أخلاقيات العملخصائص : ثالثالمبحث ال
 اتعد أخلاقيات العمل من الموضوعات التي نالت إهتمام الأكاديميين من دول العالم نظر  

لى أهمية أخلاقيات العمل و كذا الأهمية هذا الموضوع، ولذا سوف نتطرق في هذا المبحث إ
 سائل ترسيخ هذه الأخلاق في نفوس و أذهان الأفراد و كذا التطرق أيضا إلى مدونة الأخلاقية.و 

 أهمية أخلاقيات العمل: لأولالمطلب ا
لإستقرار أوضاع المجتمع،  روريةمن مؤكد أنه لن تستقيم الحياة بدون أخلاق، فهي ض 

 1من ثم لتقدمه ورقيه على أساس ثابت من القيم و المبادئ و الإخلاص في العمل.و 

 و يمكن أن نجمل أهمية أخلاقيات العمل في النقاط التالية:

الإلتزام بأخلاق العمل يساهم في تحسين المجتمع بصفة عامة، حيث تقل الممارسات غير  -1
ثمرة جهده، أو يلقى جزاء تقصيره، و  أمرئالعادلة، و يتمتع الناس بتكافؤ الفرص، و يجني كل 

تسند الأعمال الأكثر كفاءة وعلما، و توجه الموارد لما هو أنفع، و تضيق الخناق على المحتالين 
لإنتهازيين و الطفيليين، و تتسع الفرص أمام المجتهدين، كل هذا و غيره يحقق إذا إلتزم و ا

 الجميع بالأخلاق.
بين غالبية الناس، حيث يحصل  الاجتماعيينيدعم الرضا و الإستقرار الإلتزام بأخلاق العمل  -2

ثروة...الخ، و كل ذي حق على حقه، و يسود العدل في التعاملات و العقود و الإسناد و توزيع ال
 .استقرارحالة رضا و كل ذلك يجعل غالبية الناس في 

 دما يعو يدعم البيئة المواتية لروح الفريق وزيادة الإنتاجية، و هو الإلتزام بأخلاقيات العمل  -3
 بالفائدة على الجميع.

القلق و يدعم ثقة الفرد بنفسه و ثقته بالمؤسسة و المجتمع، و يقلل الإلتزام بأخلاقيات العمل  -4
 التوتر بين الأفراد.

الجرائم و  كذايقلل تعريض المؤسسات للخطر لأن المخالفات تقل، و  خلاقيالإلتزام الأ -5
 المنازعات تقل، حيث يتمسك الجميع بالقانون، الذي هو أولا و أخيرا قيمة أخلاقية.

                                                             
، ناشر المنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاهرة، أخلاقيات العمل بين الدين و المجتمعأحمد جابر حسنين علي،  1

 .27-26صص ، 2011
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تزمة أخلاقيا، يشجع الإلتزام بمواثيق أخلاقية صارمة على اللجوء في التعامل إلى الجهات المل -6
 يئة.رسات الجيدة في طرد الممارسات السو بالتالي تنجح المما

إن وجود مواثيق أخلاقية معلنة يوفر المرجع الذي يحتكم إليه الناس ليقرروا السلوك الواجب،  -7
 أو ليحكموا على السلوك الذي وقع فعلا.

 أخلاقيات العملوسائل ترسيخ : لثانيالمطلب ا
عدة وسائل  باستعمالوذلك تحرص إدارة المؤسسة على إلزام الفرد بإتباع أخلاقيات العمل  

 و يمكن الإشارة إليها كما يلي:

 تنمية الرقابة الذاتية: .1

الناجح هو الذي يراقب الله تعالى قبل أن يراقبه المسؤول، و هو الذي يراعي المصلحة  فالعامل
، فستنجح المؤسسة هذا المفهوم الكبير في نفس العاملفإذا تكون  الوطنية قبل المصلحة الشخصية.

 بلا شك، لإن العامليين مخلصون لها.

عنه الرقابة الذاتية هي التي كانت تدفع أمير المؤمنين عمر بن الخطاب رضي الله  نإ
نة، وتعين لية المشهورة في المدينة المنورة، هذه الرقابة تمنع من الخيالتفقد رعيته في مسيراته اللي

 على الأمانة، لذا فهي من المقومات المتفق عليها في العالم.

 1400حدودة، على أكثر من أجرته مجموعة روبرت هافا إنترناشينال الم ااستبيانففي 
منهم بأن الإستقامة و النزاهة هما أكثر صفتين تعجبانهم في المترشحين  %80اب عامل أج
 للوظائف:

 وسائل: و لتنمية الرقابة الذاتية ❖
 كتقوية الإيمان بالله. ✓
 و التقوى. ✓
 الوطني. تعزيز الحس ✓
 تحمل المسؤولية. ✓
 الإقناع بأهمية الوظيفة و أدائها أداءا صحيحا. ✓
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 لأنظمة الدقيقة التي تمنع الإجتهدات الفردية الخاطئة:وضع ا .2

فالممارسات الأخلاقية غير السوية تنتج أحيانا من ضعف النظام، أو عدم وضوحه، و يمكن 
، يقوم عليه مجموعة من العامليين، العملبأخلاق  للاهتمامللمؤسسة أن تخصص مكتبا خاصا 

 ولهذا المكتب رقم هاتف خاص للتبليغ عن أي خلل في الأخلاق.

 ومن وسائل التوعية بهذه الأنظمة: ❖
يوضع في مكان ظاهر بكل مؤسسة، الأنظمة و لائحة الجزءات التي تشتمل على أن  

 1الأفعال و المخالفات و عدم تنفيذ الأوامر و الإلتزمات المكلف بها العامل.
 ة الحسنة:القدو   .3

، فهم كذلك من باب أولى، و العملبأخلاق  ميلتز  لافإذا نظر العاملون إلى المدير و هو  
 الأول للمسلمين أبوبكر الصديق رضي الله عنه:  ةقال الخليفقد 

ن أسأت فقوموني»  «وليت عليكم ولست بخيركم، فإن أحسنت فأعينوني، وا 

 تصحيح الفهم الديني و الوطني للوظيفة:  .4

البلد، و  ازدهارفإذا إقتنع العامل بأن العمل عبادة، و أن العمل و سيلة للتنمية الوطنية و 
 .العملخل، زاد لديه الإلتزام بأخلاق تحسين مستوى الد

 :العاملينمحاسبة المسؤولين و  .5

لأجهزة الرقابية التي تشرف اب فما يعر د من تطبيق النظام، وهو فلا بد من محاسبة للتأك
عليكم خير  استعملتة: " أرأيتم إذا كان عمر رضي الله عنه يسأل الرعي تطبيق النظام، وقد على

قالو: نعم، قال: لا، حتى أنظر في عمله: أعمل  ،علي من أعلم ثم أمرته بالعدل أكنت قضيت ما
 بما أمرته أم لا".

 

                                                             
، طبعة معالم الشخصية الإسلامية المعاصرة الجوانب الأخلاقية و السلوكيةمحسن الحميدان، عصام بن عبد ال 1

 .226-227صص م، 2009هـ/ 1430الأولى، العبيكان للنشر، الرياض، 
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 التقييم المستمر للعمال: .6

 يم تقييما صحيحا، و ينال مكافأتهيحفزهم على التطوير إذا عملوا أن من يطور نفسه يق وهو ما
 1و كفاءاتهم، و مواطن إبداعهم. عمالهعلى ذلك، و التقييم يعين المسؤول على معرفة مستويات 

 : المدونة الأخلاقيةلثالمطلب الثا
ما يطلق عليها  يسمى بالمدونة الأخلاقية أو برزت معظم المنظمات منذ سنوات بإصدار ما 

الخاطئة  تالسلوكياواجهة و تجنب سيلة لمالأخلاقي، فتعتبر هذه الأخيرة و  أيضا بالدستور
 تصحيح الأخلاقيات غير المرغوبة فيها داخل المؤسسة.و 

عامل بحيث يترتب على مخالفة أحكام هذه المدونة إلى إجراءات تأديبية و جزائية بحق ال 
 بموجب المؤسسة المستمدة منها المدونة.

 تعريف المدونة الأخلاقية: .1
تصدرها الشركة )أو أية مؤسسة أخرى( تتضمن هي وثيقة مدونة الأخلاقية تعرف ال ✓

 .المؤسسةهو غير مرغوب في  مجموعة القيم و المبادئ ذات العلاقة بما هو مرغوب و ما
كما أن هذه المدونات تتضمن مجموعة قواعد أخلاقية تساعد على التعامل مع المشكلات 

 2.امرار  المؤسسةخلاقية التي تواجه الأ
تجنب أن مدونة الأخلاق لها تأثير على السلوك الأفراد إذ تساعد على  okraويرى أركان  ✓

ونية التي تمنع السلوك الخاطئة، فالمدونة تشمل على الجوانب و المعايير القان تالسلوكيا
د على روح د في المؤسسة و تؤكقافة التنظيمية التي يجب أن تسو لثتعزز القيم و ا الأخلاقي و

 1الإلتزام لدى الأفراد.

                                                             
، طبعة الأولى،الحيزة، مركز الخبرات الإدارة التربوية المعاصرة في منظور إسلاميقفيا في جواهر القناديلي،  1

 .57-56صص م، 2015المهنية الإدارة "بميك"، 
 . 71ص، مرجع سبق ذكره،أخلاقيات للإدارة و مسؤولية الأعمال في شركات الأعمالنجم عبود نجم،  2
، كلية العلوم الإقتصادية و رماجستي، مذكرة: العاملين دور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداءبودراع أمينة،  1

 .41، ص2013تجارية و علوم التسيير ، تخصص علوم التسيير جامعة ميلة، الجزائر، 



 ماهية أخلاقيات العمل                                                               ولالفصل الأ
 

 
25 

للمدونة الأخلاقية على أنها: وثيقة رسمية  استنتاجياقدم تعريفا ن نفر و مما سبق يمكن أ 
تظم جميع المبادئ و الأخلاق في المؤسسة هدفها توحيد و تنظيم سلوك الأفراد  والتزاميةإجبارية 

 داخل المؤسسة.
 المدونات الأخلاقية:أنواع  -1

)المدونات( القيم و المبادئ في نوعين كما هو موضح في الجدول أدناه تنحصر مواثيق 
رئيسيين، يقوم التمييز بينهما طبقا لنقاط القوة و الضعف الخاصة بكل نوع من النوعيين: الميثاق 

 الطموح أو التوجيهي.

 أنواع المدونات الأخلاقيةيمثل  (:1-1الجدول رقم)
 ميثاق القيم و المبادئ: الطموح في مقابل التوجيهي

 الميثاق التوجيهي الطموحالميثاق  

 نقاط القوة
 وثيقة موجزة. ✓
حرية تصرف العاملين في تطبيق  ✓

 قيم المؤسسة.

 توجيهات محددة. ✓
 سهل التطبيق. ✓

 نقاط الضعف
 التوجيهات غير محددة بدقة. •
 قابل للتفسير بعدة طرق. •

 مستندات معقدة. •
 صعوبة التذكر. •
 التصرف.ضيق مجالات التقدير و  •

الأعمال، و  دوات مكافحة الفساد، قيم و مبادئ، أالبوصلة الأخلاقية الشركاتالمصدر: جون سوليقان، 
 .31أداب المهنة، و حكومة الشركات، المنتدي العالمي لحكومة الشركات، الدليل سابع ص

وبصفة عامة فإن عملية وضع و تطبيق ميثاق للقيم و المبادئ يتبع مجموعة من 
 رارات يمكن تلخيصها على النحو التالي:القو  الاعتبارات

 ؟ استخدامهاماهي الأهداف التي سيخدمها الميثاق؟ و إلى أي مدى سوف يتم  :الهدف -أ

بإجراء تقييم للمخاطر الأخلاقية كوسيلة  -عادة–و للإجابة على مثل هذا السؤال تقوم الشركات 
 المنشودة.لتحديد كيفية الإنتقال من حالة الراهنة للشركة إلى الحالة الأخلاقية 

 ؟الاثنينبين  اأم خليط ؟سيكون الميثاق توجيهيا أم طموحا هل :الصيغة -ب
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بمجرد تحديد الهدف و الصيغة تكون الخطوة الحرجة التالية هي تحديد العملية التي  الصياغة: -ت
يتم بموجبها صياغة الميثاق، و بخاصة فيما يتعلق بعملية التشاور و بناء إتفاق جماعي مع 

 أصحاب المصلحة.
ظورات و العقوبات و جميع الأبعاد كتابة عن القيم و المعايير و المحالتعبير  المحتوى: -ث
 .للمؤسسةلأخلاقية الأخرى التي تشكل الثقافة الأخلاقية ا
إن الأسلوب الذي يكتب به الميثاق، و طريقة توصيله يلعب دورا مهما في مدى تأثيره  النبرة: -ج

 و تتراوح النبرة بين تحذيرية إلى إيجابية، بما يخدم الهدف منها.
ممارستها ، و ألا يكون وضع  ضمان تحويل الميثاق من وثيقة ورقية إلى وثيقة يتم التطبيق: -ح

 1الميثاق جهدا يتم لمرة واحدة فقط، بل يتم النظر فيه من فترة إلى أخرى.
 أهداف المدونة الأخلاقية: .2

 2تهدف المدونة إلى يأتي: 

 .تنمية روح المؤسسة لدى عامل العام •
 بها.و تعزيزها و الإلتزام نشر القيم و المبادئ الأخلاقية المهنية لدى عامل العام  •
 .الدولة، و مكافحة الفساد بكل صورهتعزيز ثقة المواطن بالخدمات التي تقدمها  •
به، و الأطر الأخلاقية التي يعمل في  لعامل العام بأهمية الدور الذي يضطلعتنمية ثقافة ا •

 سياقها.
و زملائه  همرؤوسيالعامل العام مع رؤسائه و  تعزيز القيم المهنية و الأخلاقية في علاقة •
 متلقي الخدمة.و 

 

 

                                                             
، المنتدي العالمي للحكومة الشركات، دليل سابع موجود على موقع البوصلة الأخلاقية للشركاتجون سوليفيات،  1

gtior-www.hansparency.org.kw.ow 30 -31ص ص 10:16سا  /2021/03/25تاريخ إطلاع. 

 346، طبعة جديدة و مطورة صالقانون الإداري في المملكة العربية السعوديةجابر سعيد حسين محمد أبو زيد،  2
 دون سنة النشر.

http://www.hansparency.org.kw.ow-tiorg/
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 خلاصة الفصل:

صحيح و اهو خاطئ، حيث  وما هلخصت دراسة هذا الفصل في كون الأخلاق يميز بين  
أصبحت أخلاقيات العمل تشكل جزءا أساسيا و مهما في نمو و تطور المؤسسات، حيث تعتبر 

 . أخلاقيات العمل من الأمور الضرورية التي تعزز سمعة المؤسسة

وعلى هذا الأخير تطبيق فعلى المؤسسة أن ترسخ هذا المفهوم في عقول و نفوس عمالها  
 الالتزاميعزز القيم و يغرس روح  باعتبارهجاء دون في الدستور الأخلاقي و العمل عليه  كل ما

 لديهم ومن الضروري أن تفكر المؤسسة أخلاقيا لأن ذلك يقود إلى تطوير الأفراد.

وعدم ثبات هذه القيم يؤثر في لقيم التي تشكل أساس الأفعال و ركيزتها فالأخلاق أساسها ا 
 علاقاتهم مع الأفراد العاملين معهم.لعملهم وفي سلوك الأفراد أثماء تأديتهم 
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 تمهيد:

يعتبر الأداء الوظيفي من أكثر المجلات التي لاقت إهتمام كبير في مختلف التخصصات  
و التسيير، حيث يشير مصطلح الأداء عموما إلى من طرف الباحثين و المفكرين في مجال الإدارة 

 الفعل الذي يقودنا إلى إنجاز الأعمال بصفة مستمرة و شاملة.

ن تتم هذه العملية إلا بوجود الرئيسي لنجاح أو فشل المؤسسة، ولفالأداء هو المحدد  
و  وكفاءتهمالعنصر البشري بحيث نجاح المؤسسة أصبح مرهونا بمدى إهتمامتها بقدرات عمالها 

حسن أدائهم لأعمالهم، و تعتبر عملية تقييم الأداء أحد مكونات إدارة الموارد البشرية التي تستند 
إليها المؤسسة في وضع البرامج اللازمة لإدارة و تنمية هذه الموارد البشرية بطريقة اللازمة و 

 المطلوبة.

داء الوظيفي وذلك من سوف نتطرق في هذا الفصل الثاني إلى الأ قما سبومن خلال   
 خلال التطرق إلى المباحث التالية:

 المبحث الأول: ماهية الأداء. 

 المبحث الثاني: عمليات الإدارة و تقييم الأداء. 

 داء الوظيفيأخلاقيات العمل كمدخل لتعزيز الأالمبحث الثالث:  
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 ماهية الداء الوظيفي : ولالمبحث ال 
، لذا نال و لايزال الباحثين و الممارسين المؤسساتيشكل الأداء محور أساسيا في تسيير  

مونها نشاط يحركه في مجال الإدارة يولون له إهتمام كبير، بحيث أن الأداء فكرة بسيطة مض
 عتبار أن نجاح أي مؤسسة يبقى مرتبط بكفاءة و فعالية أداء عمالها.بالمورد البشري 

 مفهوم الداء الوظيفي: لولالمطلب ا
 سوف نتطرق إلى مفهوم الأداء الوظيفي من عدة نواحي لغة و اصطلاحا كما يلي:

 لغة:أولا: 
اللغوي لمصطلح الأداء مستمد من الكلمة الإنجليزية  الاشتقاقتجدر الإشارة إلى أن  

"Perform هذه الكلمة بدورها من اللغة اللاتينية " اشتقت" وقدperformer و الذي يعني تنفيذ "
 1مهمة أو تأدية عمل. 

 :اصطلاحاثانيا: 

 قيام بأعباء الوظيفة من مسؤولياتوفقا لمعجم مصطلحات العلوم الإدارية يعرف الأداء بأنه: " ال •
 2وواجبات وفقا للمعدل المفروض أداؤه من العامل الكفأ المدرب". 

بالأنشطة و المهام المختلفة التي يتكون منها عمله، ويمكننا  الفردعرفه أحمد صقر عاشور: "قيام  •
ثلاثة أبعاد جزئية يمكن أن يقاس أداء الفرد عليها، وهذه الأبعاد هي كمية الجهد أن تميز بين 

 3المبذول، نوعية الجهد، و نمط الأداء". 
 مما سبق يمكن تقديم تعريف مختصر للأداء الوظيفي على أنه: 

من طرف التي كلف بها  همسؤولياتنشاط يمكن الفرد العامل بالقيام بإنجاز و تنفيذ أعماله و 
 المؤسسة أو الجهة التي ترتبط بها وظيفته.

 
                                                             

 .15ص، 2018لحامد للنشر و توزيع، عمان، ، الطبعة الأولى، دار اإدارة الداءمصطفى يوسف،  1
، مركز الكتاب الأكاديمي متاح على موقع ضغوط العمل و الداء الوظيفينبيلة،  نانعد 2

:books.googel.dz  https ،21-03-2021  15:30على الساعة. 
، مذكرة مكملة لشهادة ماستر، الخلاقيات الوظيفية و علاقتها بتحسين الداء الوظيفي في الجزائر ،لشهب وردة 3

 .26ص، 2017علوم سياسية و علاقات دولية، جامعة محمد بوضياف، المسيلة، 
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 من النظرة التقليدية إلى النظرة الحديثةمفهوم الداء تطور  الثاني:المطلب 
، و يتسم هذا الموضوع الاقتصادحدد درجة تطور ي تتال يعتبر الأداء من أهم المواضيع 

إسهاماتهم في هذا الحقل من الباحثون يبرزون  لما جعفي محتواه المعرفي، هذا  ةبالديناميكي
 فة.المعر 

 1ويمكن تصنيف مراحل تطور مفهوم الأداء إلى مرحلتين وهي:  

 التقليدية:النظرة أولا:

التقليدية ) القديمة( للمفكرين في هذا المجال ومن بينهم المهندس ) تايلر( رائد سد النظرة تتج
بقياسه، وهذا من خلال الدراسة  الاهتمامالعلمية في إعطاء مفهوم  دقيق للأداء و مدرسة الإدارة 

كل منها بقصد الوصول إلى الوقت اللازم لإدارة  مال و توقيتقيقة للحركة التي كان يؤديها العدال
 و الزمن". الآلة و إيقافها، أي في إطار ما يعرف بدراسة " الحركة

 النظرة الحديثة:ثانيا: 

التركيز على الكميات الممكن  استراتيجيةمع بداية القرن العشرين تحول إهتمام المؤسسات من 
التركيز على الكميات الممكنة بيعها، و تمثل الأداء حينها في التحكم في  استراتيجيةإنتاجها إلى 

 الداخلية. في التكاليف  أسعار المنتجات عن طريق التحكم

 أبعاد و عناصر الداء :الثالثالمطلب 
التحدث عن وجود أداء فعال و  نلا يمكبعاد أساسية بدونها وللأداء عناصر و مكونات و أ 

 يمكن الإشارة إليها كما يلي:

 أبعاد الداء:أولا: 
 2الأداء فيما يلي:  أبعاد يمكن تحديد 

 

                                                             
 .33مصطفى يوسف، مرجع سبق ذكره، ص 1
، دار جرير لنشر و توزيع، 1ط ،إدارة و تقييم الداء الوظيفي بين النظرية و التطبيقيإبراهيم محمد المحاسنة،  2

 .109-108صص ،2013عمان،
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 البعد التنظيمي: .أ
يقصد بالأداء التنظيمي الإجراءات و الآليات التنظيمية التي تعتمدها المؤسسة في المجال  

إدارة المؤسسة معايير يتم قياس فعالية الإجراءات من ثم يكون لدى و  التنظيمي لتحقيق أهدافها،
ة التنظيمية المعتمدة و أثرها على الأداء في ضوءها، مع الإشارة إلى أن هذا القياس يتعلق مباشر 

وهذا يعني بإمكان الإقتصادية، و بالهيكلة التنظيمية وليس بالنتائج المتوقعة ذات طبيعة الإجتماعية 
تصل إلى مستوى فعالية آخر ناتج عن المعايير الإجتماعية و الإقتصادية و يختلف  المؤسسة أن

 .ةالتنظيميعن الناتج المتعلق بالفعالية 
 البعد الإجتماعي: .ب

لدى أفراد المؤسسة على إختلاف يشير البعد الإجتماعي للأداء مدى تحقيق الرضا  
خاصة إذا أوفت وفاء الأفراد لمؤسستهم، لأن مستوى رضا العاملين يعتبر مؤشرا على وياتهم، مست

 لإهتمام المؤسسةو تتجلى أهمية و دور هذا البعد في التأثير السلبي  بحاجات العاملين فيها،
فقط وعلى حساب الجانب الإجتماعي للموارد البشرية إذ يؤثر ذلك على المدى  الاقتصاديبالجانب 

 البعيد سلبيا على تحقيق المؤسسة لأهدافها.
 الداء: ر: عناصثانيا

الحديث عن وجود أداء  نلا يمكهناك مجموعة من العناصر أساسية للأداء و بدونها  
 1:يما يلفعال، بحيث أن الأداء الفعال لأي عامل هو محصلة تفاعل عوامل كثيرة أبرزها 

  كفاية العامل: .أ
و قيمه، فكفايات العامل هي خصائصه  هتوجهاتويقصد بها معلوماته و مهاراته و  

 فعالا يقوم به ذلك العامل.الي تنتج أداءا الأساسية 
 متطلبات الوظيفة: .ب

عمل من الأعمال أو وظيفة من  المهام أو المسؤوليات أو الأدوار التي يتطلبهابها  و يقصد 
 ائف.الوظ

 
 

                                                             
أخلاقيات المهنة و دورها في الداء الوظيفي للعاملين في المنظمات غير المعتصم بالله هاني علي أبو الكاس،  1

 .46 -44ص  -ص  ،2016سنة النشر  ، مذكرة لنيل شهادة ماجيستر، جامعة الأقصى بغزة،الحكومية
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 بيئة التنظيم: .ج
 العوامل الداخلية التي تؤثر في الأداءتتكون من عوامل داخلية و عوامل خارجية ومن  

و مركزه ه المستخدمة فيها و موارد تالإجراءاظيم و هيكله و الفعال للعامل أهداف التن
العوامل الإجتماعية و الإقتصادية و  مالتنظيالخارجية التي تشكل بيئة تيجي، ومن العوامل الإسترا

 التكنولوجية و السياسية و الحضارية و القانونية.
 أداءا فعالا. ن العوامل السابقة الذي ينتجالشكل التالي يوضح التداخل بي و

 الفعال : نموذج الداء(1-2) شكل رقم
 

أخلاقيات المهنية و دورها في الداء الوظيفي للعاملين المنظمات أبو الكاس،  المعتصم بالله هاني عليالمصدر: 
 46ص ،2016سنة النشر  لنيل شهادة ماجيستر، جامعة الأفقي، غزة،، مذكرة الغير الحكومية

 يلي:من العناصر فهناك عناصر إضافية أخرى للأداء تتمثل فيما  قما سبوبالإضافة إلى 

 كمية العمل المنجزة: •
هذا عمل، ومقدار سرعة العادية للأي مقدار العمل الذي يستطيع العامل إنجازه في الظروف 

 الإنجاز.

كفايات
العامل

متطلبات العمل

(الوظيفة)
الأداء

الفعال

بيئة 

التنظيم

 ة البيئ

 الخارجية
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 المثابرة و الوثوق: •
في العمل و قدرة العامل على تعمل المسؤولية في إنجاز الأعمال في ي ية و التفانوتشمل الجد 

 المحددة، ومدى حاجة هذا العامل للإرشاد و توجيه من قبل المشرفين، و تقييم نتائج عمله.أوقاتها 
 نوعية العمل: •

 وما يمتلكه من رغبة و مهارات فنيةبه من عمل،  مما يقو العامل عن  هما يدركتتمثل في مدة  
 براعة و قدرة على التنظيم، وتنفيذ العمل دون الوقوع في أخطاء.و  

 محددات الداء الوظيفيثالثا: 
التي نذكرها التي تحدد هذا المستوى  لكي يتم تحديد مستوى أداء العاملين لابد من معرفة العوامل

 1فيما يلي: 
 الجهد: .أ
ة التي فز إلى الطاقة الجسمانية و العقليالناتج من حصول الفرد على التدعيم الحوايشير إلى  

هذا درجة دافعية لأداء  سما يعكالفرد جهوده بمقدار  فما يكثيبذلها الفرد لأداء مهامه بمقدار 
  العمل.

 القدرات: .ب
 .تهة للفرد التي يستخدمها لأداء وظيفوتشير إلى الخصائص الشخصي 
 لوظيفته:إدراك الفرد  .ت

عمله وعن الكيفية التي ينبغي أن عن الأنشطة التي يتكون منها  انطباعاتهيعني تصورات الفرد و 
 المؤسسة.مارس بها دوره في ي

                                                             
مذكرة مقدمة لحصول على شهادة ، أثر أخلاقيات العمل على الداء الوظيفيبوشقيق زينب وبوطريق حنان،  1

 .16، ص 2020ماستر، تخصص إدارة موارد بشرية، جامعة بلحاج بوشعيب، عين تموشنت، 
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 عمليات الإدارة و تقييم الداء  : ثانيالمبحث ال

يد أهدافها، فقد تز دارة في تحقيق تكزات الحيوية للإبر عملية تقييم الأداء من المر تعت 
 ائف الإدارية.الوظبنشاطات التقييم بعتباره يكشف نقاط الضعف والقوة في  الاهتمام
 دالأفراتقييم قدرات و مؤهلات م أداء الفرد تستطيع المؤسسة أن ييفمن خلال عملية تق 

 المكلف به أو غير مناسب. العاملين و تكشف عما إذا كان هذا الفرد مناسبا للعمل

 الداء تعريف تقييم :لولالمطلب ا
 يمكن تقديم عدة تعريفات لتقييم الأداء و نوضحها فيما يلي: 

 1منية معينة. مستهدف خلال فترة ز  وما هو  قق فعلامتح وما هتقييم الأداء هو مقارنة  •
أن تساعد على نات محددة من شأنها احقائق أو بي يقصد بتقييم الأداء الفردي الحصول على •

ية محددة، وتقدير مدى كفاءته أداء العامل لعمله و سلوكه فيه في مدة زمنتحليل و فهم و تقييم 
 2 المسؤوليات و الواجبات المتعلقة بعملية الحاضر و المستقبل.للنهوض بأعباء الفنية و العملية 

العاملين لعملهم وملاحظة سلوكهم و تصرفاتهم أثناء العمل، وذلك أنها دراسة و تحليل أداء  •
للحكم على مدى نجاحهم ومستوى كفاءتهم بأعمالهم الحالية، للحكم على إمكانيات النمو و التقدم 

 3أكبر، أو ترقيته لوظيفة أخرى. للعامل في المستقبل، وتحمله لمسؤوليات 
 على أنها:ومما سبق يمكن تعريف عملية تقييم الأداء 

خلال فترة زمنية محددة ويتم تحديد  عملية رسمية تقوم على تحليل وقياس أداء العامل  
 بموجبها نقاط القوة التي يحققها العامل.

 
 

                                                             
 .250ص،2008، 1طبعة، دار المسيرة لنشر، عمان، الإقتصاد الإداريكاظم جاسم العيساوي،  1
 .252ص،2014/2015 ، دار الجامعة الجديدة للنشر، الإسكندرية، إدارة الداء المتميزمحمد قدري حسن،  2
 .118، مرجع سبق ذكره، صإدارة وتقييم الداء الوظيفيإبراهيم محمد المحاسنة،  3
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 الداء أهمية وأهداف تقييم :الثانيالمطلب 
أن عملية تقييم الأداء تحقق فوائد و أهداف عديدة للمؤسسة و العاملين و يمكن  لاشك 

 توضيحها كما يلي:

 أهمية تقييم الداء:أولا: 
  1 مكن توضحهما فيما يلي:كثيرة و أهمية بالغة على المؤسسة تتحقق عملية تقييم الأداء فوائد 

تساعد و يمكن المنظمات على تحليل الفجوات الموجودة في الأداء و إجراءات التعديلات في  •
 عن المسار. الانحرافحالة 

 إيصالها للعملاء.تحسين إدارة المنتجات و الخدمات و عملية  •
 يساعد على تبرير تنفيذ البرامج و تكاليفها. •
 نات حقيقية و ملموسة.ايوفر بي يشجع على التوجه بشكل بناء نحو حل المشاكل لأن القياس •
 المشاكل و معالجتها. اكتشاف •
 تحديد فاعلية المؤسسة. •
بشكل  الاهتمامالمؤسسة من خلال التعرف على المحاور التي تحتاج للتركيز و يزيد من تأثير   •

علم أي هي دون تقييم، فإذا كانت المؤسسة لا تأن يكون هناك تحسين  نلا يمكإيجابي بحيث 
لأن العمل  دما تريتحقيق  نلا يمكفلا يمكنها معرفة مستقبلها، و بالتالي حيث الواقع من لأن 

 الصحراء من دون بوصلة أو خريطة.سفر إلى الدون تقييم ك
المؤسسات على توفير الوقت و الموارد، وكذا إنجازه، و يحفز  بما يجعلى  الاهتمامتركيز   •

 الطاقات اللآزمة لتحقيق الأهداف.

 

 

 

 

                                                             
 .31-30صص بق ذكره، لشهب وردة، مرجع س 1
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 أهداف تقييم الداء:ثانيا: 

 1مجموعة من الأهداف يمكن تلخيصها كما يلي: الوصول إلى تهدف عملية تقييم الأداء إلى 

 متابعة أداء العامل و الرقابة عليه بصفة دائمة: .أ
للرقابة و الإشراف إذ تسمح للمسؤول المباشر بأن يهتم  كأداة  حيث تستعمل تقارير الكفاءة  

للحكم على مدى كفاءتهم و ظائفهم  لإكمالبصفة شبه دائمة بسير العمل و ملاحظة أداء العاملين 
 لمهنتهم.

 أكثر في مهنتهم:دفع العمال إلى الإجتهاد  .ب
فعندما يدرك العامل أن مهنته ستخضع للتقويم و التقدير الدائم من قبل المسؤولين ، فإن   

 ذلك يجعل العامل ببذل جهد أكثر.
 إمكانية تثبيت العامل الجديد: .ج
فنظم الخدمة المدنية تقضي في غالب الأحيان بقضاء العامل الجديد لفترة تربص قبل   

 تثبيته في مهنته، و إلا أستبعد من المهنة وذلك لعدم قدرته على القيام بواجباته.
 :الخرىأنظمة شؤون العاملين تقدير صلاحية  .د

المستخدمة في  لمدى سلامة و نجاح الطرق اختيارة بمثابإذ تعتبر عملية تقييم الأداء   
 و التعيين. الاختيار

 و المشاكل الإدارية و التنظيمية:تبيان بعض العيوب  .ه
العيوب الإدارية و  ضحيث تكفل الدراسة التحليلية لنتائج تقارير الكفاءة الكشف عن بع  

كان مستوى غالبية الوحدة الإدارية بالنسبة لعنصر من العناصر  ذاالتنظيمية وعلى سبيل المثال فإ
ككل ، وليس في العامل  ةالإداريدون المستوى المطلوب فإن هذا يبين أن هناك مشكلة في الوحدة 

 نفسه.
 
 

 
                                                             

حديث في مراقبة  إستخدام أسلوب الموازنات التقديرية كأسلوب، تقرارت يزيد و حليمي ليلى، مداخلة بعنوان  1 

، الملتقي الوطني حول مراقبة التسيير كآلية لحكومة المؤسسات و التسيير في نقييم أداء المؤسسات الجزائرية
 .7، ص 2، جامعة بليدة 25/4/2017ع، يوم تفعيل الإبدا
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 مسؤولية تقييم الداء:ثالثا: 
 1الوظيفي بواسطة أي طرف من الأطراف التالية: يمكن أن يتم تقييم الأداء 

 الرئيس المباشر: .أ
مباشر ئيس اليعتبر هذا الأسلوب الأكثر إستخداما و شيوعا لأسباب أهمها هو معرفة الر  

 الوظيفة التي يقوم بأدائها.بعمل المرؤوسين و متطلبات 
 :المرؤوسين .ب

ية ومن التعليمية و التدريبق واسع في الجامعات و المؤسسات يطبق هذا الأسلوب على نطا 
نقاط ضعفه، إلا أن هذا الأسلوب لا  المشرف على تحسين أدائه من خلال معرفةفوائده مساعدة 

وقد  يؤدي إلى حدوث ضغط  يخلوا من إحتمال نفور الرؤساء و الشعور بالقلق و التوتر هذا ما
  يؤدي إلى سوء تقييم عملية الأداء.

 التقييم الذاتي: .ج
ذي يخضع للتقييم و الغاية من نفسه الي يقوم بالتقييم و قياس الأداء هنا هو الفرد إن الذ 

 رلا يوفجميعا بحقيقة أدائه، إلا أنه ار الفرد نفسه ليقوم بهذه العملية هو أنه أدرى الناس إختي
 رئيسهأمام الإدارة و  هإنجازاتفي تقدير  المغالاةالكافية لأن دافع الأنانية يدفع الفرد إلى  يةالموضوع
نفسه يتطلب منه وعيا و موضوعية، و بالتالي فإستخدام الفرد الخاضع للقياس لتقييم المباشر، 

 قد لا يتوفران لدى جميع العاملين. للذان
 النظراء في العمل: .د

يقصد بهم الزملاء في نفس العمل و المستوى و المجموعة الذين يعمل فيهم الفرد الذي يتم  
ومات كافية عن سلوك و أداء و إنجاز الفرد نتيجة ذلك لأن لديهم معلتقسيمه و قياس أداءه، 

المستمر به، إلا أنه لا ينصح بإلاعتماد بشكل كامل على النظراء خشية أن تكون هناك  احتكاكهم
 صرعات داخلية بينهم.

صورة متكاملة بأن يكون رأي النظراء إرشاديا يساعد المقيم الأصلي بإعطائه لذلك ينصح  
 إلى حكم موضوعي عن كفاءة الفرد الذي يقيس أدائه.مما يساعده في الوصول 

 
                                                             

دار اليازوزي،  ، 1ط ،مدخل لضغوط العمل و المناخ التنظيمي و أداء العاملينعبد المحيد أونيس و آخرون،  1 
 .307-306 صص ، 2013-1-1الأردن، 
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 مجموعة المقيمين: .ه
لكل مرؤوس على  بوضع تقييم مشترك من بينهمتعني وجود لجنة من الرؤساء يقومون  

لى مرؤوس، و لديهم المعلومات الكافية قة تفترض أن الرؤساء على قرب من كحدى، وهذه الطري
، عملية التقييم إلى حصيلة جهل مشترك يحيلللتقييم، وهو أمر ليس متوفرا بشكل دائم، مما قد 

ثم يتم كل على حدى، نموذج التقييم  ءبمليإلى جعل كل رئيس يقوم ل بعض المؤسسة ولذلك تمي
يبعد طاء التقييم الشكل الفخم الذي جمع و تبويب كل النماذج في جدول واحد، و يساعد على إع

  1واحد. اعن الفردية، و أنه أمر يمس التنظيم كله وليس رئيس
 التقييم من قبل الخبراء: .و

متخصص  استشاراتهناك بعض المؤسسات تستعين بأطراف خارجية مستقلة، كمكتب  
العليا الذي قد يكون التقييم للفرد، غالبا ما يستخدم هذا الأسلوب لتقييم أحد أعضاء الإدارة ليجري 

المؤسسة ة له، في هذه الحالة قد تعهد قضأو إذا كانت هناك تقييمات متنا مرشحا لوظيفة أعلى
 خارجي تتعامل معه ليقوم بالعملية. استشارة بالعملية إلى بيت

 التقييم من قبل الزبائن: .ز

بائن لبعض العاملين لديها، خاصة الذين يعتبر حسن تقييم الز  المؤسساتتستخدم بعض  

 2الأهم في أدائهم. تعاملهم مع الزبائن العنصر 
 .ة تقيم الأداءولو الشكل التالي يبين الأطراف المسؤ 

 

 

 

 

 
                                                             

 .414، ص  2007، الدار الجامعة، الإسكندرية ، إدارة الموارد البشريةر أحمد، هما 1 
، الطبعة الثانية، دار وائل للطباعة و النشر، عمان إدارة الموارد البشرية )إدارة لفراد(بوضوطي سعاد نائف،  2

 395، ص 2004
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 الداء الوظيفي(: مسؤولية تقييم 2-2شكل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

دار اليازوزي  ،مدخل لضغوط العمل و المناخ التنظيمي و أداء العاملينالمصدر: عبد المجيد أونيس و أخرون، 
 .308لنشر، ص

 الداء تقييم مراحل و معايير :الثالثالمطلب 
 فيما يلي مراحل و معايير تقييم الأداء: نوضح

 : مراحل تقييم الداءأولا

فيذها تخطيطا سليما تعتبر عملية التقييم عملية صعبة و معقدة تتطلب من القائمين على تن 
لذلك  س منطقية ذات خطوات متسلسلة بغية تحقيق الأهداف التي تنشدها المؤسسة،مبنيا على أس

 1تمر عملية التقييم بعدة مراحل هي:

 

                                                             
 .280-279مرجع سبق ذكره، ص ص  ،حسن ىمحمد قدور  1

 الزبائن

 مجموعة

مقيمين   

 النضراء المرؤوس

خبراء   

 التقييم

الذاتي   

 الرئيس

 من يقوم

بالتقييم    
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 وضع توقعات الداء:  .أ
العاملين، حيث يتم التعاون فيها بين  أداءعملية تقييم أولى مراحل هذه المرحلة تعد   

فيما بينهم حول وصف المهام  الاتفاقالمؤسسة و العاملين على وضع توقعات الأداء، و بالتالي 
 المطلوبة و النتائج التي ينبغي تحقيقها.

 مرحلة مراقبة التقدم في الداء: .ب
 تأتي هذه المرحلة ضمن إطار التعرف على الكيفية التي يعمل بها الفرد وقياسا إلى  

فير الإجراءات التصحيحية، حيث يتم تو المعايير الموضوعة مسبقا، ومن خلال ذلك يمكن إتخاذ 
إمكانية تنفيذ بشكل أفضل، أي سيتم هنا تحديد أن عملية المعلومات عن كيفية إنجاز العمل و 

ظروف زمانية أو مكانية معينة ينتج عنها عملية مستمرة و بالتالي فهي ليست وليدة تقييم الأداء 
أثر فعال و دور بارز في تصحيح الإنحرفات التي قد تحدث في العمل و لزوم المراقبة لما لها من 
 لك الأخطاء أو الإنحرفات مستقبلا.مثل تبالتالي تفادي الوقوع في 

 تقييم الداء: .ج
هذه المرحلة يتم تقييم أداء جميع العاملين في المؤسسة و التعرف على مستويات بمقتضى   

 المختلفة. تالقراراها في عملية إتخاذ من الاستفادةالأداء و التي يمكن 
 التغذية العكسية: .د
العمل الذي يزاوله لكي يتمكن من ستوى مأداءه و مستوى كل فرد عامل إلى معرفة يحتاج   

منه، و بموجب ما تحدده بلوغها لعمله و بلوغه المعايير المطلوبة في أداءه  معرفة درجة تقدمه
كيفية أدائه المستقبلي، تنفع الفرد في معرفة لأنها  العكسية ضروريةالتغذية أن من معايير ، و الإدارة 
المعلومات  استيعابتكون التغذية العكسية نافعة و مفيدة لابد أن يفهمها الفرد العامل، أي  ولكي
 العكسية.لها إليه التغذية محتالتي 

 الإدارية: تالقراراإتخاذ  .ه
و الفصل من و النقل و التعيين كثيرة و متعددة، فمنها ما يرتبط بالترقية الإدارية  توالقرارا  

 .الخدمة...الخ
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 خطط تطوير الداء:وضع  .و
ل المرحلة الأخيرة من مراحل تقييم الأداء حيث بموجبها يتم وضع تأتي هذه الخطوة لتمث  

تنعكس و بشكل إيجابي على تقييم الأداء من خلال التعرف الخطوات التطويرية التي من شأنها أن 
 ت و المعارف و القيم التي يحلها الفرد العامل.اجميع المهارات و القدر على 

 ثانيا: معايير تقييم الداء:
معايير محددة يستند إليها في الحكم على صلاحية  باستخداميتم تقييم أداء العاملين  

 1لعاملين، و المعايير نوعان: ل السلوك و الكفاءة الأدائية
 العناصر: .أ

تمكن من أداء عمله يتحلى بها الفرد في عمله و سلوكه لييجب أن وتشمل الصفات الي  
 العمل، التعاون...إلخ. ، المواظبة فيصكالإخلابنجاح و كفاءة، 

 أي هناك نوعين من العناصر:
 عناصر تتعلق بشخصية الفرد: •

كل هذه  القابلية، الإستعداد، القيم، القدرات، الإهتمامات...، حيث تتعلقوهي تتمثل في  
العناصر بالصفات الشخصية للفرد، وهي عناصر صعبة القياس و التقييم لأنها صفات غير 

 تتبعها و ملاحظتها.يمكن  ملموسة، لا
 لق بسلوك الفرد أثناء القيام بالعمل:عناصر تتع •

إحترام مواعيد العمل ، تالقراراملاحظتها و قياسها كالقدرة على إتخاذ وهي عناصر يمكن  
، العلاقات الشخصية، القيادة، الحضور، الرسمية، القدرة على حل المشكلات، التفويض، التخطيط
 تحديد الأولويات، المهارات الإدارية، الإتصالات الشفوية.

المتحصل عليها من عملية وصف و من نتائج  انطلاقاويتم تحديد و إختيار هذه العناصر  
مهام و مسؤوليات كل وظيفة، مع تحديد الصفات تحليل الوظيفة، حيث تسمح هذه العملية بتبيان 

ذو السلوك  الكفؤتوافرها في الشخص شاغل الوظيفة، والتي تمثل صفات و أداء العامل  الواجب

                                                             
، مذكرة تقييم فعالية نظام تقييم فعالية نظام تقييم أداء العاملينفي المؤسسة الإقتصادية الجزائريةبعجي سعاد،  1

تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة ماجيستر، تخصص علوم تجارية، جامعة محمد بوضياف المسيلة 
 .23، ص2006/2007
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يه عند قياس و تقييم كفاءة و سلوك الفرد شاغل السليم في العمل، فهي بالتالي تمثل مرجعا يستند إل
 الوظيفة.
 معدلات الداء )النتائج(: .ب

تقييم الوظيفة، ويتم حققة من طرف الفرد على مستوى ممعدلات الأداء بالنتائج التتعلق  
 1: وهي كالتالي الأداء من خلال عوامل أربعة

 الكمية: •
 حجم ما تم إنجازه مقارنة بما كان متوقعا.

 النوعية: •
الموجودة بين الكمية و  و العلاقةماهية نوعية العمل المنجزة مقارنة مع النوعية المتوقعة، 

 النوعية.
 الوقت: •

طلوب منه في الوقت المحدد، و إن كان هناك تأخير في الإنجاز مالإنجاز العامل للعمل 
امل، أم إلى علليتم البحث عن الأسباب التي أدت إلى هذا التأخير، هل هو سبب يعود 

 دارة.سوء في التخطيط و الإ
 التكلفة: •

النتائج عند مقارنة التكلفة الفعلية مع التكلفة  الانحرافمعرفة تكلفة تحقيق النتائج، و 
 المستهدفة.

وتجدر الإشارة إلى أن معدلات الأداء قد طبقت في البداية في الأعمال الإنتاجية و أعمال 
أين  الإشراقيةو ائف الإدارية طبيق معدلات الأداء إلى الوظت انتقلالمبيعات و لكن مع الزمن 

أصبح التقييم ينصب على نتائج الأداء، فعلى سبيل مثال أصبح معيار النجاح في عمل المدير 
من النتائج التي يحققها على المستوى الكلي للمؤسسة، أي من خلال سمعتها و  انطلاقايحدد 

 حصتها في السوق...إلخ.
 .معايير تقييم الأداء باختصارومن خلال الشكل أدناه سوف نوضح 

 
 

                                                             
 .98، ص2011، دار قباء للنشر، القاهرة، مصر، تقيم أداء العاملين و الشركاتكيف زهير ثابت، 1
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 (: معايير تقييم الداء3-2شكل )
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ين، بناء على ما سبقتالمصدر: إعداد الباحث
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 داء الوظيفيأخلاقيات العمل كمدخل لتعزيز الالمبحث الثالث: 
تلعب الأخلاق دورا مهما في حياة الشعوب بمختلف أجناسهم و أديانهم و حتى الفلسفات  

العمل في المؤسسة على المبادئ و القيم التي تمثل كز مفهوم أخلاقيات تالتي تتبناها، حيث ير 
 سلوك العاملين.

، و و نظرا للدور الهام الذي تلعبه هذه القيم الأخلاقية في تحسين و تطوير أداء العامل 
يضاح و منا بإنجاز هذا المبحث لإقيات بالأداء الوظيفي قلاالعلاقات الترابطية التي تجمع هذه الأخ

 المهم.إبراز هذا الدور 

  علاقة أخلاقيات العمل بالداء الوظيفي المطلب الول:
م المؤسسة و طبيعة القطاع التنظيمية تبعا لحجبالرغم من الإختلاف الموجود في الوظائف  

بعض النشاطات في إدارة و إنتشار الجغرافي لأعمالها، ثم رغبة إدارة المؤسسة في دمج التابعة له، 
هذه بين جميع  يالإيجابة للمؤسسة تتجسد من خلال التفاعل الأخلاقية إلا أن المسؤوليواحدة، 

النشاطات و الإدارة لكي تكون القرارات المتخذة من قبل المؤسسة ذات أبعاد سلوكية إيجابية 
 الأطراف التي تتعامل معها المؤسسة.

 امتد...إلخ، في حين االهدايإن الموضوع الأخلاقيات كان مقتصرا على الرشوة أو قبول  
وطة بالفرد في وظيفته بكل أمانة و إتقان و الفعالية في إنجاز المهام المن ليشمل كل صور الكفاءة
يجعل من إعداد قائمة تشتمل على جميع أشكال و صور السلوك الأخلاقي و حرص، الأمر الذي 

 1و الغير الأخلاقي في المؤسسة،  و يميز حالتين في ذلك: 

 العمل:لتحلي بأخلاقيات ولا: اا

ظم الأدبيات مع، كما تشير تالبديهياالأخلاق بالفطرة و هذا من  البشري يمتلك إن المورد
للعمل في الأجل البعيد على أقل الصادرة عن أخلاقيات العمل إلا أن الأخلاق أمر هام و نافع 

نصر تقدير إلم تكن هامة و نافعة على الأجل القريب، و غالبا ما يقال إن الأخلاقيات هي الع
يد، وسوف يفقد العمل الأجل البع على يتوقف عليه نجاح و تطور المؤسسات الذيالأساسي 

                                                             
، مجلة مساهمة أخلاقيات الإدارة في مستوى الداء الوظيفي داخل المنظمةحاكم أسماء و دولي لخضر،  1

 .252ص، 2017، بشار، الجزائر، 2العدد -، المجلة الثالثالاقتصاديةالبشائر 
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ة و الصدق كما سوف تتزايد تكاليف و الأمانبدون وجود درجة من الثقة و النزاهة،  فعاليته
العمل و  و حيويا فيالتكاليف القانونية، وبصفة خاصة تلعب الثقة دورا هاما  الاسيملمعاملات ا

أنه عنصر هام في علاقات العمل الفعالة و الممارسات السليمة  اعتبارالثقة على دور يبرز 
 للمؤسسة.

مع بعضهم البعض يؤدي إلى تفجير الطاقات  العاملينبين ونجد الأخلاقيات المنتشرة 
 فدائما ماو غيرها من القيم أمر ليس بيسير في العمل، مل، و لكن الأمانة و النزاهة لصالح الع

لمصلحة الشخصية، و وبين ا الانضباط، الصدق و النزاهة و نوع من التعارض بين الأمانةيوجد 
التي تمثل عائقا و عقبة  أو غاية و بين الأخلاقياتلذا يجب التمييز الأخلاقيات بإعتبار أنها هدف 

ن الأعمال أفي مكان العمل من وجهة نظر الفكر هي  إن الأخلاقياتفي البيئة الخارجية، 
الأخلاقية هي الأعمال الجيدة إذ إرتبط هذا المفهوم بالعديد من المواضع و المهمات التنظيمية 

 و تنبتترشد و تعزز السلوك الجيد ن لأنها يالعاملين و العمل و القيادة و المدير كالإدارة، و 
 .ءالسيالسلوك 

ة في المؤسسة إذ يتم التأكيد عليها وم من الأمور المهمة لشغل الوظيفتعد أخلاقيات العمل الي
بين الصواب و الخطأ في الذاتية للفرد لأنه يستطيع أن يميز من إدارتها لأنها تعد بمثابة الرقابة 

في المؤسسة على الأخلاقيات العالية للعمل سلوكه أثناء العمل، ولهذا يتم إستقطاب الأفراد ذوى 
ها أو أن المؤسسة تستمد أخلاقياتها من خلاقيات لأساس أن هؤلاء الأفراد هم الذين يجلبون الأ

تؤدي إلى رفع مستوى الأداء التي الأفراد العاملين فيها، وذلك من خلال تطبيق المعايير الأخلاقية 
 الوظيفي لا محالة لما توفره من بيئة مناسبة للعمل.

 عدم التحلي بأخلاقيات العمل ثانيا:
حذر من على ون مسيطرة، فإن كل عامل يكلزملاء هي ال ش و الإساءةكون ثقافة الغت ماعند

ر التي و يخفي عنه الكثير من المعلومات و التقاري ضئيلتعامل معه بقدر زميله و يتعاون معه و ي
 د العامل الذي يتميز بالسلوكيات الغير أخلاقية:يكتبها لرئيسها...إلخ، فنج
على حساب و السعي إلى تحقيق المصلحة الشخصية ، المحاماةو كإستغلال النفوذ 

منفعة لإحدى شاء الأسرار، و إستخدام المعلومات الرسمية لتحقيق العامة، وكذا إفالمصلحة 
المؤسسات الأخرى، ومن هنا نقول أن تجاهل دور الأخلاق في العمل يعني إنكار أن هناك طرق 
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بيئة صراعات و  الأخلاقي يؤدي إلى خلق الالتزامصحيحة و أخرى خاطئة لمزاولة العمل، فعدم 
 1يه. و النز  الكفءلعمل و خاصة بالنسبة للعامل ظروف غير مناسبة ل

لا يمكن مما سبق نرى أن العلاقات بين أخلاقيات العمل و الأداء الوظيفي علاقة وثيقة، 
البعض، إلا أنه في بعض الأحيان  يعززان و يكملان بعضهما باعتبارهمافصل أحدهما عن الآخر 

أيضا ولذلك نجد أن أفضل طريقة بين الأفراد و في العمل  رضان و هذا ما يسبب خلافاتعت
العمال يندفعون  لما يجعمنح حوافز و فرض جزءات وهذا وية هذا التعارض هو قيام المؤسسة بلتس

لبعد الأخلاقي عند بعين الإعتبار اتأخذ نحو التصرف بطريقة أخلاقية، لذا على إدارة المؤسسة أن 
 تها لكي تستمر و تتوسع أكثر في أعمالها.ممارستها لأنشط

 و أخيرا نقول أن تطبيق المفاهيم الأخلاقية في المؤسسة كفيل بنجاح و إستمرار هذه الأخيرة.

 الوظيفي ءدور الخلاقيات في تحسين الدا المطلب الثاني:
 يلي: داء الوظيفي و يمكن إبراز هذا الدور كماللأخلاقيات دور مهم في تحسين الأ

 أولا: برامج تحسين و تقييم أداء العاملين أخلاقيا:

من الأنشطة التي تمارسها المؤسسة بهدف نمو و تقدم مثل هذه البرامج في مجموعة تت 
 :يما يلالعاملين، ومن هذه البرامج 

 مج تقييم أداء العاملين:برا .أ
ت هو من ضمير عمل إدارة الموارد اكأفراد أو كمجاميع و كإدار  أداء العاملينإن تقييم  
و يترتب عليه أمور مهمة جدا تتعلق بالأجور و الترقية و غيرها، كما أن عملية تقييم البشرية 

ترض أن تكون قياس و التقييم و التقويم لذلك يفالأداء يفترض أن تكون متكاملة بحيث تتضمن ال
 2د قياسه.عنى محدد لما يراممعايير ذات قدرة على إعطاء إجراءات ضمن إطار رسمي و ب

  
 
 

                                                             
 .67، ص1970، الطبعة الأولى، دار المعارف، مصر، الفراد لرفع كفاءة الإنتاجيةإدارة السلمي وعلي،  1
، طبعة قيات العمالخلاالمسؤولية الإجتماعية و أمحسن العامري،  طاهر محسن منصور الغالي وصالح مهدي2 
 .268، ص2010، دار وائل للنشر، عمان، الأردن، 3
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ات أخلاقية يكن للمؤسسة أن تتبنى سلوكمتقييم الأداء ي في إطار آليات و إجراءات عملية 
 1كالتالي:
الأداء متسمة بقدرتها على تجسيد الجانب تقييم أن تجتهد المؤسسة في وضع معايير دقيقة ل •

 الذاتي في مختلف الأعمال التي ينجزها العاملون.الموضوعي و السلوكي و 
الموضوعية و على توفير الخصائص  يز في التقييم من خلال التأكدالإبتعاد عن التح •

 الإنسانية في المقويين في عدم تأثيرهم بعوامل الدين و صداقة و غيرها...
 في عملية التقييم.إن أهم إلتزام أخلاقي في عملية تقييم أداء العاملين هو عدم التساهل  •
 2 مج تحسين نوعية حياة العمل:برا .ب

لأن تكون مركز جذب الحديثة لنوعية حياة العمل الإمكانية للمؤسسة ي البرامج بحيث تعط
و الإلتزام  ويبرز هذا من خلال ذلك الولاءو إستقطاب للعاملين الكفوئين و مكان مناسب للعمل، 

 أهدافهم مع أهداف المؤسسة.كامل و تفاعل من جانب العاملين و ت
ة للبرامج التقليدية لتحسين نوعية حياة العمل إضافقد إستحدثت الكثير من البرامج الحديثة ل

مثل برامج صياغة الموارد البشرية و برامج العمل الجماعي و إدارة الجودة الشاملة و برامج الإدارة 
من البرامج توضع في  تمثل حاليا حزمة بالمشاركة و برامج جداول العمل البديلة و غيرها و هذه

موعة كثيرة من تمثل مجن النوعية حياة العمل، وبما أن برامج تحسي تحسين نوعيةجية إطار إستراتي
و إزدهار للعاملين،  رامة الإنسانية و النمو و التقدممارسها المؤسسة بهدف تعزير الكالأنشطة التي ت

 المؤسسة لإبقاء بمتطلبات الأخلاقية تجاه المجتمع.ز قدرة لذلك فإنها تمثل المداخل الحديثة لتعزي
 جوانب الممارسة الأخلاقية و الإجتماعية من خلال:ويمكن الإشارة لبعض 

ت الضغط النفسي و جعل مكان العمل جذابا و إعطاء معنى متجددا تقل فيه حالا •
 من خلال التركيز على البرامج. الجسدي و الإرهاق

إن أنشطة هذه البرامج تساعد في خلق ثقافة تنظيمية قيمة بحيث يصبح مكان العمل  •
 مريحا.

 

                                                             

 .29ذكره/ صبوشقيف زينب، و بوطريق حنان، مرجع سبق 1 
 .270 -269محسن العامري، مرجع سبق ذكره، ص ص  ي و صالح مهديمنصور الغالطاهر محسن  2
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 رفع كفاءة و تحسين الداءثانيا: دور الخلاقيات في 

توضيح ويمكن  يفيظالو  الانضباطتلعب الأخلاقيات دورا هاما في رفع من كفاءة الأداء و  
 ذلك كما يلي:

 تحسين أوضاع العمل:الكفاءة و الخلاقيات وزيادة  .أ
بالأخلاق في الوظيفة تقع على عاتق العاملين الآثار و الخسائر الناتجة عن عدم الإلتزام إن 

و هذا ما يؤثر على أدائها و أداء عامليها، و سمعتها بين المؤسسات و تتحمل عواقبها المؤسسة 
و  أيحرية الر  تمقتضيامع لأنه لابد من الإلتزام بأخلاقيات العمل و التأكيد على ذلك لا يتعارض 

دات و الأخلاقيات الحسنة االحسنة و الع تالعادافإن  حرية التعبير و إطلاق القدرات... ومنه
  1مع المؤسسة.تتطور لتصبح سلوكيات مباشرة على أصحاب المصالح المتعاملين 

 الوظيفي: الانضباطدور الخلاقيات في رفع  .ب
 2عديدة نذكرها: للإنضباط صور 

 الإنضباط في الهيئة: •
ويقصد بها الشكل وذلك عن طريق الإهتمام  بالشكل الخارجي للعامل )زي رسمي،  

 نظافة...الخ(.
 لإنضباط بالتوقيت: •

بتعرف على جدول العمل و تحضيره قبل بدأ العمل كما وجب تقديم الواجبات و  وذلك 
 المشاريع و البحوث في أوقاتها دون تأخير.

 لإنضباط في التعامل:ا •
وذلك من خلال تعامل الفرد مع من هو مثله ومن هو أعلا و أصغر منه و إنضباطه في  

 ء كالإخوان.التعامل يساعد الأخرين على إحترامه و معاملة الزملا
 .لابد من ضبط النفس وعدم رفع الصوت عند أي مناقشة •

 

                                                             

 .31بوشقيف زينب و بوطريق حنان، مرجع سبق ذكره، ص 1 
 .127، ص2013، الطبيعة الثالثة، دار المسيرة لنشر و الطباعة، عمان، أخلاقيات العملبلال خلف السكرانة،  2 
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 المطلب الثالث: أثر الإلتزام بأخلاقيات العمل على الداء الوظيفي

نظر لدور الهام الذي تلعبه القيم الأخلاقية في تحسين أداء العامل و بعد أن شكلت كفاءة  
 .تلقائيا الأخلاقيات تحفي بالإهتمام أكبرالإهتمام الوحيد أصبحت الأداء الوظيفي مركز 

 1يلي:كما على الأداء الوظيفي  لعملقيات اخلاو يظهر أثر إلتزام بأ  

إلى تنمية قدرات إن الإلتزام بالمعايير الأخلاقية للعمل، وقواعد السلوك الوظيفي سوف يؤدي  •
 العاملين و تحفيزهم و بالتالي تحسين أدائهم.

تجاه المؤسسة التي يعملون فيها مما ضمان حرية الرأي و التفكير العاملين بعزز من ولائهم  •
 يد من سعيهم للوصول الكفاءة الأداء.سير 

الإلتزام بأخلاقيات العمل يعمل على تحقيق التوازن بين المهام، و النتائج مما يضبط عملية  •
 تحقيق الأداء الوظيفية بشكل صحيح.

يات العمل من صناعة القررات بشكل شفاف وديمقراطي مما يضمن إلتزام يمكن توظيف أخلاق •
العاملين بها و إستعدادهم في بذل الجهد و العمل بشكل أكبر في الظروف التي يشاركون فيها 

 بعملية صنع القرار.

 

 

 

 

 

 

 

                                                             

 .59-58أبو الكاس، مرجع سبق ذكره، ص ص  المعتصم بالله هاني علي 1 
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 خلاصة الفصل:
يعتبر من الذي  مفهوم الأداء الوظيفيم إعطاء نظرة شاملة حول الفصل تهذا من خلال  

المحددات الأساسية و مركز إنطلاق جميع الأنشطة و الأعمال في المؤسسات، حيث يحتل مكانة 
 متميزا.عتبارها تكوين أكثر إستقرار و أطول بقاء حيث يكون أداء عامليها بها إخاصة داخلها، ب

أدائهم  ولكي يساهم العاملون أكثر  في عملهم يجب الإهتمام بهم و بأدائهم عن طريق تقييم 
التحدث عن تحسين الأداء دون القيام بتقييم يمكن  لأنه لاوذلك لكشف نقاط القوة و الضعف، 

 الأداء.

وقد حاولنا في ختام هذا الفصل أن نبرز دور و علاقة أخلاقيات العمل بالأداء الوظيفي،  
ذلك من خلال  الأداء الوظيفي و سنوضحو إتضح لنا أن أخلاقيات العمل لها أثر مهم في عملية 

 الدراسة الميدانية.

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :الثالث  الفصل

 على  دراسة ميدانية

 مستوى المركز الجامعي علي

 -تندوف-
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 :تمهيد
بعد التطرق للجانب النظري الذي تم من خلاله عرض مفهومي أخلاقيات العمل و الأداء  

 في الجانب النظري على الوظيفي، سوف نقوم في هذا الفصل التطبيقي بإسقاط ما تم التطرق إليه 
تمارة تضمنت مجموعة من الأسئلة على إس  باعتمادنا، و هذا -تندوف–مستوى المركز الجامعي 

لموظفي المركز الجامعي، لغرض معرفة ما مدى تطبيق أخلاقيات العمل في المركز  موجهة
 وأثرها في تحسين الأداء. -تندوف–الجامعي علي كافي 

 تالية:المباحث الالتطرق إلى ولذا سيتم هذا الفصل ب 

 المبحث الأول: تقديم عام للمؤسسة محل الدراسة 

 المبحث الثاني: منهجية الدراسة 

 الثالث: عرض و تحليل نتائج الدارسةالمبحث  
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 تقديم عام للمؤسسة محل الدراسة: المبحث الأول
قبل البدئ في الدراسة الميدانية على المركز الجامعي تندوف سوف تقوم أولا بإعطاء  

 ...الخ.ومهامهوتقديم نظرة شاملة عليه من حيث التعريف بالموقع و النشأة 

 المركز الجامعي تندوف: تعريف و نشأة ولالمطلب الأ 
 المركز الجامعي تندوف و نشأته.سنتطرق في هذا المطلب إلى التعريف ب 

 أولا: التعريف بالمركز الجامعي علي كافي تندوف

 يمكن أن نعرف المركز الجامعي تندوف على أنه: 

والمالي ويهدف إلى مؤسسة عمومية ذات طابع علمي ثقافي، يتمتــع بالاستقلال المعنوي  
 .1توفير تكوين علمي ونوعي للطلبة في ميادين مختلفة

 ثانيا: نشأة المركز الجامعي تندوف

يقع المركز الجامعي علي كافي تندوف في ولاية تندوف بحي المستقبل تندوف لطفي ، تم  
يتضمن إنشاء مركز  2011أوت  22، مؤرخ في  303-11إنشاؤه بموجب مرسوم تنفيذي رقم 

. حيث حدد عدد المعاهد التي 2 2012/2013جامعي تندوف ، فتح أبوابه خلال الموسم الجامعي 
  يتكون منها كما يلي:

 معهد الحقوق و العلوم الإنسانية. -
 معهد اللغة و الأدب العربي. -

المتمم  2013سبتمبر  30المؤرخ في  13/331ليتم بعدها بموجب المرسوم التنفيذي رقم  
المتضمن إنشاء المركز الجامعي  2011أوت  22مؤرخ في  11/303المرسوم التنفيذي رقم 

 بإضافة معهدين حددا على النحو التالي:
                                                             

، مذكرة لنيل شهادة الماستر ، تخصص  ، تطوير إدارة المعرفة في مؤسسات التعليم العاليحيث صدام حسين  1
 .26، ص 2018إدارة موارد بشرية ، المركز الجامعي تندوف ، 

 2، يتضمن إنشاء مركز  2011أوت  22هـ الموافق ل  1432رمضان  22مؤرخ في  11-303مرسوم تنفيذي  2
 .23-22، ص ص  2013أكتوبر 
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 معهد العلوم التكنولوجيا. -
 1أقسام موزعة على النحو التالي:  5و التي تضمن 

 قسم التسيير. -
 قسم الحقوق. -
 العربي.قسم اللغة و الأدب  -
 قسم الرياضيات و إعلام آلي. -
 و الكون. الأرضقسم علوم  -

طالب ليكون بذلك أول  352لأكثر من  2013-2012فتح أبواب للموسم الجامعي سنة  
 ينطلق بها قطاع التعليم العالي و البحث العلمي في الولاية.منظمة 
مقعد بيداغوجي تم توزيعها  2000المركز الجامعي علي كافي الهياكل الحالية التالية  يضم 

 2قاعة تدريس ، إلى جانب  34بالإضافة إلى  ،  مدرجات 3على شطرين ، وكل شطر يضم 
 إعلام آلي و مكتبتين.قاعات  4مخابر و 

 إحصائيات الموارد البشرية بالمركز الجامعي تندوف: ثانيالمطلب ال
المركز من خلال الجداول التالية سوف نقدم بعض إحصائيات المتعلقة بالموارد البشرية في  

 الجامعي من أساتذة و عمال و طلبة.

 :يوضحه الجدولوهذا ما أستاذ  65بلغ عدد الأساتذة بالمركز الجامعي تندوف إلى : : الأساتذةأولا

 

 

 

 

 

                                                             
 الجزائر.  -تندوف–معي على كافي معطيات الكلف بإدارة الموارد  البشرية بالمركز الجا 1
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 ( : إحصائيات الأستاذة بالمركز الجامعي تندوف1-3الجدول رقم )

 العدد الصنف
 06 صنف الأساتذة

 22 صنف أساتذ محاضر قسم "أ"
 09 محاضر قسم "ب" أساتذصنف 

 24 قسم "أ" مساعد أساتذصنف 
 04 صنف أساتذ مساعد قسم "ب"

 أستاذ 65 المجموع
 .14/04/2021الطالبتين من خلال معطيات مصلحة بالمركز الجامعي تندوف بتاريخ المصدر: من إعداد 

 ثانيا: العمال

 موزعين كما يلي: 138بلغ عدد العمال بالمركز الجامعي تندوف إلى  

 ( : إحصائيات العمال بالمركز الجامعي تندوف2-3الجدول رقم )

 متعاقدين دائمين النوع
 72 66 عدد العمال
 عامل 138 المجموع

المصدر: من إعداد الطالبتين من خلال معطيات المكلف باقسم المحاسبة بالمركز الجامعي تندوف بتاريخ 
14/04/2021. 

 ثالثا: الطلبة

 طالب موزعة كما يلي: 1237إلى  2020/2021بلغ عدد الطلبة للموسم الجامعي لسنة  
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 2021-2020 الجامعيةلطلبة المسجلين لسنة ( : الحالة العددية الإجمالية 3-3الجدول رقم )
 %يةالمئو النسبة المجموع عدد الإناث عدد الذكور شعبة التسجيل الرمز

EGSG  التسيير و  الاقتصاديةالعلوم
 العلوم التجارية

32 57 89 07.19 

EGSG2 08.00 99 46 53 علوم التسيير 
EGSG3 10.43 129 63 66 علوم التسيير 
EGSG4  08.00 99 56 43 التسييرعلوم 
EGSG5 06.47 80 43 37 علوم التسيير 
INF2 02.10 26 19 7 إعلام آلي 
INF3 01.94 24 15 9 إعلام آلي 
LDRO 07.68 95 51 44 الحقوق 
LDRO2 09.38 116 65 51 الحقوق 
LDRO3 07.19 89 46 43 الحقوق 
LDRO4 06.55 81 45 36 الحقوق 
LDRO5 06.47 80 39 41 الحقوق 
LLA3 0.81 10 8 2 الدراسات الأدبية 
LLA4 02.99 37 24 13 الدراسات الأدبية 
LLA5 02.31 36 19 17 الدراسات الأدبية 
LLET 01.21 15 8 7 اللغة و الأدب العربي 
LLET2 01.62 20 13 7 الأدبيةالدراسات 

MI 02.43 30 14 16 رياضيات و إعلام آلي 
STU  01.21 15 6 9 الكونعلوم الأرض و 
STU2 01.13 14 6 8 علوم الأرض و الكون 
STU3 01.54 19 5 14 جيولوجيا 
STU4 01.29 16 7 9 جيولوجيا 
STU5 01.46 18 5 13 جيولوجيا 

 100 1237 660 577 المجموع
تندوف بتاريخ المصدر: من إعداد الطالبتين من خلال إحصائيات مصلحة التسجيلات بالمركز الجامعي علي كافي 

25/4/2021. 
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 مهام و الهيكل التنظيمي الإداري للمركز الجامعي تندوف: ثالثالمطلب ال
لكل مؤسسة مهام و هيكل تنظيمي خاص بها فمن خلال هذا المطلب سوف نوضح هذه  

 .-تندوف–العناصر بالنسبة للمركز الجامعي علي كافي 

 أولا: مهام المركز الجامعي علي كافي تندوف

تتمثل المهام الأساسية للمركز الجامعي في مجال التكوين العالي، على الخصوص، فيما  
 1يأتي:

 تلقين الطلبة مناهج البحث و ترقية التكوين عن طريق البحث وفي سبيل البحث. -
 المساهمة في إنتاج و نشر معمم للعلم و المعارف و تحصيلها و تطويرها. -
ثل المهام الأساسية في مجال البحث العلمي و المشاركة في التكوين المتواصل و تتم -

 التطوير التكنولوجي على الخصوص على ما يأتي:
 المساهمة في الجهد الوطني للبحث العلمي و التطوير التكنولوجي. •
 المساهمة في ترقية الثقافة الوطنية و نشرها. •
 المشاركة في دعم النتائج القدرات العلمية الوطنية. •
 نشر الإعلام العلمي و التقني. تثمين نتائج البحث و •
 المشاركة ضمن الأسرة العلمية و الثقافية الدولية في تبادل المعارف و إثرائها. •

 ثانيا: الهيكل التنظيمي الإداري للمركز الجامعي تندوف

 يوضح الشكل التالي التسلسل الإداري للمركز الجامعي علي كافي تندوف.

                                                             
، المحدد لمهام المركز الجامعي و القواعد الخاصة 2005أوت  16المؤرخ  299 -05المرسوم التنفيذي رقم  1

 .5، ص2005أوت  25، الصادرة في 58بتنظميه و سيره ، الجريدة الرسمية ، العدد 
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 مي للمركز الجامعي علي كافي تندوف( : الهيكل التنظي1-3الشكل رقم )
 
 
 
0 
 

 

 

 

 

 الأمين العام مدير المكتبة المركزية

 مصلحة التكوين و تحسين المستوى
مصلحة المستخدمين الإداريين 
 و التقنيين و أعوان المصالح

مصلحة النشاطات الثقافية و 
 الرياضية

 مصلحة المستخدمين الأساتذة

 مركز التعليم المكثف للغات 

 مركز الطبع و السمعي البصري

مركز الأنظمة و شبكات 
الإعلام و الإتصال و التعليم 

عن بعدالمتلفز و التعليم   

مصلحة البحوث 
 البييليوغرافية

 مصلحة التوجيه

 لإقتناء و المعالجةمصلحة ا

نائب م المستخدمين و 
 التكوين و النشاطات

نائب مدير الميزانية و 
 المحاسبة و الوسائل

المصلحة التقنية 
 المشتركة

مصلحة النظافة 
 و الصيانة

بعد التدرج و البحث   مدير مساعد لما
 العلمي و العلاقات

مصلحة ما بعد التدرج و 
 البحث العلمي و العلاقات

 مصلحة العلاقات الخارجية

مصلحة نشاطات البحث و 
تلمين نتائجه

 

مدير مساعد للتنمية و  مكتب الأمن الداخلي
 الاستشراف

 المدير

مدير مساعد للدراسات 
في التدرج و التكوين و 

 الشهادات

مصلحة التعليم و التدريب 
 و التقييم

 مصلحة التكوين المتواصل

مصلحة الشهادات و 
 المعادلات

مصلحة متابعة  برامج 
 البناء و التجهيز

 مصلحة الإحصاء 
مصلحة الإعلام و  و الإستشراف

 التوجيه

تمويل مصلحة الميزانية و 
 نشاطات البحث

مصلحة المحاسبة و تسيير 
 الصفقات

مصلحة الوسائل و الجرد و 
 الأرشيف

البهر التكنولوجي )تضم التعليم في 
 العلوم الدقيقة و التكلنولوجية(
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 منهجية الدراسة: ثانيالمبحث ال
ة شاملة للمركز الجامعي تندوف، سوف نتطرق في هذا المبحث إلى أدوات بعد تقديم نظر  

إضافة إلى الأساليب الإحصائية المستعملة في الدراسة المستخدمة لجمع البيانات و طريقة إعدادها 
 تحليل البيانات.

 منهج الدراسة المتبع: لأولالمطلب ا
، بحيث يساعد الباحث على ة ما يتطلب إتباع منهج علمي صحيحللقيام بأي دراسة علمي 

 تشخيص و التحقق من صحة الموضوع ميدانيا.

 المعلومات التي تمكننا في بناءومن خلال هذا المطلب سنقوم بتوضيح مجموعة من  
 تصور واضح للإطار النظري للدراسة.

 أولا: أسلوب الدراسة

وصفي المنهج ال باستخدامبناءا على طبيعة الدراسة والأهداف التي تسعى لتحقيقها، قمنا  
مركز الجامعي التحليلي يصف و يحلل واقع "أثر أخلاقيات العمل على الأداء الوظيفي" في ال

 ما قمنا بجع المعلومات و تحديد النتائج من خلال أسلوب دراسة حالة.كتندوف، 

 ثانيا: مجتمع عينة الدراسة

في العمال الدائمين و المتعاقدين بلغ  يتمثل مجتمع الدراسة في المركز الجامعي تندوف 
 1( عامل: 138عددهم الإجمالي )

( 66الدراسة عليهم بحيث بلغت العينة )تم إختيار عينة تتمثل في العمال الدائمين لتطبيق  
نظرا لغياب بعض العمل منهم من ( إستمارة مطبوعة على أفراد العينة 50عامل حيث قمنا بتوزيع )

( ضائعة و بعد مراجعتها و التدقيق فيها 3)و استمارة( 47) استرجاعو تم ، كان في عطلة ..الخ 
ذلك أنها ليست صالحة  استمارة( 2) تبعاداسصالحة لعملية التحليل و  استبيان( 45تم قبول )

 لتحليل.
                                                             

 معطيات مكلف بالقسم محاسبة بالمركز الجامعي ، تندوف. 1
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 أدوات مستخدمة في الدراسة: ثانيلالمطلب ا
دة بحيث تساعد و تمكن من بأدوات ووسائل عدي الاستعانةللقيام بأي دراسة معينة يتطلب  

 الوصول إلى المعلومات اللازمة.

 أولا: الأدوات المستخدمة في جمع البيانات

لجمع البيانات و يمكن تعريف الإستبيان على  الاستبيانفي دراستنا على أداة  الاعتمادتم  
 1أنها: 

ض بشكل يحقق البع ببعضهاالمتنوعة، و المرتبطة  الاستفساراتمجموعة من الأسئلة و  -
 لبحثه.ا اختارهالأهداف التي يسعى إليها الباحث بضوء موضوعه و المشكلة التي 

للعمال الدائمين بالمركز الجامعي تندوف مبني على أساس إشكالية  الاستبيانهذا تم توجيه  -
 (.01المعد من ثلاث محاور وهما )أنظر الملحق  الاستبيانو فرضيات دراستنا و يتكون هذا 

ات الديموغرافية و التي ر في التغي و تمثل شمل البيانات الشخصية على أفراد العينة لمحور الأول:ا
 الخبرة المهنية و الدخل.هي: الجنس ، السن ، 

ة هذا المحور على الإجاب اشتملو المستقل المتعلق بأخلاقيات العمل يمثل المتغير  المحور الثاني:
 التنظيمي. الفردي و المستوى على الأسئلة المتعلقة بالمستوى

 .و يتمثل المتغير التابع المتعلق بالأداء الوظيفيالمحور الثالث: 

" الخماسي ليكارتبإعداد الأسئلة على أساس مقياس " قمنا ض القيام بالدراسة الميدانية بغر و  
 الاستبيانسؤال ، وهذا لتحديد أراء أفراد العينة لفقرات حسب المعطيات و البيانات المطلوبة من كل 

 .و يسهل ترميز و تنميط الإجابات كما هو مبين في الجدول أدناه

 

 
                                                             

، دار النشر  البحث العلمي و إستخدام مصادر المعلومات التقليدية و الإلكترونيةعامر إبراهيم قنديلحي ،  1
 .201، ص2008اليازوزي، 
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 الخماسي ليكارث( : مقياس 4-3الجدول )

 عير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة الرأي
 5 4 3 2 1 الدرجة

إلى  1من  المتوسط المرجع
1.79 

إلى  1.80من 
2.59 

 2.60من 
 3.39إلى 

 3.40من 
 4.19إلى 

 5إلى  4.20من 

، مقياس بالبوت ستراالتحليل الإحصائي و  ستكاشف المصدرعلى  بالاعتمادمن إعداد الطالبتين المصدر: 
 .2013، ليكارث

 ثانيا: أساليب المعالجة الإحصائية

) المجموعة الإخصائية  spssبغرض تسهيل إدخال البيانات و معالجتها في البرنامج  
 . (الاجتماعيةللعلوم 

و تمثلت فيما  بعض الأساليب الإحصاء الوصفي لتحليل بيانات الدراسة باستخدامقمنا  
 يلي:

هذا الأسلوب بغرض معرفة خصائص الشخصية و  استخدمنا التكرارات و النسب المئوية: .1
 الوظيفة لأفراد عينة الدراسة.

لحساب درجة موافقة الأفراد العينة عن كل عبارة من  استخدمناه المتوسط الحسابي: .2
 عبارات متغيرات الدراسة و يعتبر من مقاييس النزعة المركزية.

أفراد العينة لكل عبارة  انحراف استجاباتلمعرفة مدى  استخدامهتم  المعياري: الانحراف .3
 مقياس التشتت.من عبارات متغيرات الدراسة و يعتبر من 

يستعمل لإختيار مدى ثبات عبارات  :Alpha Cronbach  معامل ألفا كرونباخ .4
 .الاستبيان

 لاختبارنموذج الدراسة لمعرفة مدى صلاحية : Anovawoyoneتحليل التباين الأحادي  .5
 الفرضيات.

لمقارنة : Test- Tsamples – Independentتقلة للعينات المس Tإخبار .6
 القرار الإحصائي. لاتخاذالمتوسطات الحسابية 
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 الاستبيانثبات وصدق  اختبار: لثالثا المطلب
 نفس النتيجة حتى لو تم إعادة توزيعها الاستبيانأن يعطي هذا  الاستبيانيقصد بثبات  

 الاستبيانأكثر من مرة في ظل نفس الظروف و لتأكد من مصداقية المستجوبين في الإجابة على 
( ويمكن توضيح ذلك من خلال الجدول Alpha Cronbach)معامل " ألفاكرونباخ"  استخدامتم 

 التالي:

 الاستبيانألفاكرونباخ لقياس صدق وثبات اختبار ( : نتائج 5-3الجدول رقم )

 معامل الثبات عدد العبارات  الدارسة تمتغيرا
 0.808 10 أخلاقيات العمل
 0.721 10 الأداء الوظيفي

 0.865 20 للاستبيان ألفاكرونباخمعامل 
 .spss22على مخرجات  بالاعتمادالمصدر: من إعداد الطالبتين 

( %86.5( بنسبة )0.865ألفاكرونباخ تقدر بـ ) قيمة نلاحظ أن( 5-3من خلال الجدول ) 
مما يفسر المصداقية و الثبات العالي لنتائج المستخلصة ، وفي حالة إعادة تطبيق وهي جد مرتفعة 

 ى تكون النتيجة ثابتة.مرة أخر  الاستبيان
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 عرض و تحليل ومناقشة نتائج الدراسة: ثالثالمبحث ال

إليها كما سوف نوضح  لالمتوصمن خلال هذا المبحث سوف نقوم بتحليل و تفسير النتائج  
 الفرضيات. اختبارالعلاقة الترابطية للدارسة و 

 وصف و تحليل بيانات الشخصية لعينة الدراسة: لأولالمطلب ا
يمكن  الاستبيانالميدانية عن طريق من خلال المعلومات المتحصل عليها من الدراسة  

 القول أن أفراد العينة يتميزون بالخصائص التالية:

 أولا: الجنس

 دول و الشكل التاليين:وفقا للج توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس 

 عينة الدراسة حسب الجنس( : نتائج  6-3الجدول رقم )

 النسبة التراكمية %ةئويالنسبة الم التكرار الجنس
 44.4 44.4 20 ذكر
 100.0 55.6 25 أنثى

  100.0 45 المجموع
 .spss22 على نتائج  باعتمادعداد الطالبتين المصدر: من إ

 عينة الدراسة حسب الجنسنتائج  ( :2-3كل رقم )الش

 
 .spss22على نتائج  باعتمادالمصدر من إعداد الطالبتين 
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 20( أي ما يعادل %44.4تظهر لنا أن نسبة الذكور قدرت بــ ) (6-3من خلال الجدول ) 
عاملة من  25( أي يعادل %55.6عامل من أفراد العينة المدروسة ، بينما قدرت نسبة الإناث بــ )

،وهذا ما  ن من جنس الإناثعلى أن غالبية العمال المستجوبي وهذا ما يدلأفراد العينة المختارة 
التي يوضح أن المركز الجامعي يعتمد على الجنسين في عملية الأداء إلا في بعض الأعمال 

 تتطلب وجود إناث.

 ثانيا: السن

 للجدول و الشكل التاليين:السن وفقا  توزيع أفراد العينة الدراسة حسب

 السنعينة الدراسة حسب ( : نتائج  7-3الجدول رقم )

 النسبة التراكمية %ةالمئويالنسبة  التكرار السن
 20.0 20 9 سنة30أقل من 

 95.6 75.6 34 سنة 50إلى  31من 
 100.0 4.4 2 سنة فما فوق50من 

  100.0 45 المجموع
 .spss22 على نتائج  باعتمادعداد الطالبتين المصدر: من إ

 السنعينة الدراسة حسب نتائج  ( :3-3الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 .spss22على نتائج  باعتمادالمصدر من إعداد الطالبتين 
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( أن الفئة الأكبر هي الفئة التي تتراوح 7-3من الجدول )يتبين لنا  spssمن خلال نتائج  
من أفراد العينة عامل  34( أي ما يعادل %75.6بنسبة )سنة  50سنة إلى  31أعمارهم بين 

 9( أي ما يعادل %20سنة بنسبة ) 30أعمارهم أقل من ها الفئة التي تتراوح المدروسة، و تلب
 2يعادل  ( أي ما%4.4سنة بنسبة ) 50تتمثل في الفئة من فوق ة عمال ، و الفئة العمرية الأخير 

عامل، وهذا ما يفسر تنوع الفئات العمرية بالمركز الجامعي بين الشباب والكهول الذي من شأنه 
على أن أغلبية العمال في المركز الجامعي  ويدل أيضا ام.يساعد في توازع العمل والقيان بالمه

تندوف من الفئة متوسطة السن و هذه الفئة من الأفراد تكون قادرة على تحمل الأعباء و 
 المسؤولية.

 الخبرة المهنية: ثالثا

 وفقا للجدول و الشكل التاليين: الخبرة المهنية توزيع أفراد عينة الدراسة حسب  

 الخبرة المهنيةعينة الدراسة حسب ( : نتائج  8-3الجدول رقم )

 النسبة التراكمية %ةئويالنسبة الم التكرار الخبرة المهنية
 37.8 37.8 17 سنوات 5أقل من 

 86.7 48.9 22 سنوات 10إلى  5من 
 100.0 13.3 6 سنوات 10أكثر من 

  100.0 45 المجموع
 .spss22 على نتائج  باعتمادعداد الطالبتين المصدر: من إ
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 الخبرة المهنيةعينة الدراسة حسب نتائج  ( :4-3الشكل رقم )

 
 spss22على نتائج  باعتمادالمصدر من إعداد الطالبتين 

 10إلى  5أن أعلى نسبة من الأقدمية في العمل كانت من (8-3من خلال الجدول ) 
سنوات بنسبة  5الفئة التي تتراوح أقل من عامل و تليها  22يعادل  ( أي ما%48.9سنوات بنسبة )

( أي %13.3سنوات بنسبة ) 10عامل و في الأخير فئة أكثر من  17يعادل ا ( أي م37.8%)
( من عينة الدراسة لديهم خبرة مهنية و هذا ما %48.9و مما سبق نلاحظ أن )عامل،  6ما يعادل 

 كفاءة و خبرة في الأداء.اليدل على أن هذه الفئة تمتاز ب

 الدخل: رابعا

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الدخل  وفقا للجدول و الشكل التاليين: 

 لدخلاعينة الدراسة حسب ( : نتائج  9-3الجدول رقم )

 النسبة التراكمية %ةئويالنسبة الم التكرار الدخل
 22.2 22.2 10 ضعيف
 84.4 62.2 28 متوسط
 100.0 15.6 7 مرتفع

  100.0 45 المجموع
 .spss22 على نتائج  باعتمادعداد الطالبتين ‘المصدر: من 
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 الدخلعينة الدراسة حسب نتائج  (:5-3الشكل رقم )

 
 .Excelوعلى مخرجات  spss22على نتائج  باعتمادالمصدر من إعداد الطالبتين 

( أي ما %15.6الذين يتقاضون أجر مرتفع تقدر نسبة )الأفراد  ( أن9-3من خلال الجدول )
عامل  28( أي ما يعادل %62.2) متوسط فتقدر نسبهمدخل  الذي يتقاضون عامل أما 7يعادل 

ومن النتائج  عمال 10 ما يعادل  ( أي%22.2) نسبتهمتقدر  ضعيفهم خلدأما العمال الذي 
 .(%62.2السابقة نلاحظ أن غالبية العمال يتقاضون دخل متوسط بحيث يمثلون نسبة )

 الاستبيانتحليل أسئلة محاور : لثانيالمطلب ا
سوف نتطرق في هذا المطلب إلى تحليل و تفسير كل من عبارات المحور الثاني و الثالث  

 .الاستبيانمن 

 " أخلاقيات العمل" الثانيأولا: تحليل عبارات المحور 

تدور عبارات المحور الثاني حول أخلاقيات العمل وقد بلغت عدد العبارات الموجودة إلى  
 عبارات و يمكن تلخيص النتائج الخاصة بها كما هي موضحة في الجدول التالي: 10
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 أخلاقيات العملالنتائج الإحصائية لمحور ( : 10-3الجدول رقم )

 عبارات المحور الثاني الرقم

 درجة الموافقة راالتكر 
المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

نسبة  الترتيب
% 

موافق 
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

يلتزم العامل بالحفاظ  1
على سرية المعلومات و 

 الوثائق

  5 5 21 14 ت
2.02 0.941 10 

% 31.1 46.7 11.1 11.1  

 باحتراميلتزم العامل  2
 أوقات العمل

 2 10 7 18 8 ت
2.56 1.159 3 

% 17.8 40.0 15.6 22.2 4.4 
بمبدأ يتعامل المسؤولين  3

عدم التحيز بين العمال 
 و موضوعية

 1 7 6 22 9 ت
2.31 1.041 7 % 20.0 48.9 13.3 15.6 2.2 

تقبل الهدايا من  4
أشخاص أديت لهم 

 عملا في بعض الأحيان

 15 12 9 5 4 ت

3.64 1.300 1 % 8.9 11.1 20.0 26.7 33.3 

يلتزم العامل بتأدية  5
مهامه في الوقت المحدد 

 بإتقانو 

  10 4 21 10 ت
2.31 1.062 6 % 22.2 46.7 8.9 22.2  

تشجيع مؤسستكم على  6
الممارسات الصحيحة 
من خلال ) المدونة، 

 تنظيم داخلي(

  5 5 24 11 ت

2.09 0.900 9 % 24.4 53.3 11.1 11.1  

تقوم مؤسستكم بتطبيق  7
عقوبات )الخصم، 

 التنزيل( على
التصرفات الغير 
السليمة )التأخر، 

 الصرعات( على جميع

 4 12 6 17 6 ت

2.80 1.236 2 % 13.3 37.8 13.3 26.7 8.9 
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 spss22على مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر : من إعداد الطالبتين 

تقبل الهدايا من أشخاص أديت لهم عملا في بعض بعنوان "( 04جاءت العبارة رقم ) .1
و يلاحظ ذلك من وجهة نظر أفراد العينة بمتوسط حسابي في الترتيب الأول " الأحيان

 منم(%26.7نسبة )بومما يدل على درجة غير موافق ( 1.300المعياري )انحراف( و 3.64)
السلوك و هو الرشوة  لذلكفسير أن هناك أساس ت باعتبار، قين على ذلكين غير موافمستجوب

 يراعي الجانب الديني.عي رعا دون أن ننسى أن المركز الجامهي محرمة شف
تقوم مؤسستكم بتطبيق عقوبات )الخصم، التنزيل( على ( بعنوان "07جاءت العبارة رقم ) .2

في الترتيب الثاني بمتوسط حسابي  "على جميع التصرفات الغير السليمة )التأخر، الصرعات(
أن المؤسسة غير وهنا يبين( %13.3)نسبة موافقة ب (1.236معياري ) وانحراف( 2.80)

 .الذي من شأنه تصحيح سلوك الأفراد داخل المؤسسة في تطبيق العقوبات حازمة

يقوم المسؤولين بإشراك  8
العاملين بجميع 

المعلومات و القوانين 
التي تحتاج النشر 

 بشفافية.

 2 4 5 26 8 ت

2.24 1.004 8 
% 17.8 57.8 11.1 8.9 4.4 

الأداء يتم تقييم  9
بمؤسستكم على أساس 

مرجعي وفقا لأسس 
 واضحة و معروفة

 2 7 11 15 10 ت

2.47 1.140 5 
% 22.2 33.3 24.4 15.6 4.4 

توزيع الحوافز يتم  10
الترقية المادية )العلاوات

( و الحوافز المكافأة
 اعترافالمعنوية )

بالجهد( في مؤسستكم 
بشكل عادل ودون 

 محسوبية

 6 5 5 18 11 ت

2.49 1.342 4 
% 24.4 40.0 11.1 11.1 13.3 

  1.1125 2.493 الكليالمعياري  الانحرافمتوسط و 
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سط في المرتبة الثالثة بمتو  "أوقات العمل باحتراميلتزم العامل " ( بعنوان02جاءت العبارة رقم ) .3
نسبة ب موافقمما يدل على درجة ( 1.159معياري ) انحراف( و 2.56حسابي قدر بــ )

راجع  همعملون أوقات مون و يحتر يلتزمأن عمال المركز الجامعي وهذا ما يفسر (40.0%)
 . اهمية كبرى للدخول والخروج في الأوقات المحددة للعمل ءلا عطا

يتم توزيع  ( في المرتبة الرابعة من جهة نظر أفراد الدراسة بعنوان "10جاءت العبارة رقم ) .4
بالجهد( في  اعترافالحوافز المعنوية )( و المكافأةالحوافز المادية )العلاوات الترقية 

 انحراف( و 2.49حيث قدر المتوسط الحسابي )" مؤسستكم بشكل عادل ودون محسوبية
هذا ما يفسر أن المؤسسة و ( %40.0)مما يدل على درجة  موافق بنسبة (1.342معياري )

 يظهر الجانب الأخلاقي للمؤسسة. هنافي توزيع الحوافز و عادلة 
يتم تقييم الأداء بمؤسستكم على أساس مرجعي وفقا لأسس " ( بعنوان09رقم )جاءت العبارة  .5

معياري  انحراف( و 2.31ة بمتوسط حسابي )خامس" في المرتبة ال واضحة و معروفة
يوافق على ذلك ويتبين لنا من هنا أن عامل  15أي ( %33.3( ودرجة الموافقة )1.140)

من خلال الموضوعية  عند قيامها بعملية تقييم الأداء تراعي الجانب الأخلاقيالمؤسسة 
 .والشفافية والوضوح

" في يلتزم العامل بتأدية مهامه في الوقت المحدد و بإتقان( بعنوان "05جاءت العبارة رقم ) .6
و درجة الموافقة ( 1.060معياري ) انحراف( و 2.31ة السادسة بمتوسط حسابي )المرتب

من ناحية عامل موافقون على أنه لابد من إعطاء العمل حقه المطلوب  21( أي 46.7%)
 ه بشكل متقن.الوقت و تأديت

المسؤولين بمبدأ عدم التحيز  ليتعام»بعنوان السابعة في المرتبة  ( 03)جاءت العبارة رقم  .7
المعياري  الانحراف( و 2.31قدر المتوسط الحسابي )فقد  "بين العمال و موضوعية

( %48.9من طرف الأفراد الدراسة )( و قد وصلت نسبة الموافقة على هذه العبارة1.041)
 تعاملون مع العمال بموضوعية و عدم التحيز.عامل يؤكد على أن المسؤولين ي 22 أي

يقوم المسؤولين بإشراك العاملين بجميع المرتبة الثامنة بعنوان " احتلت( 08عبارة رقم ) .8
 انحراف( و 2.24سابي )بمتوسط ح" التي تحتاج النشر بشفافيةالمعلومات و القوانين 

عامل أي هناك درجة موافقة عالية  26أي (%57.8( بدرجة الموافقة )1.004معياري )
 راحة و الصدق و تقديم الحقائق.بالمؤسسة محل دراسة تتمثل في الص
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تشجيع مؤسستكم على الممارسات الصحيحة من خلال ( بعنوان "06العبارة رقم )جاءت  .9
معياري  انحراف( و 2.09في المرتبة التاسعة بمتوسط حسابي )" المدونة، تنظيم داخلي()
عامل هذا مايدل على أن المؤسسة تشجع  24( أي %53.3( بدرجة موافقة )0.900)

على توفير شفافية وثقة صحيحة و تمسكها بأخلاقيات هذا ما يساعد عمالها على الممارسات ال
 العالية بين الإدارة و العمال.

مل بالحفاظ على سرية المعلومات يلتزم العا( بعنوان "01وفي الأخير العبارة رقم ) .10
 انحراف( و 2.02من وجهة نظر أفراد العينة بمتوسط حسابي )بالمرتبة العاشرة  "الوثائقو 

عامل موافق على  21بــ  ليعادما ( %46.7( بنسبة موافقة قدرت بـ )0.941معياري )
 .الوظيفي للعمال في الجامعة الالتزامبسرية المعلومات و الوثائق و هذا ما يؤكد درجة  الالتزام

( 2.493( أن المتوسط العام لجميع العبارات المحور )10-3يظهر الجدول رقم )  
العمل في على أن هناك وعي بتطبيق أخلاقيات  لما يد( هذا 1.1125معياري ) والانحراف

 المركز الجامعي.
 تحليل عبارات المحور الثالثثانيا: 

 10تدور عبارات المحور الثالث حول الأداء الوظيفي وقد بلغت عدد العبارات الموجودة فيه إلى 
 عبارات و يمكن تلخيص النتائج الخاصة بها كما هي موضحة في الجدول التالي:
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المعيارية للأداء  لانحرافاتو ( : التوزيعات التكرارية و المتوسطات الحسابية 11-3الجدول رقم )
 الوظيفي

 الرقم
عبارات المحور 

 الثاني

 درجة الموافقة التكرار
المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

 الترتيب
موافق  %نسبة 

 بشدة
غير  محايد موافق

 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

يعتبر تقدير  1
المجهودات الوظيفية 
المبذولة من طرف 

العمال في أداء 
عملهم كدافع لتأدية 
 العمل بأحسن وجه

 7 2 7 19 10 ت

2.49 1.325 6 % 22.2 42.2 15.6 4.4 15.6 

تخصص المؤسسة  2
أوقات الراحة للعمال 

الطاقة و  لاسترجاع
 تحسين الأداء

 1 12 6 21 5 ت

2.62 1.072 4 % 11.1 46.7 13.3 26.7 2.2 

 يتقاضهالأجر الذي  3
العامل يتناسب مع 

 تالمسؤولياالمهام و 
 التي يقوم بها

 5 13 15 10 2 ت

3.20 1.053 1 
% 4.4 22.2 33.3 28.9 11.1 

يشارك العامل  4
زملائه في حل 

مشاكلهم المتعلقة 
 بأداء العمل

 0 7 7 25 6 ت

2.33 0.905 8 
% 13.3 55.6 15.6 15.6 0 

العمال  احتكاك 5
لبعضهم في العمل 

يكسبهم مهارات 
 جديدة 

 0 3 4 24 14 ت

1.91 0.821 10 % 31.1 53.3 8.9 6.7 0 

و  الاختياريتم  6
التعيين في الوظائف 
على أساس ملائمة 

 1 9 9 22 4 ت
2.58 0.988 5 
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 spss22على مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر : من إعداد الطالبتين 

العامل يتناسب مع  يتقاضهالأجر الذي بعنوان "في المرتبة الأولى ( 03العبارة رقم )جاءت  .1
المعياري  انحراف( و 3.20" بمتوسط حسابي )التي يقوم بها تالمسؤولياالمهام و 

من مستجوبين محايدين على ذلك، ( %33.3)نسبةبمحايد درجة مما يدل على (1.053)
 .الأجر من وجهة نظر عمال المركز الجامعيحول أراء فاختلاأساس تفسير لذلك وهو  هناكو 

تسعى المؤسسة إلى تطوير أداء المهارات بعنوان " في المرتبة الثانية (10جاءت العبارة رقم ) .2
( 3.13حسابي ) " بمتوسطالتدريبيةالموارد البشرية  لاحتياجاتوذلك من خلال دراسة جيدة 

المؤهلات مع 
 المتطلبات الوظيفية

% 8.9 48.9 20 20 0 

ملون يحرص العا 7
على تحسين أدائهم 

 ربشكل مستم

 2 14 5 19 5 ت

2.76 1.151 3 
% 11.1 42.2 11.1 31.1 4.4 

توفر المؤسسة  8
المناخ الملائم و 
الوسائل المناسبة 

)وسائل التكنولوجية( 
لتأدية المهام و 

 الواجبات

 1 9 6 20 9 ت

2.40 1.095 7 
% 20 44.4 13.3 20 2.2 

يؤدي العامل عمله  9
وفق ما تمليه عليه 

 تالإجراءاالقوانين و 
 و أنظمة العمل

 2 5 6 19 13 ت

2.20 1.120 9 

% 28.9 42.2 13.3 11.1 4.4 

تسعى المؤسسة إلى  10
تطوير أداء المهارات 

وذلك من خلال 
دراسة جيدة 
الموارد  لاحتياجات

 البشرية التدريبية

 8 11 9 13 4 ت

3.13 1.272 2 

% 8.9 28.9 20 24.4 17.8 

  1.0802 2.562 المعياري ككل الانحرافمتوسط و 
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من (%20نسبة )ب وهذا يدل على درجة محايد وهذا ما أكدته (1.272معياري ) انحرافو 
بالموارد البشري من ناحية  الاهتمامأنه لابد للمؤسسة إجابات أفراد العينة و هذا يفسر على 

 المهارات و القدرات .تطوير وتنمية 
يحرص العاملون على تحسين أدائهم بعنوان "المرتبة الثالثة في ( 07جاءت العبارة رقم ) .3

وهذا ما يدل ( 1.151معياري ) انحراف( و 2.76" بمتوسط حسابي قدر بــ )بشكل مستمر
يفسر على أن عمال المركز الجامعي ليس لهم  وهذا ما(%11.1)على درجة محايدة نسبة 

 .تحسن الأداءبمستوى دراية 
تخصص المؤسسة أوقات الراحة للعمال ( في المرتبة الرابعة بعنوان "02جاءت العبارة رقم ) .4

( 1.072معياري ) انحراف( و 2.62متوسط الحسابي )" بالطاقة و تحسين الأداء لاسترجاع
ما يخص في مفهوم  أفراد العينةاختلاف على وهذا ما يدل ( %13.3) نسبةبدرجة محايد بو 

 .لمحدد بين الفترة الصباحية والفترة المسائيةعلما أن الوقت الراحة  أوقات الراحة
و التعيين في الوظائف  الاختياريتم بعنوان "في المرتبة الخامسة ( 06جاءت العبارة رقم ) .5

 انحراف( و 2.58" بمتوسط حسابي )على أساس ملائمة المؤهلات مع المتطلبات الوظيفية
قوانين المعمول  احتراميدل على وهذا ما (%48.9)موافق بنسبة  ( بدرجة0.988معياري )

 بها في التوظيف وأيضا مراعاة جانب الموضوعية والابتعاد عن المحسوبية.
يعتبر تقدير المجهودات "بعنوان في المرتبة السادسة ( 01العبارة رقم )جاءت في حين  .6

" الوظيفية المبذولة من طرف العمال في أداء عملهم كدافع لتأدية العمل بأحسن وجه
هذا ( %42.2)بدرجة موافق بنسبة ( 1.325معياري ) انحراف( و 2.49بمتوسط حسابي )

 مقترحات و أفكار جديدة.ما يدل تشجيع المؤسسة العمال على تقديم 
الوسائل توفر المؤسسة المناخ الملائم و بعنوان "تحت المرتبة السابعة (08العبارة رقم ) احتلت .7

( و 2.40متوسط الحسابي )ب" المناسبة )وسائل التكنولوجية( لتأدية المهام و الواجبات
 يدل على أن المؤسسة ( %44.4) بنسبة موافقةبدرجة موافق ( 1.095المعياري ) الانحراف

 .لتسهيل مزاولة النشاطات والواجبات تتوفر على الوسائل التكنولوجية الحديثة
يشارك العامل زملائه في حل مشاكلهم المرتبة الثامنة بعنوان " فجاءت( 04عبارة رقم )أما ال .8

بدرجة موافق ( 0.905معياري ) انحراف( و 2.33" بمتوسط حسابي )المتعلقة بأداء العمل
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وحس الانتماء والجماعة  التعاون بين العمالروح يدل على مما ( %55.6)موافقة  وبنسبة
 .الذي يضفي جو أخوي وتأزري بين العمال وايضا يساعد على تبادل المعلومات والمعارف

يؤدي العامل عمله وفق ما تمليه عليه بعنوان "المرتبة التاسعة ( 09العبارة رقم ) و أحتلت .9
معياري  انحراف( و 2.20" بمتوسط حسابي )و أنظمة العمل تالإجراءاالقوانين و 

الإجراءات و النصوص  احتراممما يدل على ( %42.2)بدرجة موافق بنسبة ( 1.120)
 القانونية.

 تهم مهارايكسب العمل في لبعضهم العمال احتكاك( بعنوان "05وفي الأخير العبارة رقم ) .10
موافق  درجةب( 0.821معياري ) انحراف( و 1.91حسابي )" بالمرتبة العاشرة بمتوسط جديدة

تطور من  أن هناك روح الفريق بين العمال علىما يدل م( %53.3) وقدرت بنسبة موافقة 
 .العلاقات الاتصالية وتحسن المهارات والمعارف

معياري  الانحراف( و 2.562العام  )الحسابي  ( أن المتوسط11-3يظهر الجدول رقم )  
أفراد العينة بين موافق و محايد على عبارات  استجابات على أن هناك تباين في( 1.0802)

 .محور الأداء الوظيفي

 الفرضيات اختبارللدراسة و  الارتباطيةالعلاقات : لثالمطلب الثا
بين متغيرات الدراسة و كذا الوقوف  الارتباطيةمن خلال هذا المطلب سوف نبين العلاقة   

 الدراسة.الفرضيات  اختبارعلى 
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 بين البيانات الشخصية و متغير المستقل )أخلاقيات العمل(: الارتباطيةالعلاقة  .1
 سوف نوضح ذلك في الجدول التالي:

 البيانات الشخصية و أخلاقيات العمل يين الارتباط( :  نتائج معامل 12-3الجدول رقم )

أخلاقيات  الدخل الخبر المهنية السن الجنس 
 العمل

 الجنس
 معامل الأثر

1 
0.203- 0.248- 0.165- 0.013- 

 0.918 0.255 0.085 0.170 مستوى الدلالة

 السن
 -0.203 معامل الأثر

1 
**0.449 **0.411 0.040- 

 0.752 0.004 0.002 0.170 مستوى الدلالة
الخبر 
 المهنية

 0.449** -0.248 معامل الأثر
1 

**0.533 0.212 
 0.083 0.000 0.002 0.085 الدلالةمستوى 

 الدخل
 0.533** 0.411** -0.165 معامل الأثر

1 
0.004 

 0.973 0.000 0.004 0.255 مستوى الدلالة
أخلاقيات 

 العمل
 0.004 0.212 -0.040 -0.013 معامل الأثر

1 
 0.973 0.083 0.752 0.918 مستوى الدلالة

 spss22على مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر : من إعداد الطالبتين 

 :يما يل( 12-3نلاحظ من خلال الجدول رقم )
عند مستوى الدلالة ( -0.013)معامل الأثر بين الجنس و أخلاقيات العمل تساوي قيمة  ✓

الجنس دلالة إحصائية بين  علاقة ذاتوهذا يدل على عدم وجود  0.05( أكبر من 0.918)
 بنوع الجنس. يحدد بالأخلاقيات لا الالتزاملآن التمتع و و أخلاقيات العمل.

( 0.752)( عند مستوى دلالة -0.040تساوي ) أخلاقيات العملالسن و معامل الأثر قيمة  ✓
لأن السن لايلزم  السم و أخلاقيات العملوهذا يدل على عدم وجود علاقة بين  0.05أكبر من 

 الأفراد بالتحلي بأخلاقيات.
عند مستوى الدلالة (0.212و أخلاقيات العمل تساوي ) الخبرة المهنيةمعامل الأثر بين قيمة  ✓

الخبرة دلالة إحصائية بين  وهذا يدل على عدم وجود علاقة ذات 0.05( أكبر من 0.083)
 .بأخلاقيات لا تحكمه الخبرة المهنية الالتزاملأن  و أخلاقيات العمل المهنية
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عند مستوى الدلالة (0.004و أخلاقيات العمل تساوي )الدخل معامل الأثر بين قيمة  ✓
الدخل دلالة إحصائية بين  وهذا يدل على عدم وجود علاقة ذات 0.05( أكبر من 0.973)

 خل الأفراد.أن الأخلاقيات تحكمها المبادئ وليس د باعتبار
لشخصية ذلك لأن علاقة بين أخلاقيات لعمل و البيانات ا دلا توجتبين لنا أنه  الأخيروفي  

 الأخلاقيات لا تتعلق بالمتغيرات الشخصية بل بوعي وقيم الأفراد.
 )الأداء الوظيفي(: بين البيانات الشخصية و متغير المستقل الارتباطيةالعلاقة  .2

 سوف نوضح ذلك في الجدول التالي:

 الوظيفيالأداء البيانات الشخصية و  بين الارتباط( :  نتائج معامل 13-3الجدول رقم )

الخبر  السن الجنس 
 المهنية

 الأداء الدخل
 الوظيفي

 الجنس
 معامل الأثر

1 
0.203- 0.248- 0.165- 0.061- 

 0.631 0.255 0.085 0.170 مستوى الدلالة

 السن
 -0.203 معامل الأثر

1 
**0.449 **0.411 0.069- 

 0.580 0.004 0.002 0.170 مستوى الدلالة
الخبر 
 المهنية

 0.449** -0.248 الأثر معامل
1 

**0.533 *0.306 
 0.012 0.000 0.002 0.085 مستوى الدلالة

 الدخل
 0.533** 0.411** -0.165 معامل الأثر

1 
0.177 

 0.147 0.000 0.004 0.255 مستوى الدلالة
أخلاقيات 

 العمل
 0.177 0.306* -0.069 -0.061 معامل الأثر

1 
 0.147 0.012 0.580 0.631 مستوى الدلالة

 spss22على مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر : من إعداد الطالبتين 

 :يما يل( 13-3نلاحظ من خلال الجدول رقم )
عند مستوى الدلالة ( -0.016تساوي ) الأداء الوظيفيمعامل الأثر بين الجنس و قيمة  ✓

 سمتغير الجن بينارتباطية وهذا يدل على عدم وجود علاقة  0.05( أكبر من 0.631)
 .الأداء الوظيفيو 
( 0.580( عند مستوى دلالة )0.096تساوي ) الأداء الوظيفيقيمة معامل الأثر السن و  ✓

 .الأداء الوظيفيو  نالسوهذا يدل على عدم وجود علاقة بين  0.05ر من أكب
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الدلالة عند مستوى (0.306*تساوي ) الأداء الوظيفيو  الخبرة المهنيةمعامل الأثر بين قيمة  ✓
الأداء الخبرة المهنية و بين ارتباطية وهذا يدل على وجود علاقة  0.05ر من غأص (0.012)

 .الوظيفي
عند مستوى الدلالة (0.177تساوي ) الأداء الوظيفيو الدخل معامل الأثر بين قيمة  ✓

الأداء و الدخل بين  ارتباطيةوهذا يدل على عدم وجود علاقة  0.05( أكبر من 0.147)
 .الوظيفي

ما عدا و الأداء الوظيفي علاقة بين البيانات الشخصية دلا توجخير تبين لنا أنه وفي الأ 
يحتاج إلى خبرة مهنية للقيام بالمهنة الوظيفي  كون الأداءفيما يخص الخبرة المهنية و هذا يرجع 

 .على أحسن وجه
 :الفرضيات اختبار .3

 أو عدمها: سوف نقوم بإثبات مدى صحة الفرضيات التالية
 .مفهوم أخلاقيات العمل -تندوف –يتبنى المركز الجامعي علي كافي  : 1فرضية
خلاقيات العمل على لأ (α ≤0.05)دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ذو تأثير  ديوج :2فرضية

 لعمال المركز الجامعي علي كافي تندوف. الأداء الوظيفي
 الفرضية الأولى: اختبار -

0H: مفهوم أخلاقيات العمل. -تندوف–يتبنى المركز الجامعي علي كافي  لا 
1H:  مفهوم أخلاقيات العمل. -تندوف–يتبنى المركز الجامعي علي كافي 

 والانحراف، حساب المتوسط الحسابي تالتكراراالفرضية الأولى تم حساب  لاختبار 
 المعياري وعليه تم الحصول على النتائج الموضحة في الجدول التالي:

 الفرضية الأولى حول أخلاقيات العمل اختبارنتائج يوضح ( :  14-3الجدول رقم )

 المعياري الانحراف المتوسط الحسابي %النسبة المئوية التكرارات المتغير المستقل
 1.1125 2.493 45 45 أخلاقيات العمل

 spss22على مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر : من إعداد الطالبتين 
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نلاحظ أن قيمة المتوسط الحسابي العام للمتغير المستقل ( 14-3رقم )من خلال الجدول  
درجة موافقة  (%45( بنسبة )1.1125معياري ) انحراف( و 2.493)أخلاقيات العمل( قدر بـ )

 0Hالمركز الجامعي يتبنى أخلاقيات العمل في الإدارة و بتالي نرفض الفرضية وهذا يدل على أن 
مفهوم أخلاقيات  -تندوف–يتبنى المركز الجامعي علي كافي : التي تنص على 1Hونقبل الفرضية 

 العمل.

 الفرضية الثانية: اختبار -
 α)دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ذو تأثير  ديوج :التاليةمن الفرضية الرئيسية  

 لعمال المركز الجامعي علي كافي تندوف. خلاقيات العمل على الأداء الوظيفيلأ (0.05≥
 تم طرح الفرضيات الفرعية التالية:

 :الأولىالفرضية الفرعية  •
0H دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ذو تأثير  ديوج:لا(α ≤0.05) خلاقيات العمل للمستوى لأ

 لعمال المركز الجامعي علي كافي تندوف. الفردي على الأداء الوظيفي
1H :دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ذو تأثير  ديوج(α ≤0.05) خلاقيات العمل للمستوى لأ

 لعمال المركز الجامعي علي كافي تندوف. الفردي على الأداء الوظيفي

 المستوى الفردي أخلاقيات العملر الأداء الوظيفي بتأث( :  15-3الجدول رقم )

 الأداء الوظيفي 
 قيمة ثبات 2Rمعامل تحديد  sigقيمة  انحدارمعامل  B البيان

أخلاقيات العمل على 
 مستوى الفردي

0.448 0.037 0.541 10.577 

 spss22على مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر : من إعداد الطالبتين 

( للمستوى الفردي 0.448قدر بـ ) الانحدار( أن معامل 15-3دول رقم )نلاحظ من الج       
بدرجة تأثير ( 0.037تأثير موجب ودال إحصائيا بقيمة )للأخلاقيات هنا يبين أنه هناك 

أخلاقيات على المستوى الفردي أما بنسبة للقيمة ( بمعنى أن التغيرات في الأداء مصدرها 0.541)
الوظيفي  على الأداء المستوى الفرديو هذا يدل على أن تأثير الباقية فتعود إلى عوامل أخرى 

( فهي تمثل مستوى الأداء في حالة ثبات 10.577)تقدر بـ  الثباتقيمة  ، كما نلاحظ أنقوي
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دلالة ذو تأثير  ديوج :التي تنص على 1Hومنه نقبل الفرضية أخلاقيات على المستوى الفردي
 خلاقيات العمل للمستوى الفردي على الأداء الوظيفيلأ (α ≤0.05)إحصائية عند مستوى دلالة 

 لعمال المركز الجامعي علي كافي تندوف.
 الفرضية الفرعية الثانية: •

0H:  دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ذو تأثير  ديوجلا(α ≤0.05) خلاقيات العمل للمستوى لأ
 لعمال المركز الجامعي علي كافي تندوف. على الأداء الوظيفي التنظيمي

1H :دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ذو تأثير  ديوج(α ≤0.05)  لأخلاقيات العمل للمستوى
 لعمال المركز الجامعي علي كافي تندوف. على الأداء الوظيفي التنظيمي

 
 .التنظيمير الأداء الوظيفي بأخلاقيات العمل المستوى ( :  تأث16-3الجدول رقم )

 الأداء الوظيفي 
 قيمة ثبات 2Rمعامل تحديد  sigقيمة  انحدارمعامل  B البيان

أخلاقيات العمل على 
 مستوى

0.769 0.000 0.541 10.577 

 spss22المصدر : من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج 

للمستوى التنظيمي (0.769)( أن معامل الانحدار قدر بـ 16-3نلاحظ من الجدول رقم ) 
بدرجة تأثير ( 0.000)للأخلاقيات هنا يبين أنه هناك تأثير موجب ودال إحصائيا بقيمة 

أما بنسبة  التنظيمي( بمعنى أن التغيرات في الأداء مصدرها أخلاقيات على المستوى 0.541)
على الأداء  ظيميالتنللقيمة الباقية فتعود إلى عوامل أخرى و هذا يدل على أن تأثير المستوى 

( فهي تمثل مستوى الأداء في حالة 10.577الوظيفي قوي، كما نلاحظ أن قيمة الثبات تقدر بـ )
ذو تأثير  ديوج: التي تنص على 1Hومنه نقبل الفرضية التنظيمي ثبات أخلاقيات على المستوى

على الأداء  تنظيميخلاقيات العمل للمستوى اللأ (α ≤0.05)دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
 لعمال المركز الجامعي علي كافي تندوف. الوظيفي
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من خلال الفرضية الفرعية الأولى والفرضية الفرعية الثانية ومن خلال الجدول التالي الذي 
 يجمع بين محور الاخلاقيات العمل الأداء الوظيفي نختبر الفرضية الرئيسة الثانية كما يلي: 

0H دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ذو تأثير  ديوج: لا(α ≤0.05) خلاقيات العمل على لأ
 لعمال المركز الجامعي علي كافي تندوف. الأداء الوظيفي

1H :دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ذو تأثير  ديوج(α ≤0.05) خلاقيات العمل على الأداء لأ
 لعمال المركز الجامعي علي كافي تندوف. الوظيفي

( العمل أخلاقيات) المستقل المتغير بين العلاقة معرفة نحاول لأثرا معامل باستخدام
 (.الوظيفي الأداء) التابع والمتغير

لأداء )ا) أخلاقيات العمل( و متغيرات الدراسة بين  ثرالأ ( :  نتائج معامل 17-3الجدول رقم )
 (الوظيفي

 الأداء الوظيفي أخلاقيات العمل المتغيرات

 أخلاقيات العمل
 Ttestمعامل 

1 
**0.639 

 sig 0.000ةباحتماليقيمة 

 الأداء الوظيفي
 Ttest **0.639معامل 

1 
 sig 0.000احتماليةقيمة 

 spss22على مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر : من إعداد الطالبتين 

 0.01** دالة إحصائية عند مستوى  0.05* دالة إحصائية عند مستوى 
وهذا يدل  0.639**قدر بـ  Ttest( يلاحظ معامل الأثر 17-3من خلال الجدول ) 

أقل من مستوى الدلالة  هذا ما يؤكد وجود  0.000 يساوي sigإحصائيا عدد القيمة الإجمالية 
علاقة طردية و إيجابية متوسطة بين أخلاقيات العمل )المتغير المستقل( و الأداء الوظيفي 

دلالة إحصائية عند ذو تأثير  ديوج :التي تنص على 1Hفعليه نقبل  الفرضية )المتغير التابع(.
لعمال المركز الجامعي علي  خلاقيات العمل على الأداء الوظيفيلأ (α ≤0.05)مستوى دلالة 
 كافي تندوف.
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 خلاصة الفصل:

في هذا الفضل قمنا بإسقاط موضوع الدراسة على الواقع العملي من خلال الدراسة الميدانية  
–وبتحديد في المركز الجامعي علي كافي  "أخلاقيات العمل على الأداء الوظيفيأثر تحت عنوان "

، حيث تم التطرق فيه إلى تعريف بالمركز الجامعي من حيث النشأة و المهام و هيكلة  -تندوف
 .يالتنظيم

كما قما بتعرف بأدوات جع بيانات المستخدمة في الدراسة و كذا الأدوات الإحصائية  
إليها أن المركز الجامعي يتبني مفهوم أخلاقيات  لالمتوصأبرز النتائج ، فمن (spss22)المناسبة 

بأخلاقيات العمل من المعايير التي  فالالتزامعلى الأداء الوظيفي،  العمل و أن هذا الأخير يؤثر
 الاجتماعيفي المؤسسة التحسين أوضاع و تحقيق أهدافها فهي تجلب الربح  عليه تعتمد

 (.)السمعة
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 عامة:ال الخاتمة
ذلك أن الإلتزام  بالفرد العامل و بأخلاقه، الاهتماممن أساسيات نجاح المؤسسة هو  

المديرين و المختصون بالأداء  يسعالمؤسسة لذا بأخلاقيات العمل يقود إلى تطوير الأفراد و نجاح 
إلى بدل جهود من أجل تطبيقها ذلك نظرا لما لها دور في رفع من كفاءة الأداء و تحسينه و تعزيز 

بدا أن ينقل هذه المؤسسة و فالمجتمع الذي تسوده القيم البيانية و الإجتماعية لأالعلاقات بين أفراد 
 القيم إلى التنظيم.

التأثير على الأداء ككل، فهي وسيلة لتحسينه مل لها دور مهم في وقيم العفالأخلاقيات  
ووسيلة لمعالجة المشكلات الأخلاقية و الممارسات الغير الأخلاقية داخل المؤسسة ، مثل تدني 

تفشي صور الفساد الإداري ، فمثل هذه القيم تأثر سلبا على عملية الأداء و مستوى أداء العامل و 
 ؤسسة.تصبح عائقا لنجاح الم

فمن خلال هذه الدراسة تم الإجابة على اٌشكالية الرئيسية و التأكد أن الأداء الوظيفي يتأثر  
 فعلا بأخلاقيات العمل، وهذا ما تم إثباته من خلال صخة الفرضيات الدراسة.

 نتائج الدراسة: .1
 على ضوء ما سبق تم التوصل إلى جملة من النتائج نستعرضها كما يلي:

على كافي تندوف يتمتع بالمفهوم أخلاقيات العمل التي تتجسد في العدالة  المركز الجامعي ✓
 و نزاهة و المصداقية وهذا ما بينته نتائج الفرضية الأولى.

الأفراد و  تبسلوكياتلعب أخلاقيات العمل دور كبير في عملية الأداء بحيث يتأثر الأداء  ✓
 نتائج الفرضية الثانية.ما وضحته هذا 

 طردية إيجابية متوسطة بين أخلاقيات العمل و الأداء الوظيفي.وجود علاقة   ✓
علاقة بين أخلاقيات العمل )المتغير المستقل(  دلا يوجمن خلال نتائج الدراسة تبين لنا أنه  ✓

 الشخصية. البياناتو 
 يتأثر الأداء بأخلاقيات العمل على المستوى الفردي. ✓
 تنظيمي.يتأثر الأداء بأخلاقيات العمل على المستوى ال ✓
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 :الاقتراحاتتوصيات  .2
بناءا على النتائج السابقة يمكن تقديم مجموعة من التوصيات موجهة للمركز الجامعي علي  

 كما يلي:كافي تندوف 
 بالإلتزام بأخلاقيات العمل. المركز الجامعي تندوف  اهتمامضرورة زيادة  ✓

إشراك العاملين في عملية صنع القرار ذلك يؤدي إلى زيادة  المركز الجامعي تندوفعلى  ✓
 إلتزامهم بالأداء الوظيفي.

 العاملين. تسلوكياضبط وضع قوانين ومدونات أخلاقية من أجل  ضرورة ✓

توفير برامج تدريبية لتطوير أداء المهارات الموارد البشرية و تطوير مفهوم أخلاقيات  ✓
 العمل.

 الجامعي أوقات العمل و أوقات الراحة. ضرورة إحترام العمال المركز ✓

 تشجيع الإدارة العمال على العمل الجماعي. ✓

 المركز الجامعي إعادة دراسة توزيع أجور على العمال. ✓

 .ضرورة تقييم أداء العمال المركز الجامعي دوريا ✓

 :أفاق الدراسة .3
أن يكون بعد معالجتنا لهذا الموضوع يمكن إقتراح مجموعة من المواضيع التي يكن  

 مواضيع بحث مستقبلية:
 أخلاقيات العمل وعلاقتها في تحسين الأداء. •
 تأثير أخلاقيات العمل على الرضا الوظيفي. •
 مساهمة أخلاقيات في مكافحة الفساد الإداري. •
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 إستمارة إستبيان حول:

 أثر أخلاقيات العمل عمى الأداء الوظيفي

                    ةــــة الشعبيــة الديمقراطيـــة الجزائريــالجمهوري
ميـــــــي و البحث العمــم العالـــلتعمياارة وز   

دوفــــامعي تنـــز الجـــالمرك  
رـــوعموم التسيي ةــية و التجاريــمعهد العموم الاقتصاد  

ةــتخصص الموارد البشري  
شهادة الماستر في الموارد البشريةمذكرة مقدمة لنيل استمارة   

 

 

 

 

 

 بعد:ما أخي الموظف، أختي الموظفة، تحية طيبة، أ 

ة، بغرض إفادتنا راجين منكم الإجابة عميو بدقة و موضوعي يشرفنا أن نضع بين أيديكم ىذا الإستبيان  
حظى بسرية تامة كما نحيطكم عمما أن معموماتكم ست لإتمام دراستنا،بالمعمومات الكافية بيدف الإستعانة بيا 

 ولن تستخدم لأغراض أخرى.

 فالرجاء التكرم بالإجابة عمى ىذه الأسئمة، ولكم خالص الشكر و التقدير.

 عمما أن :

 ىي مجموعة من المعايير الأخلاقية التي يجب عمى الفرد أن يمتزم بيا في عممو،  :أخلاقيات العمل
 حول ماىو صحيح أو خطأ.

 ىو القيام بتنفيذ ميمة و تأدية عمل :الأداء الوظيفي. 

ان:                                                                     تحت إشراف :  ـــــــــإعداد الطالبت  

د. عبد الجبار سهيمة                                                                    ا العايزةحمود -  

سوامي صونية -  

 0202-0202 الجامعية:السنة                                     

 



 

 

 استبيــــــــــــــــــــــــــــــــان

 الشخصية بياناتال :الأولالمحور 
 في الإجابة المناسبة: (xضع علامة )يرجى و 

 ذكر                                   أنثى             الجنس:*
 وما فوق سنة  53من         سنة      53إلى  سنة03من   سنة             03أقل من    :السن*

   سنوات  33أكثر من            سنوات  33إلى  5من             سنوات 5أقل من  :المهنيةالخبرة * 
    مرتفع: ضعيف          متوسط         الدخل* 

  العملأخلاقيات : المحور الثاني
 المناسبة: خانة( في الxضع علامة )و يرجى 

 مستوىال
 موافق العبارات الرقم

غير  محايد موافق بشدة
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

 مستوى ال
 الفردي

يمتزم العامل بالحفاظ عمى سرية المعمومات و  2
 الوثائق

     

      يمتزم العامل بإحترام أوقات العمل 0
يتعامل المسؤولين بمبدأ عدم التحيز بين العمال  3

 و موضوعية
     

أشخاص أديت ليم عملا في  تقبل اليدايا من 4
 بعض الأحيان

     

يمتزم العامل بتأدية ميامو في الوقت المحدد و  5
 بإتقان

     

 مستوى ال
 تنظيمي

تشجيع مؤسستكم عمى الممارسات الصحيحة من  6
 خلال ) المدونة، تنظيم داخمي(

     

تقوم مؤسستكم بتطبيق عقوبات )الخصم،  7
الغير السميمة )التأخر، التنزيل( عمى التصرفات 

 الصرعات( عمى جميع

     

يقوم المسؤولين بإشراك العاممين بجميع  8
المعمومات و القوانين التي تحتاج النشر 

 بشفافية.

     

يتم تقييم الأداء بمؤسستكم عمى أساس مرجعي  9
 وفقا لأسس واضحة و معروفة

     

المادية )العلاوات الترقية يتم توزيع الحوافز  22
بالجيد(  ت( و الحوافز المعنوية )إعترافالمكافأ

 دون محسوبيةفي مؤسستكم بشكل عادل و 

     



 

 

 الأداء الوظيفي: الثالث المحور
 المناسبة: لخانة( في اxضع علامة )و يرجع

 موافق العبارات الرقم
غير  محايد موافق بشدة

 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

يعتبر تقدير المجيودات الوظيفية المبذولة من  2
عمميم كدافع لتأدية العمل طرف العمال في أداء 

 بأحسن وجو

     

يمتزم العاممون بتأدية الميام الموكمة إلييم في  0
 الوقت المحدد

     

العامل يتناسب مع الميام و ضاه تقالأجر الذي ي 3
 يات التي يقوم بيا المسؤل

     

يشارك العامل زملائو في حل مشاكميم المتعمقة  4
 بأداء العمل

     

في العمل يكسبيم ضيم إحتكاك العمال لبع 5
 ميارات جديدة 

     

تعيين في الوظائف عمى أساس يتم الإختيار و ال 6
 المؤىلات مع المتطمبات الوظيفية ملائمة

     

اممون عمى تحسين أدائيم بشكل يحرص الع 7
 مستمر

     

ر المؤسسة المناخ الملائم و الوسائل توف 8
لتأدية الميام و المناسبة )وسائل التكنولوجية( 

 الواجبات

     

يؤدي العامل عممو وفق ما تمميو عميو القوانين  9
 أنظمة العملو الإجرءات و 

     

تسعى المؤسسة إلى تطوير أداء الميارات وذلك  22
الموارد  جاتامن خلال دراسة جيدة لإحتي

 البشرية التدريبية

     

 


