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 :الدراسة ملخص

 لجامعة والاجتماعية الإنسانية العلوم كلية في" الوظيفي الاداء على وتأثيرها المهنية الاخلاق" المعنونة دراستنا في تناولنا

 أيضا وتميزها، المؤسسة اداء وعلى الوظيفي الأداء على المهنية الاخلاق تأثير مدى ابراز فحاولنا. نموذجا تيارت بولاية خلدون بنا

 مدى اخيرا. المهام انجاز فعالية زيادة في الزملاء احترام ودور الخدمة، تقديم سرعة زيادة في التعاون اسهام مدى على التعرف محاولة

 . فيها الاخلاقية المنظومة بتطبيق ةالمؤسس نجاح

 على اعتمدنا للدراسة، المنهجية الاجراءات مختلف الميدانية الدراسة في تناولنا فرضياتنا، صدق مدى لابراز سعينا وفي

 الفرضيات صدق لتبين الدراسة نتائج ناقشنا ثم. الدراسة مجتمع من٪100 بنسبة عامل 73 شملت عينة باختيار الوصفي المنهج

 . الوظيفي والاداء المهنية الأخلاق بين العلاقة واظهرت صدقها الاحصائية التحليلات كشفت حيث

 وظرورة المهنية بالأخلاق الاهتمام مبررات لنا بينت فقد جديدة، لبحوث بداية سيكون دراستنا في اليه ماتوصلنا لعل

 .الوظيفي الأداء مستوى من الرفع اجل من مؤسسة كل داخل ارسائها

  

Abstract : 

In our study entitled "Professional Ethics and its Impact on Job 

Performance" in the Faculty of Humanities and Social Sciences of Ibn Khaldoun 

University in Tiaret, we dealt with a model. We tried to highlight the extent of 

the impact of professional ethics on job performance and the institution's 

performance and distinction, as well as trying to identify the extent to which 

cooperation contributes to increasing the speed of service delivery, and the role of 

respect for colleagues in increasing the effectiveness of completing tasks. Finally 

 the extent of success of the institution in applying the ethical system in it. 

In our endeavor to highlight the validity of our hypotheses, we dealt in the field 

study with the various methodological measures of the study. We relied on the 

descriptive approach by selecting a sample that included 73 workers, representing 

100% of the study population.Then we discussed the results of the study to show 

the validity of the hypotheses, as the statistical analyzes revealed their validity and 

showed the relationship between professional ethics and job performance. 

Perhaps what we have reached in our study will be the beginning of new 

research, as it has shown us the justifications for caring about professional ethics 

and the necessity of establishing it within each institution in order to raise the level 

of job performance. 
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  مقدمة
 

 أ 
 

 مقدمة

 أمر انه إلى الدراسات معظم تشير كما البديهيات من وهذا بالفطرة الأخلاق يمتلك البشري المورد إن

 ففاعلية البعيد، الأجل على ونافعة هامة تكن لم إذا تقدير اقل على البعيد الأجل في العمل بيئة داخل ونافع مهم

 تحسين نحو السلوكية ومهاراته العلمية المعارف لتنمية تدفعه التي اليةالع الأخلاقية بالمثل وتتأثر ترتبط وكفائتة الفرد

 الدراسات في والبحث الاهتمام من الوافر نصيبها نالت التي المفاهيم من المهنية الأخلاق تعتبر انه حيث. أدائه

 والجامعات دارسالم وتجاوز المهنية الأخلاق موضوع اتسع انه  القول يمكننا هنا من.  عام بشكل السوسيولوجية

 لعدة نظرا الساعة موضوع المهنية الأخلاق إن لاعتبار ذلك »المهنة أخلاقيات« ذاته بحد يدرس علما وأصبح

  والانحرافات الانتهاكات  مع الأخلاقية الفضائح وتزايد الإداري الفساد مظاهر انتشار مقدمتها في أسباب

 كو�ا المؤسسة سعت فقد.وتقنيا�ا الإدارة تشهده الذي السريع التطور  ظل في المنظمات تواجهها التي الإدارية

 بالمراسيم فالالتزام للعمل الأخلاقية المنظومة تعزيز خلال من الأداء جودة تحقيق إلى دائما رسميا اجتماعيا بناء

 على هومالمف أهمية لمدى راجع المهنية الأخلاق بموضوع الاهتمام هذا كل   مؤسسة يأ بنجاح كفيل الأخلاقية

 مفهومان وهما الوظيفي الأداء موضوع منها بأقل وليس. للفرد الذاتية الرقابة بمثابة ولاعتبارها والمنظمة الفرد مستوى

 عند المؤسسات شتى في الإدارة على فيتعين.المؤسسة داخل بالغة أهمية من لهم لما وثيقا ارتباطا هماضبعب يرتبطان

 عملها أن حيث عمالهافي أ والتوسع الاستمرار المؤسسة أرادت إذا الأخلاقي دالبع توفير من لابد مهامها ممارسة

  المطلوبة والنزاهة الاحترام الالتزام، الصدق، من درجة وجود بدون فعاليته يفقد أن يمكن

 حدأ اعتبارها على المهنية الأخلاق بموضوع الاهتمام إلى الاجتماع علم في والباحثين العلماء اتجه وقد

 بيئتها داخل الأخلاقية المعايير تجسد التي المؤسسات خاصة المنظمات وتفوق لنجاح المحددة الأساسية لعواملا أهم

 وصدق واحترام شفافية من الأخلاقية والمثل بالقيم والانضباط الالتزام من أعضائها وتمكن عالية بدرجات التنظيمية

 فيه لاشك ومما. المطلوبة بالدقة أهدافها تحقق و�ذا اعيالاجتم العمل تقسيم منظومة فيها تكتمل الأخيرة فهاته

 مزايا من تحققه لما  ضبطها في وتتحكم الاجتماعية العلاقات تنمي التي الأساسية الحوافز من المهنية الأخلاق إن

 له يحقق ييربالمعا الالتزام فهذا المؤسسة داخل أدائه على وتنعكس المهنية الفرد حياة على تؤثر سمىأ ومكانة معنوية

 تدفعه التي التحفيز وسائل من وسيلة تعتبر كما. الوظيفية الحياة في التقدم له منضوي عمله في النجاح من درجة

 والخارجية الداخلية الصورة على  إيجابا ينعكس بدوه والذي الوظيفي الأداء بمستوى الارتقاء إلى غيره وتدفع

 . للمؤسسة



  مقدمة
 

 ب 
 

 على قدرة من به تمتاز لما الوظيفي الأداء مستوى من الرفع في الفعال دورلل المهنية الأخلاق أهمية وترجع

 إبراز على الدراسة هذه في عملنا وقد. الرسمي الاجتماعي البناء داخل ومنسجم متوازن تنظيمي مناخ على الحفاظ

 ب خلدون ابن معةلجا والاجتماعية الإنسانية العلوم كلية في الوظيفي الأداء على المهنية الأخلاق تأثير مدى

 متسلسلة فصول خمسة حول تركزا ميداني والأخر نظري احدهما شقين على الدراسة هذه احتوت وقد تيارت

 : التالي النحو على جاءت

 أهمية ثم وعضالمو  اختيار أسباب في المتمثلة للدراسة والتصوري المفاهيمي الإطار يضم: الأول الفصل

 الدراسات تليها الدراسة لموضوع الأساسية المفاهيم تحديد ثم وفرضيا�ا، لإشكاليةا إلى بالإضافة ،أهدافها الدراسة،

 . للدراسة المفسرة النظريات أخيرا المتغيرين، بكلتا المتعلقة السابق

 للأخلاق التاريخية الجذور من كل شملت عناوين تحت يندرج المهنية الأخلاق متغير حول تمحور: الثاني الفصل

 في المهنية الأخلاق ثم وصفا�ا، ومعاييرها التنظيمية الحياة في المهنية الأخلاق دور إلى افةبالإض ،يتهاأهم ثم المهنية

 . المهنية الأخلاق مصادر أخيرا الإسلام

 الوظيفي الأداء ماهية من كل شمل عناوين تحت يندرج الوظيفي الأداء بمتغير متعلق كان: الثالث الفصل

 والعوامل أهدافه إلى ولوجا وشروطه الوظيفي الأداء مكونات يليه وعناصره، الوظيفي الأداء خصائص ثم ،وأهميته

 . فيه المؤثرة

 في عناصره تمثلت تيوال للدراسة المنهجية الإجراءات مض وقد الميداني بالإطار متعلق كان: الرابع الفصل

 الدراسة، في المستخدم المنهج شرح يليه وعينته الدراسة مجتمع يليه المكاني، ثم الزمني با�ال بداية الدراسة مجالات

 . البيانات وتحليل معالجة أساليب وأخيرا البيانات جمع أدوات إلى

 وتفسير وتحليل بعض نتائجها، ومناقشة الدراسة بيانات وتحليل عرض إلى فيه تطرقنا الخامس الفصل

 في المتمثلة الموضوع حول بحوصلة قمنا الأخير وفي العامة، النتيجة إلى توصلنا ثم والثانية، الأولى الفرضية بيانات

  .والملاحق المصادر قائمة تليها الخاتمة



 

 

  

  

  

  الإطار التصوري والنظري للدراسة: الفصل الأول

 تمهيد

  :أسباب اختيار الموضوع -1

  :أهمية الدراسة -2

  :أهداف الدراسة -3

  الإشكالية -4

  الفرضيات -5

  :مفاهيم الدراسة -6

  :السابقة الدراسات -7

  :المقاربة النظرية -8
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  :تمهيد

يشكل موضوع الأخلاق المهنية والأخلاق الوظيفية مبحثا أساسيا في علم الاجتماع التنظيم والعمل، فهو   

موضوع شائع في العالم وأمر أساسي في حياة ا�تمع، فمنذ القيم كان موضوع الأخلاق والأداء محل اهتمام 

  .سواء كانت اجتماعية أو سياسية أو اقتصادية جوانب الحياة بكللارتباطه 

إن التصور النظري في أي دراسة علمية خطوة مهمة من خطوات البحث السليم وحتى تكون الخطوات   

نحاول في هذا الفصل تغطية  المنظورالموالية لها ذات قيمة علمية لجميع المستفيدين من هذه الدراسة، وضمن هذا 

لموضوع تعرضنا بذلك إلى الإطار دخلات النظرية وإلقاء نظرة شاملة مقنعة حول االمعرفية والم بعض الجوانب

  .التصوري والنظري الذي تنطلق منه دراستنا
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  :أسباب اختيار الموضوع -1

  :الذاتيةالأسباب . أ

  .الميل الشخصي للبحث والاستطلاع لهذين المتغيرين - 

  .ظيم والاهتمام الشخصي بموضوع الأخلاق المهنيةتخصص علم اجتماع عمل وتنارتباط الموضوع بمجال  - 

  .اختيار الموضوع بإرادة شخصية - 

  :الأسباب الموضوعية. ب

هنية عد موضوع الأخلاق المر الإمكانيات المادية والزمنية، يقابلية الموضوع للدراسة النظرية والميدانية في إطا - 

  .الأخلاقيةمن المواضيع الحساسة، إثر تزايد الفضائح 

  .معرفة مدى قدرة الأخلاق المهنية على التأثير في أفراد التنظيم - 

  .عن الجدل الإعلامي االرغبة في دراسة علمية سوسيولوجية بعيد - 

  :أهمية الدراسة -2

عالج موضوعا جد هام والذي يدرس القاعدة الأخلاقية التي تساهم في الرفع من ا تأهمية الدراسة كو� تنبع - 

 .مستوى أداء الموظف

داء الوظيفي في قطاع الأالمهنية في على الأخلاق التعرف و تساهم هذه الدراسة في إثراء المعلومات  - 

 .الجامعي

التركيز على موضوع مهم لم يأخذ حظه الكافي من قبل الباحثين فهو يوضح العلاقة في تساهم الدراسة  - 

 .وأدائهم الوظيفي في العملللموظفين بين الأخلاق المهنية 

الدراسة في التحديد الواضح والدقيق لأهمية الأخلاق المهنية التي ينبغي على الموظف الالتزام تساهم هذه  - 

  .�ا

  :أهداف الدراسة -3

 .كيف تساهم الأخلاق المهنية في تحسين الأداء الوظيفي معرفة - 

أو  معرفة أهم التحديات التي تواجه الموظف في العمل والتي تدفعه إلى ممارسة سلوكيات اللاأخلاقية - 

 .الأخلاقية التي تؤدي إلى تراجع أو زيادة مستوى الأداء الوظيفي

 .تحقيق التوازن بين الأحكام الوظيفية في حريات وحقوق الموظفين في العمل - 
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هي أهم الإجراءات المتخذة للحد من  ثار المترتبة على إهمال الجانب الأخلاقي في العمل ومامعرفة الآ - 

 .ذلك

 :الإشكالية -4

 وفي ا�تمع تكوين في حتمية روةث فهي لهذا تاريخي تطور نتاج هي مجتمع كل في لأخلاقا نإ لاشك

 ثقافته، تقاليده، تاريخه، لمعتقداته، تبعا  لأخر مجتمع من تختلف وهي الاجتماعي، بنائه على ةظوالمحاف استقراره

 أفراد تكوين في مسبقة خلفية لأ�ا فقط ليس المهنية للأخلاق قويا أساسا ا�تمع تبقى ومنه. مجتمع كل وخبرات

 حية بيئة في وإنما الفراغ في تعمل لا الإدارة لان وأيضا بل وموظفين مديرين من البشرية الموارد ينتج الذي ا�تمع

 المختلفة وعمليا�ا الإدارة قرارات في الاعتبار بعين الأخلاقية ومحددا�ا البيئة هذه قيم اخذ من لابد لذلك متفاعلة

 التي والمعايير القيم من معقدة مجموعة المؤسسة نم بارسونز تالكوت يرى.معها ا�تمع تعاون مانض اجل من

 احد المهنية الأخلاق تعتبر حيث عامة مصلحة أو معينة أهداف لتحقيق لتحقيق فرادالأ من مجموعة فيها تشترك

 ترتبط التي التنظيمية المتغيرات أهم تبرتع الأخلاق أن حيث الأهداف هاته لتحقيق مؤسسة يأ في الوسائل ابرز

 التي المهمة الجوانب أكثر من الأخلاقي ا�ال اعتبر. التنظيم فاعلية على تؤثر والتي  قيمة ومحددات معايير بعدة

 أنفسهم فيها يكرسون والتي أخرى جهة من المستفيدين ومع البعض بعضهم مع مباشرة المهنية الفئات فيها تتعامل

 حسن بمدى للمجتمعات الحضاري التطور على اثير م كو�ا في المهنية الأخلاق أهمية تبرز فهنا ،خرينالآ لخدمة

 الذي الاهتمام من القدر نفس ينل لم الجانب هذا أن إلا والمتلقي للمؤسسة الداخلي النسق طرف من المعاملة

 النمو في بياجيه نظرية لالخ من1932 عام في وتحديدا حديثا إلا. الشخصية من الأخرى الجوانب تناله

 .1964كولبرج تلاه ثم الأخلاقي

 خاصة ا� العاملين لدى الايجابية الصفات تعزيز طريق عن الأداء جودة تحقيق إلى دائما المنظمات سعت

 رسمي اجتماعي بناء كو�ا المؤسسة في المطلوبة الأخلاقية المعايير مع السلوك اتساق بمدى ذلك الأخلاقية المنظومة

 المنظمات نجاح أن يرون الاجتماع فعلماء. متكاملة اجتماعي عمل تقسيم منظومة تحقيق الى دائما السعي وجب

 حيث الاجتماعي النسق داخل ممارسا�م في ليهاع يعتمدون مهنية لأخلاق المهنية الفئات امتلاك بمدى مرهون

 فكونت بالمهنة، توفره ينبغي والذي ممتاز فيوظي أداء تحقيق في ودوره الأخلاقي الطلب على السوسيولوجيون ركز

 أيضا وبا�تمع، بغيره الفرد علاقة لتنظيم ثابتة قواعد وضع حيث ينظمها علم لها يكون إن يجب الأخلاق أن يرى

 هي المهنية الجماعة أن يرى فهو الجماعة، لقيام كأساس المهنية الأخلاق دور علة كبيرة أهمية يلقي دوركهايم

 تربط التي الجمعية المشاعر إلى للوصول يهدف بحيث وذوا�م، فرادالأ مشاعر بين تصل إن على قادرةال الجماعة
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 صفة و�ا ا�موعة في الفرد دمج إلى تؤدي أخلاقية بقوة تتسم المهنية الجماعة روابط وان الواحدة المهنة عمال بين

 وبالتالي ككل ا�موعة في تسوف سوف خلاقيةأ بمثل ما مجموعة في واحد فرد اتصف فإذا والدوام، الاستمرار

 الفعال والتواصل للوقت مثل إلا الاستثمار عن بعيدا يشكل أن يمكن لا يمكن لا الفعال فالأداء. المراد تحقيق

 انجاز في يأخذونه الذي والوقت بعضهم مع العاملين تعامل وكيفية الأداء فأسلوب والاحترام، التهاون عن فضلا

 التي المهنية الأخلاق مجموع في المهنيون الأفراد يختلف و�ذا يحملو�ا التي والمبادئ القيم عن صورة يعطي مهامهم

 ومحاولة الوظيفي الأداء على المهنية الأخلاق تأثير لإبراز هذه دراستنا و�دف انجازا�م ومدى أدائهن في تتحكم

 المهام انجاز فاعلية زيادة في الزملاء احترام ودور الخدمة تقديم سرعة زيادة في التعاون إسهام مدى على التعرف

 المؤسسة داخل الأداء لتحسين الفعالة الطرق على البحث وبالتالي معيارية مبادئ أ�ا على للأخلاق بالنظر ذلك

 والأسئلة الوظيفي؟ الأداء على المهنية الأخلاق تأثير مدى ما: التالي المركزي التساؤل من انطلقنا ذلك ولتحقيق

 : التالية الفرعية

  العاملين؟ أداء تحسين في الالتزام يساهم كيف - 

 .؟الخدمة تقديم زيادة في التعاون يساهم كيف -

  :فرضيات الدراسة -5

  الفرضية العامة

  .الأداء الوظيفيالتأثير تساهم الأخلاق المهنية على  - 

  الفرضيات الجزئية

  .يساهم الالتزام في تحسين أداء العاملين -

  .ون في زيادة الخدمةيساهم التعا - 

  :مفاهيم الدراسة -6

 :مفهوم الأخلاق -

  1.الأخلاق جمع الخلق الخام المعجمة ويضم اللام وسكونه :لغة

  .هو الذي يحدد لنا الأسس التي يمكن أن نطلق �ا هذه الأحكام :اصطلاحا

  ".داعية لها إلى أفعالها من غير فكرالنفس بأ�ا حال "عرف الأخلاق : ابن مسكوبة  

                                                           
  .39، ص2001د، ، مكتبة الثقافة الدينية، بورسعيتهذيب الأخلاق :ابن مكسوبة  1
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 :فهوم المهنةم - 

  .أي العمل ويحتاج إلى عدة قدرات ومهارات :لغة

  1.مجموعة من الأعمال تتطلب قدرات ومهارات معينة للفرد :اصطلاحا

هي وظيفة مبنية على أساس من العلم والخبرة أختيرت اختيارا مناسبا حسب مجال العمل الخاص �ا وهي   

  .اب لتنظيم العمل �ادآتتطلب مهارات وتخصصات معينة ويحكمها قوانين و 

عبه الإنسان ويحاول أن ينهض من خلاله بمطالب  يقتنعبأ�ا عمل منظم  Blakingtonيعرفها   

  .وظيفية محددة

القيم قائم �ا ومن خلاله يتم تحقيق للالكاملة رادة الإأي أ�ا نشاط منظم ومرتب له قصد وينبع عن   

  2.مهام وظيفية ما

 :الأخلاق المهنيةمفهوم  -

أداء في المحققة للمعايير الإيجابية العليا المطلوبة والنظم مجموع القيم : الغامدي على أ�ا سعيدها عرف  

  3.أساليب التعامل داخل البيئةفي الأعمال الوظيفية والتخصصية 

أي أ�ا الصفات النفسية والسلوكية الحسنة للعمال والضوابط والشروط التي تحكم الأداء الوظيفي والمهني   

  .صورة لوائح وقوانين محددة للأساليب العلمية والسلوكية لأداء العاملفي 

  :مفهوم  الأداء

، أدى، تأدية، أو صلة  4.هو إيصال الشيء إلى المرسل إليه، يقال فلان أدى شيء أو أوصله :لغة  -

  .وقضاه وتأدية له من حق أي قضيته

لفريق أو المنظمة للأهداف المخططة درجة بلوغ الفرد أو ا"يعرف أحمد سيد مصطفى أنه  :اصطلاحا  -

  5".بكفاءة وفعالية

  6.هو الجهد الذي يقوم به الموظف لإنجاز مهمة ما حسب قدرته واستطاعته :اصطلاحا -

                                                           
  .217، ص2011دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، الطبعة العربية، الأردن، الاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية،  :محمد الكلاكدة  1
  .03ص، 2009، مكتبة الإشراف التربوي، عمان، أخلاقيات المهنة مفهومها وأهميتها :ماجد بن ناصر بن خلفان بن المحروقي  2
  .111، ص2013، السعودية، 3، دار حافظ، طأخلاق المهنة أصالة إسلامية ورؤية عصرية: علي بجاج :سعيد بن ناصر الغامدي  3
، الجزائر، مذكرة لنيل شهادة الماجستير، علم الاجتماع، جامعة وظيفة العلاقات العامة وانعكاساتها على أداء المؤسسة العمومية :هشام بوحنافي 4

  . 25،  ص 2011-2010كلية الآداب والعلوم الإنسانية والاجتماعية، قسم علم الاجتماع،   عنابة،
   .415، ص، 2002، مصر، بدون ذكر دار النشر، )الأصول والمهارات(إدارة النشر  :أحمد سيد مصطفى 5
  .91-90، ص2014وزيع، ألأردن، ، دار جلس الزمان للنشر والتإدارة الجودة الشاملة والأداء الوظيفي :حسين محمد الحراحشة 6
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  :مفهوم الأداء الوظيفي

  1.قيم الفرد للأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله: ويعرفه أحمد صقر عاشور  -

اء الوظيفي حصيلة تفاعل عاملي القدرة والدافعية معا حيث أن العلاقة الأد: "ويعرفه واغنز جوهان  -

بينهما واضحة فالفرد قد يمتلك قدرة على أداء عمل معين، ولكنه لن يكون قادرا على إنجازه بكفاءة وفعالية إن لم 

لكنه لا يؤدي العمل تكن له الدافعية كافية لأدائها والعكس صحيح، فيمكن للفرد أن تتوفر لديه الدافعية اللازمة 

  2.بالشكل السليم والمطلوب لعدم توفر القدرة على ذلك

  المفهوم الإجرائي للأداء الوظيفي 

، بإنجاز عمل معين داخل وظيفة ما ويسعى - تيارت–يقوم الفرد أو العامل بمديرية جامعة ابن خلدون   

  .راته للوصول إلى الهدف المرغوب فيهإلى تطويره في المستقبل من خلال تحسين سلوكاته وأفعاله وتنمية مها

  :الدراسات السابقة -7

  :دراسات حول الأداء الوظيفي

 :الدراسات العربية

الإدارية ودورها في الأداء الوظيفي، دراسة ميدانية من  بعنوان الاتصالات :دراسة علي حسن الشهري 

، هدفت الدراسة إلى التعرف على دور 2005السعودية سنة  منسوبي  الأمن الجنائي في مدينة الرياض وجهة نظر

عوقات الاتصالات الإدارية منسوبي  الأمن الجنائي، ومعرفة مالاتصالات الإدارية في حل المشكلات التي تواجه 

ما دور الاتصالات الإدارية في : الأمن الجنائي، انطلقت الدراسة من الإشكالية مفادها وبيمنس تخفض من التي

 .ائي؟وجهة نظر منسوبي الأمن الجنع مستوى الأداء من رف

ن طريق المنهج الاجتماعي باستخدام الاستمارة  سته على المنهج الوصفي التحليلي عاعتمد الباحث في درا

  .كأداة جمع البيانات

  :من النتائج المتوصل إليها  

                                                           
مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتماع، جامعة  قسنطينة، كلية العلوم الإنسانية  التحفيز وأداء الممرضين، :الطاهر الوافي 1

  .10-09، ص ص، 2013-2012والاجتماعية، قسم علم الاجتماع، 
يفي، دراسة حالة العناصر بولاية برج بوعريريج، مذكرة لنيل شهادة الماستر في العلوم لى الأداء الوظتأثير الصراع التنظيمي ع :عبد المؤمن سي حمدي 2

   52، ص، 2014، جامعة المسيلة، كلية الحقوق والعلوم السياسية والعلاقات الدولية،  الموارد البشرية  تخصص إدارةالسياسية والعلاقات الدولية، 
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مدينة  دورا مهما في حل المشكلات التي تواجه منسوبي الأمن الجنائي فيتلعب الاتصالات الإدارية  - 

 .وذلك من خلال انعكاسات الإيجابية والدقة في إنجاز المهامالرياض، 

 .تزويد المرؤوسين بالتعليمات المناسبة لمواجهة المشكلات وتوفير الوقت - 

سرعة ودقة إبلاغ القيادة بتطورات المشكلات الأمنية والسرعة في إيصال التعليمات والحصول على  - 

 .المعلومات

عنوان ممارسة القيادات الإدارية بمديرية التربية والتعليم لتطوير السلطة وعلاقتها ب: 2013دراسة حشيش  

  .بالأداء

لتفويض السلطة وعلاقتها درجة ممارسة القرارات الإدارية بمديرية التربية والتعليم  معرفة �دف الدراسة إلى  

هناك فروق ذات دلالة إحصائية في درجة  بالأداء الوظيفي للمدربين والمشرفين التربويين الكشف عن  ما إذا كانت

  .ممارسة القرارات الإدارية بمديرية التربية والتعليم

كلما أي كلما ازدادت درجة التفويض   ين التربويينوجود علاقة ارتباطية بين الأداء الوظيفي والمشرف :نتائج الدراسة

  .زاد الأداء الوظيفي والعكس صحيح

الأمور المتعلقة بالعمل  التربية والتعليم باستشارة المديرية والمشرفين التربويين في بعض تقوم القيادات العليا بمديريات

  .ةالإداري

أن تعمل القيادات العليا بمديريات التربية والتعليم باستشارة المديرية والمشرفين التربويين في بعض الأمور المتعلقة 

  .بالإدارة

  .ة التربية بروح القوانين والأنظمة وخاصة عند اتخاذ القراراتأن تعمل القيادات الإدارية العليا بمديري

أن تتابع القيادات العليا بمديرية التربية والتعليم تقارير إنجاز وتقديم التغذية الراجعة للمديرية والمشرفين التربويين عن 

 .أدائهم من خلال تسليط الضوء على نقاط قو�م ونقاط ضعفهم

  :الدراسات الأجنبية

من أكثر الدراسات المعروفة بين أعمال البحث الكبرى التي تمت لعد الحرب  :1958جامعة أوهايو  أبحاث

ولاية أوهايو وكانا الهدف من هذه الدراسات البحث عن العوامل المحددة الثانية تلك التي أجراها باحثو  العالمية

لجماعة العمل، وتم التوصل إلى ظهور  لسلوك القائد ومعرفة أثار النمط القيادي على مستوى الأداء الوظيفي

  :سلوكين بارزين هما



 النظري للدراسةو  يالتصور الإطار                                                                الفصل الأول 

 

11 
 

كة تنظيم وتحديد المهام والعاملين، تحديد العمل المراد وإقامة شبقيام القائد ل يتعلق بمدى :مبدأ وتنظيم - 

  .الاتصالات وتقويم أداء الجماعة

ة العاملين ويثري التعاطف التعاطف وهو سلوك يتضمن الثقة والاحترام المتبادلة والمودة والاهتمام بسعاد - 

 .ة نحو العاملينهجالتركيز على أسلوب القيادة المو إلى 

  الأخلاق المهنيةبالدراسات السابقة الخاصة 

  :العربيةالدراسات 

إدراك "وب رشبد الهديم، بعنوان قدراسة كل من الدكتور عوض خلف العنزي والأستاذ ع: الدراسة الأولى  

  .دراسة ميدانية على الأجهزة الحكومية لدولة الكويت" خلاق المهنيةالوظيفي والأ الموظفين للمسلك

  :وبناء على نص الإشكالية يتمحور حول

 ات على عاتقهم؟سؤولية الإدارية والاجتماعية الملقما مدى إدراك الموظفين للواجبات الوظيفية والم - 

  :يهدف للإجابة على التساؤلات التاليةوكان الباحث 

  ظفين لواجبا�م الوظيفية؟ما مدى إدراك المو  - 

  :أسباب اختبار الموضوع

  .بالسلوك الوظيفي لدى الموظفين وأخلاقهم المهينة نظرا لأهمية وتزايد الاهتمام

  :أهداف الدراسة

 .وأن الموظف تابع لهالأصل هو الخدمة  الموظفين بأن متلقيمدى إدراك  - 

 .والمسؤولية الإدارية والاجتماعية ات والحقوق الوظيفيةبأخلاق الوظيفة من خلال الوعي بالواج - 

  .أداة الاستبيان التي توفر الوقت والجهد والتكلفة :الأدوات المستخدمة في الدراسة

  .المنهج الوصفي التحليلي: المنهج المتبع في الدراسة

  :أهم النتائج

في أثناء أوقات وجود فئات لا تدرك واجبا�ا الوظيفية حيث أ�ا لا تمانع من تأدية معاملا�ا الخاصة   

عملها الرسمية، أيضا هؤلاء الموظفين يميزون المعارف والأصدقاء في أثناء زيار�م لهم في مقر علمهم، ومعيار الالتزام 

وعلاقا�م مع رؤسائهم في العمل قائمة على أساس ، لحهم الشخصيةاوالتعليمات على أساس مصبالأنظمة 

ليل، ولا يوجد لهؤلاء ور والانصراف مع تأدية الجهد القالحض وا الوظيفة على أ�ا لا تتعدىمصلحي، وفهم

  .يمنع ممارسة التجارة وهم على رأس عملهم الموظفين ما
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واقع الأخلاق العمل الإداري لدى القيادات الإدارية في "بعنوان : دراسة الجميليالدراسة الثانية   

  ).2007(محافظة بغداد الرسمية، سنة  ةجامع عراقفي ال" مؤسسات التعليم العالي وعلاقته لأدائهم الوظيفي

ما واقع أخلاق العمل الإداري لدى رؤساء الأقسام العلمية في جامعة محافظة : كان نص إشكالية كالآتي  

  .بغداد الرسمية ومهنة التعليم التقني؟

  :من التساؤلات التي هدف الباحث أيضا للإجابة عنها

ري لدى رؤساء الأقسام العلمية لجامعة أخلاق العمل الإدا هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  

  ).المؤسسة التعليمية(بـ ) الجنس(دائهم الوظيفي وفق متغير أمحافظة بغداد الرسمية، ومهنة التعليم التقني و 

  .المنهج وصفي التحليلي: منهج الدراسة المتبع

اري لدى القيادات الإدارية في مؤسسات يهدف الباحث إلى معرفة واقع أخلاق العمل الإد: الدراسة أهداف

  .التعليم العالي وعلاقته بأدائهم الوظيفي

  :من النتائج المتوصل إليها

أشارت النتائج إلى أن مجال علاقة رئيس القسم بالطلبة احتل المرتبة الأولى، يليه مجال علاقة رئيس القسم  - 

 .لمهنة وتقاليدها المرتبة الثالثةبالمتمدرسين في حين احتل مجال علاقة رئيس القسم بقوانين ا

نتائج البحث أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في العلاقة بين أخلاق العمل الإداري  تكشف - 

يتضح أنه لا توجد فروق ذات دلالة  الزانيوالأداء الوظيفي وفق متغير المؤسسة التعليمية وعند تطبيق اختبار 

الإداري والوظيفي وفق متغير المؤسسة التعليمية لصالح رؤساء الأقسام إحصائية في العلاقة بين أخلاق العمل 

 .العلمية في الجامعات

دراسة المعتصم باالله أبو الكاس هاني علي، رسالة ماجستير في برنامج القيادة والإدارة  :الدراسة الثالثة  

سنة " ت غير الحكومية لقطاع غزةالأخلاق المهنية ودورها في الأداء الوظيفي للعاملين في المنظما"تحت عنوان 

)2015-2016.(  

  :تطرق الباحث إلى طرح الإشكالية التالية

 ما هو دور الأخلاق المهنية في الأداء الوظيفي للعاملين في المنظمات غير الحكومية لقطاع غزة؟ - 

  :والأسئلة الفرعية التالية

 ما مدى التزام العاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة؟ - 

 .ما مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة؟ - 
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 .الأداء الوظيفي؟وما تأثيرها على ما هي أبعاد الأخلاق المهنية  - 

 .؟هل توجد علاقة بين الأخلاق المهنية والأداء الوظيفي - 

  .ردةمف 263أداة الاستبيان حيث قدر حجم العينة بـ : الأدوات المستخدمة في الدراسة

  .المنهج الوصفي التحليلي :المنهج المتبع

  :من النتائج المتحصل عليها

 .%83.34بلغ مستوى التزام العاملين في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة لأخلاق بشكل عام  - 

 .%79.93مستوى الأداء الوظيفي لدى العاملين في المنظمات غير الحكومية بلغ  - 

 صورة جوهرية وذات دلالة إحصائية بكل المتغيرات النزاهة والشفافيةمستوى الأداء الوظيفي يتأثر ب - 

 .)العمل كفريق على الترتيب(، )الاحترام وحسن المعاملة(

لا توجد فروق معنوية في استجابات المبحوثين حول مجال الأخلاق المهنية وحول مجال الأداء الوظيفي في  - 

 .اسة الديمغرافية ما عدا متغير المكانالمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة لمتغيرات الدر 

  الدراسات الأجنبية  

الموارد البشرية لتحسين الأداء الوظيفي لدى  إدارةأهمية الأخلاق العمل في "بعنوان  Mathaniدراسة   

بلدية أريد تم تنفيذ هذا العمل بالاشتراك مع المنظمات التابعة للخدمات العامة مثل ) 2016(الموظفين سنة 

  :بناءا على هذا كان نص الإشكالية كالآتي ،الكبرى

 .الموارد البشرية؟ إدارةما هو واقع ممارسات أخلاق العمل في  - 

  :والأسئلة الفرعية التي تم طرحها

 .؟بلدية أريد الكبرىهم الأخلاق في تحسين أداء العاملين في اكيف تس - 

  :أهداف الدراسة

 .الموظفين في بلدية أريد الكبرى قياس فعالية تطبيق أخلاق العمل في رفع مستوى أداء - 

التعرف على أهم مجالات تطبيق أخلاق العمل في الموارد البشرية واجتناب الموارد البشرية والتدريب  - 

 .والتطوير والمكافأة وتقييم أداء الموظفين

  .المنهج الوصفي التحليلي: المنهج المتبع

  .الاستبيان :أدوات الدراسة

  .موظف والذين تم اختيارهم عشوائيا) 350(لدراسة من تكونت عينة ا: عينة الدراسة



 النظري للدراسةو  يالتصور الإطار                                                                الفصل الأول 

 

14 
 

  :نتائج الدراسة

أظهرت الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد ممارسة أخلاق العمل في إدارة الموارد البشرية  - 

 .بلدية أريد الكبرىفي في تحسين أداء موظفين 

بالنسبة لممارسة أخلاق العمل  0.05لة ظهر أيضا أن هناك تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلا - 

 .في إدارة الموارد البشرية لتحسين أداء العاملين في بلدية أريد الكبرى

  :الدراسات المحلية

أخلاق العمل وأثرها على السلوك التنظيمي لدى "دراسة شيخاوي محمود، تحت عنوان  :الأولىالدراسة   

اجستير في علم الاجتماع التنظيم والعمل، جامعة أدرار، الجزائر، ، دراسة مقدمة لنيل شهادة م"العامل الجزائري

2014.  

  :وبناء عليه كان نص الإشكالية يتمحور حول

 .تأثير أخلاق العمل على السلوك التنظيمي لدى العامل الجزائري؟ما هو  - 

  :أهداف الدراسة

اخل المؤسسة وتأثيرها على لى �ا العامل الجزائري دلاق العمل التي يتحهدفت الدراسة إلى إبراز أخ  

  .العامل وكيف ينعكس على أدائه للعمل وعلى سلوكه

  .اعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي :المنهج المتبع

اعتمد الباحث على الاستمارات كأداة رئيسية إضافة إلى الملاحظة والمقابلة  : الأدوات المستخدمة في الدراسة

  .كأدوات مساعدة

تمثلت في عمال مديرية الكهرباء والغاز بأدرار وقد قام الباحث لسحب عينة حصصية وبلغ عدد  :عينة الدراسة

  .عامل 130عامل، حيث تم اختيار عينة تتكون من  284العمال الإجمالي في المؤسسة 

  :توصل الباحث من خلال هذه الدراسة إلى النتائج التالية :نتائج الدراسة

 .لى السلوك العملي والتنظيميلأخلاق العمل أثر واضح وكبير ع - 

 .للقيم البيئية للعامل سواء الاجتماعية أو التنظيمية تأثير واضح على سلوك التنظيمي - 

التزام عمال سونلغاز بأدرار بقواعد وأخلاق العمل بشكل نسبي وذلك لنقص المعايير الأخلاقية المحيطة  - 

 .بالعمل
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تحليل الأسس النظرية للأخلاق المهنية في الإدارة " دراسة عثماني أمينة تحت عنوان :الثانيةالدراسة   

سنة  جامعة المدية 14مجلة العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية العدد " وآليات دراسة الحالة للجامعة الجزائرية

2015.  

  :إشكالية الدراسة كانت كالآتي

 العلاقة بين النظرية الإدارية والأخلاق المهينة؟ما  - 

  :التالية والأسئلة الفرعية

 .في المؤسسة؟ إرسائهاما هي أبعاد الأخلاق وآليات  - 

 كيف تسعى الجامعة في تحسين الأخلاق في الواقع؟ - 

  :أهداف الدراسة

 .إلقاء الضوء على إشكالية الأخلاق في الإدارة - 

 .التعرف على مختلف آليات وطرق إرشاد الأخلاق في المؤسسة - 

 .ق للجامعة الجزائريةالمنهجية لإرساء الأخلاالتعرف على الآليات  - 

  .المنهج الوصفي :المنهج المتبع

  :النتائج المتوصل إليها

الأدبيات الإدارية  الحظ فإنة بدون مناقشة الأخلاق المتأصلة بمحتواها ولسوء ار لا يمكن دراسة نظرية الإد - 

 .مزالت قاصرة في مناقشة ذلك لمدة واسعة للأخلاق في الفكر الإداري المعاصر

وعليها أن تحرص في ذلك على التزام الموظفين  ،لى تطبيق الأخلاق الإداريةإمؤسسة تسعى لابد أنه أي  - 

 .أخلاق الإدارة بالمؤسسة ساءالعمل وذلك من خلال آليات إر فيها لجزء من متطلبات 

لف نموذجا وآلية تجسيد الاحترام المتبادل والتكامل بين مخت ةة الجزائرييعتبر ميثاق الأخلاق والآداب الجامع - 

 .الأطراف المعينة �ذا الميثاق

  :المقاربة النظرية -8

  :النظريات الإدارية المفسرة للأخلاق المهنية

  :النظرية الكلاسيكية  - أ

م 1856ولد فريدريك وشلار تايلور في أمريكا سنة : لفدريك وشلار تايلور :نظرية الإدارة العلمية  

أنه عمل مهندسا ثم كبير مهندسين في شركة طب أمريكية م، وكان يميل إلى دراسة القانون إلا 1915وتوفي سنة 
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في فيلاديفيا، حيث ظهر ونمى كرهه الشديد للمشاكل وهدم الكفاءة أثناء العمل، وقد لاحظ أن العمال ينتجون 

إنتاجا يقل عن طاقتهم الإنتاجية، كما وجد أنه ليس هناك معيار واحد ومحدد للإنتاج والناتج اليومي المتوقع 

، وأنه ليس هناك علاقة واضحة وثابتة بين الأجور والإنتاج، وقد ركزت هذه النظرية على وسائل وطرق رفع للعمال

الإنتاجية، وتم ذلك عن طريق تحديد معيار علمي لمعدل إنتاج العامل، وهذا المعيار العلمي مبني على أساس دراسة 

لعاملين وضرورة تدريبهم على أفضل طريقة لأداء الوقت والحركة، كما أكدت النظرية بضرورة الاختبار العلمي ل

  1.العمل

  :التعقيب

لقد ركز تايلور على تنظيم الأداة بطريقة علمية والتخصص الدقيق في أداء المهام واعتبر العامل آلة لابد   

اء مفهوم من توجيهها لأداء بالطريقة المثلى، فنجده قد أهمل الجوانب الإنسانية والاجتماعية للعاملين وذلك بإلغ

التعاون بين العاملين، وأكد على أدائهم لمهام محددة تختلف عن بعضهم البعض، كما اعتبرهم أداة من أدوات 

الإنتاج ليس بالضرورة أن يتم احترامهم باعتبارهم أفراد مهمين لاستمرار ضمان فعالية الأداة وانجاز المهام، حيث 

المحيط، وأعطى للدور الذي تلعبه الأخلاق المهنية في رفع مستوى اعتبر المنظمة نظام مغلق منعزلا عن ا�تمع و 

  .الإنتاج

  :النظريات النيوكلاسيكية. ب

ظهرت مدرسة العلاقات الإنسانية كرد  ):1932-1927(نظرية العلاقات الإنسانية لإلتون مايو   

الاتجاه من خلال الدراسات التي قام فعل لاتجاه الإدارة العلمية والتكوين الإداري، ويعتبر إلتون مايو المؤسس لهذا 

، والتي بينت أن تأثير العوامل السيكولوجية والاجتماعية 1932إلى غاية  �1927ا في مصانع هاوثورن من سنة 

على الطاقة الإنتاجية للعمال أقوى من تأثير العوامل المادية، وقد أثرت المتغيرات التي أبرزها حركة العلاقات 

الإداري، وأدت إلى توسيع نطاق عمل الباحثين عند النهوض بميادين واسعة في مجال تطوير  الإنسانية في الفكر

  2.المنظمات

ولقد كان لنتائج تجارب مصانعها هاوثورن حصيلة مهمة تمثلت في تأكيد وجود علاقة مباشرة بين تحسين   

عاملين مع بعضهم يكون لها الإنتاجية والعوامل الاجتماعية، التي تؤدي إلى تأسيس علاقات بين أفراد ال

 : انعكاسات إيجابية على الأداء، كما ظهرت اهتمامات لاحقة بمفاهيم واتجاهات جديدة منها

                                                           
  .77-76، ص ص 2011دار صفاء، الأردن،  إدارة المنظمات،: دعلاء الدين عبد الغني محمو   1
  .69- 68، ص 2007، الأردن، 3دار المسيرة، ط نظرية المنظمة،: خليل حسن الشماع وآخرون  2
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  .مفهوم العلاقة الشخصية التي تجرى داخل المنظمة - 

  .مفهوم الرضا الذي يعكس درجة قناعة العاملين - 

  .جماعة العمل مفهوم علاقات الجماعة التي تشكل نتيجة العلاقة بين الأعضاء في - 

  .حيث اعتبرت الإدارة الفعالة هي تلك التي تتفهم علاقات الأفراد مع بعضهم - 

وتنتج لهم الفرصة تبادل الرأي وإقامة الروابط والعلاقات مما شكل بداية التوجه نحو دراسة السلوك  - 

 .وبشكل خاص سلوك جماعات العمل وأثرها على الأداء

  1:لنظرية ما يليومن المبادئ التي قامت عليها هذه ا

 .الحوافز الغير المادية تلعب دورا في الدافعة والروح المعنوية في زيادة الإنتاج - 

التركيز على تشجيع تدريب الجماعات في موقع العمل، وتوفير القيادة الديمقراطية من أجل إعطاء فرصة  - 

 .المشاركة، وتنمية الاتصالات بين الإدارة والجماعات

 .رغبات الإنسانية كأداة لتحسين الإنتاجيةالتركيز على إشباع ال - 

 .التخصص الكامل هو الأساس لزيادة الإنتاجية - 

  :التعقيب

مدرسة العلاقات الإنسانية اختلفت في نظر�ا إلى العامل على عكس النظرية الكلاسيكية فهي اعتبرته   

مة وأعطت أهمية لفرق العمل في أكثر من أداة إنتاج، فاهتمت بنفسية العمال والعلاقات الإنسانية، داخل المنظ

تحقيق الأهداف، كما فتحت ا�ال للتنظيم الغير الرسمي ودوره الذي يمثل داخل التنظيم الرسمي، فالعمل الجماعي 

يشجع على تعاون ما بين العمال وتزيد من التزامهم في أداء المهام وسرعة تنفيذها، ولكنها أهملت بعض الجوانب 

جماعة واحدة كما تجمعهم  مصالح مشتركة يوجد اختلاف فيما بينهم اجتماعيا ونفسيا،  الأخرى، وأن العمال في

وأن أخلاقهم المهنية قد يتخلون عنها من أجل المصلحة الخاصة وبالتالي تظهر الاعتمادية بدل التغير والتعاون عن 

  . العمل لأن أداء الجماعة سيغطي عنهم

  ):1925-1841(لهنري فابول : نظرية التكوين الإداري

يعتبر هنري فابول من أبرز رواد هذه النظرية والتي تؤكد على إبراز الهيكل التنظيمي الرسمي ككل مقسم   

  .إلى إدارات وأقسام تقوم بأنشطة متخصصة، بما يحقق زيادة الكفاءة الإنتاجية وخفض التكاليف

                                                           
  .69-68مرجع سابق، ص : صلاح عبد القادر النعيمي  1



 النظري للدراسةو  يالتصور الإطار                                                                الفصل الأول 

 

18 
 

إلى الأسفل نتيجة عملية كما يؤكد على تسلسل الهيكل الإداري، حيث تسلسل السلطة من الأعلى   

  :التفويض، وقد وجد فابول أن النشاط في إدارة الأعمال يمكن أن يقسم إلى ست مجموعات رئيسية وهي

 .أنشطة فنية - 

 .أنشطة تجارية - 

 .أنشطة أمنية - 

 .أنشطة محاسبة - 

 .أنشطة إدارية - 

 .أنشطة مالية - 

  :كما صاغ أربعة عشر مبدأ من مبادئ الإدارة هي

 .مبدأ تقسيم العمل - 

 .بدأ السلطةم - 

 .مبدأ نظام الحوافز - 

 .مبدأ الانضباط في العمل - 

 .مبدأ وحدة الهدف - 

 .مبدأ إخضاع المصلحة الذاتية للمصلحة العامة - 

 .مبدأ المركزية واللامركزية - 

 .مبدأ وحدة الأمر - 

 .مبدأ التوجيه المادي والاجتماعي - 

 .مبدأ العمل لتحقيق الاستقرار - 

 1.مبدأ تشجيع المبادرة - 

 .العدلمبدأ الاتصال و  - 

 .مبدأ روح الفريق والعمل الجماعي - 

 .مبدأ وحدة المعنى - 

 

                                                           
  .76مرجع سابق، ص :إبراهيم محمد لمحسانة  1
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  :التعقيب

لقد ركز فايول على التنظيم الإداري وحدد مجموعة من المبادئ لابد من اتباعها لتحقيق أداء فعال من   

ة الذاتية طرف العاملين، إلا أنه كان أكثر اهتماما بمبدأ روح الفردية والعمل الجماعي وكذلك مبدأ إخضاع المصلح

 .للمصلحة العامة، ولكن ضمن إطار ضيق ورسمي يهتم بتنفيذ الأوامر وتدرج السلطة

  :النظريات السوسيولوجية المفسرة للأخلاق المهنية

يعتبر ماكس فيبر الألماني الجنسية، رائد لهذه ): 1920-1864(لماكس فيبر : النظرية البيروقراطية -

مجموعة من القواعد والمبادئ الإدارية اللازمة لتنظيم سير العمل من  النظرية وكان هدفه من وصفها هو تحديد

المنظمات الإدارية الكبيرة والأجهزة الحكومية الضخمة، تحتاج إلى نظام إداري يضمن الدقة في العمل وأحكام 

يم النظرية أثره السيطرة على تنفيذ الأعمال مع تحقيق الكفاءة الإنتاجية، وقد مرت فترة  كان للتطبيق السيء لمفاه

على تشويه سمعة ومفاهيم البيروقراطية كالبطء في الأداء والتعقيد في معالجة المشاكل الإدارية وغيرها، والنظرية 

فالمعنى العلمي لنظرية البيروقراطية يشير إلى مجموعة البيروقراطية كما وضعها ماكس فيبر بريئة من هذه الا�امات، 

 1.القادرة على ضبط الأمور بدقة في المؤسسات الكبيرة من الأجهزة الحكومية من المبادئ والأسس الإدارية

وقد ركز ماكس فيبر على النظرية البيروقراطية باعتبارها نموذج جيد لإدارة المؤسسات الكبيرة، حيث يوحي 

أداء  يفيةكالأخذ بالنظرية البيروقراطية إلى تحقيق حسن سير العمل بسهولة وسرعة ويسر وعدم الاختلاف في  

  2.الإدارة وأالعمال  وأالعمل الواحد نتيجة اختلاف الظروف 

 :ا�الات الرئيسية التي ترتبط بتطبيق البيروقراطية فيوتتلخص 

حيث يتم تقسيم الأعمال بشتى النشاطات ومهمات كل عمل بشكل واضح  :التقسيم الواضح للعمل - 

 .ومحدد

يث يجري العمل بموجب خطوات رسمية محددة وقواعد تكون مكتوبة وموثقة، ح :القواعد والإجراءات - 

 .يلزم �ا المديرين والأفراد العاملين في سلوكهم وقرارا�م

تحديد السلطة والمسؤولة لكل موقع وظيفي ضمن سلسلة واضحة ومندرجة في حق  :هرمية السلطة - 

 .إصدار الأوامر وتحمل المسؤولية

 .اباة أو التمييزالموضوعية وعدم المح: العلاقات غير الشخصية - 

                                                           
  .56، ص2009، الأردن، 4دار المسيرة، طارة، أساسيات العمل الإد: علي عباس  1
  65، ص2008دار المازوري، الأردن، الإدارة،  :النعيميصلاح عبد القادر    2
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حيث يتم اختيار وترقية العاملين مهنيا وفق لقابليتهم ومستوى أدائهم  :الاستحقاق على أساس المهنة - 

 1 .للعمل

  :التعقيب

جاءت هذه النظرية بمبادئ تساهم في تحقيق أهداف المؤسسة الإدارية فقط ولم �تم بالفرد وتحقيق أهدافه   

 .كه من مشاعر وأحاسيس واعتبره آلة يقوم بعمله فقطوأهملت طبيعته الإنسانية من امتلا 

 :النظريات النفعية الاجتماعية

تعرف هذه النظرية باسم نظرية سلم الحاجات عن عالم النفس  :للحاجات لإبراهام ماسلو سلم ماسلو -

ته إنما يسعى والتي طورها في الأربعينيات من القرن الماضي معتبر أن الإنسان في كل سلوكيا 1943أبارهام ماسلو 

إلى إشباع حاجات تنحصر في خمسة مجموعات وتصل حاجة الغير مشبعة هي المتحكمة في السلوك، وبالتالي 

ينتهي دورها في التحفيز كما أن حاجات الفرد تكون مرتبة ترتيبا تصاعديا على شكل سلم أو هرم، تحتل 

ات الأخرى وتنقسم هذه الحاجات إلى خمسة والتي الحاجات الفيزيولوجية وقاعد�ا وتليها إلى الأعلى باقي الحاج

 2:تتمثل في

 .الطعام، الشراب، المسكن، الراحة، النوم :الحاجات الفيزيولوجية -

 .الحماية من المخاطر الجسدية والنفسية وتخفيف شعور الفرد بالقلق :حاجات الأمان -

 .وقبول الجماعة للفرد تتضمن الصداقة، الانتماء وإقامة علاقات مع الآخرين :حاجات الإنتماء -

وتتمثل في الشهرة والمركز الاجتماعي، واحترام الآخرين له والإحساس بالثقة  :حاجات الاحترام والتقدير -

 .بالنفس والاستقلالية

وتشمل على محاولة الفرد لتحقيق ذاته باستخدام مهارات وقدراته في تحقيق : حاجات تحقيق الذات -

 .الإنجاز عالية يليق لطموحاته

  

  

  

  

                                                           
  .72، دار الفكر العربي، مصر، صالفكر الإداري الإسلامي والمقارن: حمدي أمين عبد الهادي  1
  .114، ص2007، دار الفكر، الأردن، وتحديات الفرد الواحد الإدارة أصالة ووظائف المنشأة مع حداثة: فاضل محمد المغربي  2
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 اسلم الحاجات لماسلو) 01(شكل 

  :التعقيب

استطاع ماسلوا أن يضع سلم لحاجات الأفراد تندرج حسب الأهمية، ولكن ليس بالضرورة أن تكون هذه   

الحاجات مرتبة كما رآها ماسلوا، ولكنه استطاع أن يؤكد أن العامل لا يبحث عن العوائد المادية فقد داخل مكان 

الحاجة إلى تحقيق الذات تبدوا أ�ا مهمة نظرا لتحقيق الذات من خلال التعاون وإيجاد بيئة عمل  العمل إلا أن

  مساعدة على الالتزام في العمل وتأدية المهام بشكل مطلوب

  :خلاصة

عالجنا في هذا الفصل والذي يعتبر من أهم الفصول، أهم المرتكزات المنهجية للبحث والمحطات الرئيسية   

في مجملها البناء المنطقي والأساسيات المعتمدة في البحث العلمي، خاصة إشكالية بحثنا والأسباب التي التي تشكل 

 الأخلاق المهنية والأداء الوظيفي لات بحثية حول موضوعانشغادعتنا لدراسة هذا الموضوع لما أثارته من قضايا و 

  .لمواصلة الخطوات التاليةويعتبر هذا منطلق أساسي لاستكمال الدراسة، والبحث بدقة أكبر 

 

 حاجة تحقیق الذات

 حاجات تقدیر الذات

 الحاجات الاجتماعیة

 حاجة الأمن والسلامة

 حاجات الفیسیولوجیة
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  سوسيولوجيا أخلاق المهنية بالمؤسسة الجزائرية :الثانيل ـــالفص

 تمهيد

  :الجذور التاريخية للأخلاق المهنية -1

 أهمية الأخلاق المهنية -2

  أهدف الأخلاق المهنية -3

 دور الأخلاق المهنية -4

 معايير الأخلاق المهنية -5

  صفات الأخلاق المهنية  -6

 أسس الأخلاق من متطورات فكرية وفلسفية -7

 مصادر الأخلاق المهنية -8

 خلاصة 
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  :تمهيد

أصبح موضوع الأخلاق المهنية محط الاهتمام وبخاصة في السنوات الأخيرة وذلك نتيجة لأسباب عديدة  

الإطار الأخلاقي،  لذا في مقدمتها الفضائح الأخلاقية، النقد موجه للإدارة وتلك المعايير التي تعتمدها بعيدا عن 

حيث الأخلاق تعد من الأساسيات في نجاح أي  ،احتاجت المنظمات لمعايير أكثر رقيا وتحسين لأداء موظفيها

منظمة لأ�ا تعكس ثقة ا�تمع الذي تعمل فيه والالتزام بالأخلاق يقود إلى تطوير المؤسسة باعتبارها الإطار 

ال تجاه شيء ما وتوضح ما هو مقبول وما هو مرفوض بشكل نسبي في الشامل الذي يحكم على التصرفات والأفع

  .ضوء المعايير السائدة داخل المؤسسة
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  :الجذور التاريخية للأخلاق المهنية -1

إن مبادئ الأخلاق المهنية ا�سدة حاليا في عدد من المواد وا�معة في مدونة خاصة �ا لم تكتب كذلك   

هنية الموسيقى بممارسة الوظائف العمومية ظلت غائبة لوقت طويل في الحياة المهنية في في السابق ففكرة الأخلاق الم

إذا كان  ،وهي الفترة التي تم فيها تأكيد القيم والمبادئ الجمهورية 1870فرنسا مثلا يرجع تاريخ انتشارها إلى عام 

تع في بعض الدول الأوروبية كفرنسا بقدر  العون العمومي في الفترة التي سبقتها ولاسيما في القرن السادس عشر يتم

الملك لم يكن في حتى أن كبير من الحصانات التي تجعله في مأمن عن المساءلة عن تصرفات المضرة التي يرتكبها 

وبالتالي فإن القوة العمومية كانت تستفيد من نظام الإعفاء عن المسؤولية لهذا كان إلزاما  ،تاتسليط عقوب هوسع

ية أن تتصدى لمثل هذه السلوكيات عن طريق فرض قواعد تنص على الانضباط في العمل والمساواة للأخلاق المهن

للمساعدين الأولين للحكام في إدارة الشؤون وقد كان لإلغاء ممارسة الانتقاء الأساسي  ،في الحقوق والواجبات

الأثر الواضح  ،ضوعية كالكفاءة والمهارةالعمومية القائم على أسس ذاتية كالمحسوبية والتوصية واستبداله بمعايير مو 

وبالتالي إضفاء الطابع  ،في تجسيد مبدأ الانتقاء على أساس المسابقة والمساواة في الالتحاق بالوظائف العمومية

 1.الأخلاقي الموضوعي على عملية  التوظيف

فقد ظلت هذه  ،نةوالجدير بالذكر أن الوظيفة العمومية تفتقر عموما إلى مدونة معممة لأخلاق المه  

وذلك بالرغم من توفرها على قواعد محددة منها ما هو مقنن في  ،المدونات إلى وقت طويل حكرا على المهن الحرة

 2.القانون السياسي العام للوظيف العمومي أو في  أو في النصوص المرتبطة به أو في قانون العقوبات

نتيجة من نتائج تقدم ا�تمعات سياسيا واقتصاديا  من خلال ما ذكرناه نستنتج أن الأخلاق المهنية هي  

وتعقيدها وتشابك الأدوار فيها كما أ�ا تتأثر بالأحداث والمستجدات الطارئة وهذا ما يجعلها عرضة  ،وثقافيا

 .للتعديل والتجديد كلما دعا الأمر إلى ذلك مع الإبقاء على مبادئها الرئيسية

 أهمية الأخلاق المهنية -2

 .عة المنظمة على صعيد البيئة المحلية والإقليمية والدولية وهذا له مردودية إيجابية على المنظمةتعزيز سم  -

                                                           
، بتلمسان نموذجا، رسالة لنيل شهادة الماجستير في الأنثروبولوجيا،  أخلاق المهنة بين النص والممارسة أطباء المستشفى الجامعي: إبراهيمي أمنة   1

  20، ص 2008 2007ر بلقايد تلمسان، كلية الآداب والعلوم الاجتماعية، قسم الثقافة الشعبية، جامعة أبي بك

، ديوان المطبوعات الجامعية، 2،طالوظيفة العمومية بين التطور والتحول من منظور تسيير الموارد البشرية والأخلاق المهنية :سعيدة مقدم  2

 .300-299، ص2013
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وامتيازات خاصة ويقترن بالتزام المنظمة بالعديد من المعايير الأخلاقية في  عالميةالحصول على شهادات   -

دق والثقة المتبادلة ودقة وصحة اإطار الإنتاجية والتوزيع والاستخدام والاعتراف بالخصوصيات والعمل الص

 1.المعلومة

االله و�ا تتحقق السعادة في الدنيا  مرضاتإن الغاية من الالتزام بالأخلاق وفضائله تكون الاكتساب   -

 2.والآخرة

الالتزام بأخلاقية العمل يسهم في تحسين ا�تمع بصفة عامة حيث تقل الممارسات الغير عادية وتتسع  -

 3.هذا قد يزيد من تحقق الالتزام بالأخلاق ،نالفرص أمام ا�تهدي

يدعم الالتزام بالأخلاق المهنية البيئة التنظيمية ويساعد في الرفع من الروح المعنوية للعاملين وزيادة فاعلية   -

 4.الأداء وهو ما يعود بالفائدة على الجميع

 .المنظمة وأصحا�االعاملين في المنظمة وا�تمع عن  السعي لإيجاد انطباع جيد وثقة لدى  -

 .الإدارة على موظفيها رسهالتي تماالتنظيمي  التخلص من الطابع  -

في فهم الواجبات المهنية والتذكير بنظام الثوابت والعقاب كإحدى الوسائل الناجحة الأخلاق تساعد   -

  .المحظورةو لتفادي السلوكيات غير الأخلاقية 

  أهدف الأخلاق المهنية -3

ة والتذكير بنظام الجزاءات الإيجابية والسلبية كوسيلة من الوسائل الناجحة لتفادي فهم الواجبات المهني  -

 .بعض المظاهر المحظورة

 5.إزالة الطابع التسلطي الذي يمكن أن تتصف به إدارة ما -

 .تنمية روح التعاون بين أعضاء المهن ورعاية مصالحهم المادية والمعنوية -

 6.يتعلق بخدمات أعضاء المهنة بث الطمأنينة والثقة في ا�تمع فيما -

                                                           
، دراسة ميدانية بمدينة في المستشفيات الحكومية الفلسطينيةدور الأخلاق المهنية في تعزيز المسؤولية الاجتماعية : أسامة محمد خليل الزياني 1

  .18، ص 2014غزة، رسالة ماجستر أكاديمية، الإدارة والسياسة للدراسات العليا، قسم قيادة وإدارة جامعة الأقصى، 
   .135ص  ،2006، الأردن، 1، دار الوراق، طأخلاقيات الإدارة ومسؤولية الأعمال في شركة الأعمال:نجمنجم عبود  2
    .35، ص2005، القاهرة، المنظمة العربية للتنمية المستدامة، أخلاق المهنة لدى المعلم: عفيفي، صديق 3
، مجلة القادسية للعلوم الإدارية والاقتصادية، أخلاق العمل، منظور إداري معاصر في تعزيز المسؤولية الاجتماعية للمنظمات: جنان شهاب أحمد 4

  .96، ص 2013، 4، العدد 15ا�لد 
   .77-76، ص ص 2011دار صفاء، الأردن،  إدارة المنظمات،: علاء الدين عبد الغاني محمود 5
   .17المرجع السابق، ص : أسامة محمد خليل الزياني 6
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 .توازن بين الأحكام الأخلاقية وضرورة المحافظة على حريته وحقوق الموظفين والعاملينالن امض  -

 1.رية المفعولابالأحكام القانونية والتنظيمية س يكتفيسد العجز أو الغموض الذي   -

 .التكفل بالعنصر البشري من حيث توفير شروط العمل الضرورية  -

 ر الأخلاق المهنيةدو  -4

إن الالتزام بالأخلاق المهنية يسهم في تحسين ا�تمع بصفة عامة إذ تقل الممارسات غير العادلة ويتمتع   

وتستند الأعمال الأكثر كفاءة وعلما  ،أو يلقى جزء تقصيرهجهوده ثمرة  إالناس بتكافؤ الفرص ويجني كل امر 

وتوسع الفرص أمام ا�تهدين كل هذا  ،على المتعاملين والانتهازيين يق على الخناقضا هو أنفع وتلموتوجه الموارد 

  :كما أ�ا تؤدي إلى  ،وغيره يتحقق إذا التزمنا الجميع بالأخلاق

حقه مما يجعل على دعم الرضا والاستقرار الاجتماعيين بين غالبية الناس إذ يسود العدل ويحصل كل ذي حق   - 

  .رارغالبية الناس على حالة الرضا واستق

  .وهو ما يعود بالفائدة على الجميع ،توفير بيئة مواتية لروح الفريق وزيادة الإنتاجية - 

  .زيادة ثقة الفرد بنفسه وثقته بالمنظمة وا�تمع  وا�تمع ويقلل القلق ويقلل القلق والتوتر بين الأفراد - 

إذ يتمسك الجميع بالقانون الذي هو  يض المؤسسات للخطر لأن المخالفات والجرائم والمنازعات تقلر تقلل تع - 

  .أولا وأخيرا قيمة أخلاقية

ثيق أخلاقية معلنة يوفر المرجع الذي يحتكم إليه الناس ليقرروا السلوك الواجب أو ليحكموا على اإن وجود مو   - 

 2.السلوك الذي وقع فعلا

يستطيع أفراده العيش  أن أي مجتمع من ا�تمعات الإنسانية لا )2008(علم الاجتماع  منتدى ويرى   

  .متفاهمين سعداء ما لم تربط بينهم روابط متينة من الأخلاق الكريمة

تلعب الأخلاق المهنية دورا كبيرا في حياة الأفراد والمؤسسات ف الالتزام �ا يعطي فرص متكافئة لكل   

والثقة في بأنفسهم  وهذا يؤدي إلى رضاهم وزيادة ثقتهم ،العاملين داخل المؤسسات ويضمن العدالة بينهم

                                                           
مجلة المعهد العلوم الاقتصادية، العالمية،   الأعمال بين النظرية والتطبيق، دراسة تطبيقية بعدد المؤسسات الالتزام بأخلاقيات :بن صالح عبد الرزاق 1

  .248، ص2014، 03سلطان، الجزائر  إبراهيم، كلية العلوم التجارية وعلوم التسيير، جامعة 02، العدد 04ا�لد 
نية بمدينة دراسة ميدا- دور الأخلاق المهنية في تعزيز المسؤولية الاجتماعية في المستشفيات الحكومية الفلسطينية :أسامة محمد خليل الزياني  2

  .16، ص2014غزة، رسالة ماجستير أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا، قسم القيادة والإدارة، جامعة الأقصى، 
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بوجود مواثيق أخلاقية المؤسسات من طرف ا�تمع وبالتالي تقليل المخالفات والمنازعات الخاصة بالعمل وخاصة 

 .معلنا يتم الرجوع إليها لتقدير سلوك الواجب والسلوك الخطأ

ي إلى الرفع من ويرى الباحثون العرب أن الالتزام بالأخلاق المستمدة من مبادئ ديننا الإسلامي يؤد   

 .فاعليته التواصل في المؤسسات وزيادة وتحسين الإنتاجية

 معايير الأخلاق المهنية -5

وصوله إلى مستوى مقبول من الأخلاق المهنية في إطار  حتى يتم هناك معايير لا بد للفرد أن يمر عبرها  

 :المهنة التي يقوم �ا وهي كالتالي

في وقت الدوام الرسمي ويحترم الإجراءات والقوانين الواجبة  هأن يقوم بعملعلى الموظف  :الانضباط والالتزام -

يمكن للموظف الوصول إلى و  ،بحيث أن الغياب والتأخير يعد من أهم العوامل المؤثرة على الأداء السلبي للموظف

ضبط ، لإنجازهاوالخطة الزمنية  واجباتهمعرفة اته، من أهم أولوي هأعلى درجات الانضباط من خلال جعل وظيفت

 .الكافية وإعلام الجهات المعنية في حالة غيابه ةراحالإعطاء لنفسه  ،الوقت

للمشاركة والتعاون دور مهم من خلال الاحتكاك بالآخرين في نقل الخبرات والمعارف وإنشاء علاقات  :التعاون -

 .عملعي لمشكلات الاعمل جيدة تعتمد على فعالية إدارة تصادم الأدوار والحل الجم

احترامه لمن هم أعلى أو أقل منه  اتعمل مع الآخرين إذا لم يدرك الموظف سياسأي فلا يمكن أداء  :الاحترام -

 .ويجب على الموظف أيضا أن يكون محترما للكرامة الإنسانية والخصوصية 1،في المستوى الوظيفي

 2.هي منظومة من القيم المتعلقة للأمانة والصدق والإخلاص :النزاهة  -

وتحقيق الأهداف مهما   ،بمعنى تحمل مسؤولية عند إنجاز الأعمال سواء كانت سيئة أم جيدة :تحمل مسؤولية -

 3.جه هذه المواقف الصعبةاو 

 .من خلال أداء مهامه في المنظمةممارساته حيث يمكن للموظف إدارة وقته وتطوير  :الإنتاجية -

                                                           
  .15المرجع السابق، ص:أسامة محمد خليل الزياني  1
-67، ص1989 ، دبي ،العصرية المطبعة، 3،طالمعاصرة المنظمات إدارة المعاصرة في والتوجهات والأخلاقيات القيم :إبراهيم أحمد سن أبو  2

68.  
  .151 -150 ص  ،2009، مصر ،الجامعية الضار الشركات حوكمة :محمد سليمان  3
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تعاون مع بعض لتحقيق أهداف العمل لذلك يجب على فالمشرف يتوقع من الموظفين ال :صفات الموظف -

ومن بين الصفات التي يجب أن تتوفر في الموظف  ،الموظف أن يحسن علاقته بالمنظمة الوظيفية وبزملاء العمل

 .وروح المسؤولية ،الأمانة ،التعاون في إنجاز المهام ،الثقة المتبادلة ،الصدق ،الولاء

فتح فرص التعلم  ،عمل إنجاز المهام بكفاءة وفعالية أكثر وروح التضحيةبحيث يتضمن فرق ال :فرق العمل - 

التحلي بالسلوكيات الإيجابية في  ،التوجه نحو المستهلك وتحقيق أهداف المنظمة ،وإعطاء مج للآخرين للتعلم

  1.الآخرينفي علاقاته مع أعضاء فريق العمل والثقة 

  صفات الأخلاق المهنية  -6

ومن أمانة الإنسان أن  2،إفشاء السر والاستغلال والكذبو وما تشمله من عدم   :ةوالاستقام الأمانة  -

يتعفف على الأموال والأعراض التي لا تحل له ومن أمانته أن يؤدي ما عليه من حقوق تجاه االله والخلق أجمعين كما 

يا أيها الذين "الخيانة لقوله  ويحذرنا االله سبحانه وتعالى من ،3يجب على الموظف أن يكون أمينا في أدائه لوظيفته

    4."آمنوا لا تخونوا االله والرسول وتخونوا أمانتكم وأنتم تعلمون

 .د والإحسان والإيثاراوما تشمله من معاني التو  :المحبة  -

 .وما تقتضيه من الوفاء والصدق وحسن الخلق :الاستقامة -

 .ما يستلزمه من تعميق معاني الأخوة والاحترام والصبرو : التعاون -

 5.يتها بالكفاءة النفسيةويمكن تسم :رعاية الحقوق وأدائها على الوجه الصحيح  -

فالنزاهة هي  ،عن الترفع عن الدنيايم الروحية والأخلاقية فهي تعبر ترتبط بالق :النزاهة والشفافية  -

ية من خلال دورها في كما تظهر أهمية الشفاف  ،مراعاة الموظف عن القيم الروحية والأخلاقية عند القيام بمهام عمله

 6.تحقيق ترابط المنظمة عند جميع المستويات الإدارية والتنفيذية

                                                           
  .68-67، ص2009 ، الأردن، عمان سيرةالم دار، 1ط ،العمل أخلاقيات :خلف بلال نةالسكار   1
   16المرجع نفسه، ص   2
   .34، ص2010الرياض، شركة العبيكان للأبحاث والتطور،  نة في الإسلام،أخلاقيات المه: الحميدان، عصى عبد المحسن 3
  .27سورة الأنفال، الآية  4
  .79ص ،2010، الإدارة العامة للإعلام والثقافة، السعودية، ، أخلاقيات العمل ضرورة تنموية ومصلحة شرعيةسعيد بن ناصر الغامدي 5
، رسالة ماجستير ، جامعة نايف للعلوم يز النزاهة تحقيق للأمن الوطني بالمملكة العربية السعوديةالتطور الاستراتيجي لتعز  :الشياني بندر عمير 6

  .89 ، ص2014الأمنية، الرياض، 
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والحرص على الترشيد في استخدام كافة أشكال  ،الإلتزام بعدم تبذير المال العام أو إساءة استعماله :الكفاءة 

 1.موارد جهة العمل من أدوات أو أجهزة أو مرافق عامة

 ات فكرية وفلسفيةأسس الأخلاق من متطور  -7

علم الأجناس ، العلماء والباحثين في شتى الميادين والحقول العلمية المعرفية وبخاصة في علم النفس والاجتماع اهتم 

ومحاولة منهم لفهم السلوك الإنساني وما يصدر عنه من ممارسات صحيحة  ،البشرية والإدارة بقضية والأخلاق

 :أو يؤمن �ا وفي هذا المبحث سنركز على منظورين ،تي يحملها الفردوخاطئة نتيجة للقيم أو الموروثات ال

 :الأخلاق المهنية من منظور إسلامي - 7-1

يشكل دين الإسلام مصدر الأخلاق الأساسي عند المؤمنين فقد أوجب علينا أخلاق كثيرة في العمل   

فعلى المسلم  ،خارج نطاق التجارة وأن الأخلاق تكون ،"فيه لا أخلاقأن العمل "وهدفها ذلك هو تنفيذ مقولة 

وأن  ،مرؤوسيه إذا كان مديرا إذا كان عاملا أو مع ،أن يتصف بمواصفات جيدة في معاملته مع من يعمل معهم

الخداع والغش والاستغلال  ف 2،ةلسلوكيات اللاأخلاقية والأمور الزائاليكون حريصا على عمله وأن يتجنب الرداء و 

 3"وأقيموا الوزن بالقسط ولا تخسروا الميزان": قوله تعالىوجل في محكم تنزيله باجتنا�ا كلها أمور أمرنا االله عز 

من حمل علينا " :وفي حديث النبي صلى االله عليه وسلم عن أبي هريرة عن رسول االله صلى االله عليه وسلم قال

   ،لالتزام بأخلاق العملعليه ا افإن كان موظف أو مدير أو مستثمر  4"السلاح فليس منا ومن غشنا فليس منا

 :كما نجد أن الإدارة في الإسلام تتميز بثلاث ميزات وهي

والمتاحة أين يحكمها في ذلك الإيمان  ـتسعى لخدمة الأهداف المشروعة من خلال الأنشطة الخدماتية والسلعية  - 

 .والعقيدة الربانية

  .من خلالها للعبادة يؤدي المكلف بالعمل واجب هو على أساس أنه قيمة إيمانية يسعى - 

  5.نكا  االتعامل في الإدارة يتم على أساس الأخوة والمساواة احترام الإنسان ونوع العمل أي - 

                                                           
   .210، ص2010، 1، الرياض، شركة العبيكان للأبحاث والتطوير، طأخلاقيات المهنة في الإسلام: الحميدان، عصا عبد المحسن  1
-136، ص  2009، عمان، عالم الكتب الحديثة للنشر والتوزيع، 1، طأساسيات الإدارة والمبادئ والتطبيقات الحديثة الظاهرنعيم إبراهيم   2

242.  
  .29الآية  ،سورة النساء  3
  .حديث نبوي أبي هريرة  4
  .237المرجع السابق، ص :نعيم إبراهيم الظاهر  5
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  :الأخلاق من منظور غربي - 7-2

 ،الإداري الحديث كان الاهتمام منصبا على زيادة الكفاءة العلمية المنتظمة لزيادة الإنتاج الفكر مع تطور  

فمع ظهور الثورة الصناعية في القرن الثامن عشر برزت نزعة  ،أي اهتمام بالأخلاق الإدارية وتعظيم الربح ولا يوجد

في البحث عن  ثروة الأمموهو ما وضعه آدم سميث في كتابه  ،تعظيم الربح على حساب الأخلاق بشكل واضح

اية رأس المال وتعظيم وقد أكد للمنظمة هدف أساسي هو إنتاج السلع المادية وحم ،الأسباب وطبيعة ثروة الأمم

وهذا ما سبب المشاكل والانحرافات الأخلاقية التي لا مثيل لها على غرار ظلم واستغلال  ،الربح بأي طريقة

 ،وهكذا سيطر الاتجاه المادي على الفكر الإداري الغربي الحديث ،الأطفال وسوء معاملة النساء العاملات

 اتاء النظم الإدارية الأمر الذي أدى إلى انحراف الإداري في منظمومنظمته متجاهلا دور القيم والأخلاق في بن

  1.اليوم رغم التطور العلمي السائد والرفاه الاجتماعي الذي استطاع تحقيقه

حيث بدأ يظهر بفترة ما يسمى  20لكن مع تزايد الاهتمام بالأخلاق مع الثلث الأخير من القرن   

موضوع (ويرى هؤلاء أن القيمة  1954،2-1880شيلر ال ماركس أصحاب فلسفة القيم أمثأخلاق القيم عند 

ة تتعلق وتؤسس أحكاما خاص ،وجودال ميدان مستقلا تماما عن ميدان فيتؤلف  ،)الميول والرغبات والتقديرات

 .ولا ترجع إلى العقل وهي في وجودها وجوهرها خلق مثل أعلى ،دها إلى الانفعالبالتقدير مر 

فيما يسمى بالثقافة التنظيمية أي يربط ماكس شيلر بين الأخلاق  ، الفكر الغربيظمة فيوتتمثل قيم المن  

وإذا حق قيمة عليا  ،إيجابيةقيمة إذا حقق ويرى أن القيم الأخلاقية مرتبطة بسلم القيم فالفعل يكون خيرا  ،والقيم

 3.ويكون شريرا إذا حق قيمة سلبية أو دنيا

 مصادر الأخلاق المهنية -8

في بلورة أخلاقيتها  ةفاوعة من المصادر التي تعتبر الأساس الذي تنطلق منه الأخلاق المهنية كهناك مجم  

 4:ويرى الباحثون أن هناك عدة مصادر للأخلاق المهنية وهي ،والتي تعكس واقع ا�تمع في شتى ميادينه

                                                           

، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير، كلية العلوم ظيف الموارد البشرية في الجزائرتأثر اخلاقيات الإدارة على عملية تو  :دحيمان لويزة  1 

  .17، ص2012-2011السياسية والإعلام، قسم العلوم السياسية والعلاقات، تخصص إدارة الموارد البشرية، جامعة الجزائر، 
   .95بلال خلف السكارنة، مرجع سابق، ص 2

  97المرجع نفسه، ص  3
، الأردن، جامعة مؤتة، مدى التزام مديري المدارس لمحافظة الكرك بالأخلاق المهنية من وجهة نظرهم الكرك :اتب وبطاح أحمدالسعود ر   4

  .303، ص1996
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الرقابة هنية إذ أنه يوفر خلق يمثل هذا المصدر في ا�تمع الإسلامي أهم مصادر الأخلاق الم :المصدر الديني  -

لكن لا يستطيع أبدا أن  ،المهني يمكن أن يتهرب من الرقابة السياسية والاجتماعية أو القانونيةف ،الذاتية في الفرد

وقد أكدت السنة  ،تعد الأديان السماوية أهم مصدر من مصادر الأخلاقو  1،يتهرب من رقابة االله سبحانه وتعالى

ويشتمل هذا المصدر على المبادئ  ،ا وفصلت ما ورد في القرآن الكريم في هذا الصددالنبوية الشريفة هذ

وعلى القواعد العامة الصالحة لهداية الناس وتنظيم  ،والتنظيمات التي تحقق سعادة الإنسان وا�تمع في كل ا�الات

در من المصادر الأخلاقية ويقصد تعد التشريعات والقوانين والأنظمة المعمول �ا مص ،حيا�م في كل زمان ومكان

ونظام الخدمة المدنية واللوائح والتعليمات الأخرى على أنواعها  ،بالتشريعات دستور الدولة والقوانين المنبثقة عنه

المختلفة التي تحتوي على أخلاق كثيرة من حيث الانضباط بالوقت والتقيد به والاحترام والابتعاد عن المحسوبية 

 2.العمل وعدم قبول الرشوة عدم إفشاء أسرار

 ،ومعتقداته وعلاقته مهة به التي تنظم حركته وتحدد قيإن لكل مجتمع ثقافته الخاص :المصدر الاجتماعي -

ومن المعروف أن أهم ما يكون ثقافة  ،بد أن تنعكس بشكل أو بآخر على تعاملاته المهنيةوانتماء أفراده فهذه لا

ونمط العيش وممارسة الحياة الاجتماعية والفرد  ،ثلة في القيم والمعتقدات والعاداتا�تمع الجوانب الاجتماعية المتم

ولا يستطيع أن يقفز عن الأنماط السلوكية للآخرين ومعاييرهم   ،مهمة معينة لا ينعزل عن مجتمعهفي عندما ينخرط 

التي نشأ هو فيها فهو يؤثر ويؤثر  خرين الذين يتعاملون معه في الميدان نشئوا في ظل الثقافة الاجتماعيةن الآأكما 

  .ويتأثر �م

ا�تمع الأكبر الذي يعيشون فيه وتقاليده  عاداتوقد يحمل المهنيون إلى أي  مؤسسة  يعملون فيها   

ا�تمع الذي يتمسك أفراده ، فجتماعية أم قيما وتقاليد إيجابيةاوأعرافه سواء كانت هذه العادات والتقاليد أمراض 

 3.نقل هذه الأنماط من السلوك إلى مؤسسة العملإن ذلك يؤثر في السلوك المهني فييقة فبمصالحهم الض

ويقصد به نمط النظام السياسي الذي يسير ا�تمع وانعكاس توجهات هذا النظام على  :المصدر السياسي -

 بقيمه سوف يتأثر إيجابيا فإن كان النظام السياسي يؤمن بالتعددية والمشاركة والحوار واحترام الرأي فإن ،الأفراد

                                                           
تطوير مدونة الأخلاقيات الأكاديمية للأستاذ الجامعي من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس والطلبة في  :الحوارني غالب صالح عبد الرحمان  1

  .15ص، 2005رسالة دكتوراه غير منشورة، جامعة الإسلامية، فلسطين،  معة الأردنية،الجا
درجة التزام مديري المدراس الثانوية في دولة الإمارات العربية المتحدة بأخلاقيات المهنة من وجهة نظر معلمي  :البشري قدرية محمد أحمد  2

  .95ص، 2006ت العليا، عمان، الأردن، ، رسالة ماجستير، جامعة عمان العربية للدراسامدارسهم
  .78صالمرجع السابق،  :الحوارني  3
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يشجع القيم البالية فإن تأثيره لا ينهى عن النهب و سدا اوإذا كان النظام ديكتاتوريا ف ،الأفراد وقناعتهم المهنية

 1.سلبي في توجهات الأفراد في كل مؤسسة

الأوضاع  وحين يقوم المهني بأداء واجباته في ظل الأوضاع السياسة قائمة فإن سلوكه يتأثر بطبيعة هذه   

من الصالح العام غاية له يتعين عليه الإيمان بالحرية والشفافية فالنظام السياسي الذي يتخذ  ،وخصائصها

ومن هنا فإن النظام يؤدي إلى ازدهار الأخلاق المهنية أما النظام السياسي الذي يفتقر إلى  ،والديمقراطية والمسائلة

خلق على مستوى ظلم فيؤدي إلى تغذية السلوك اللانحو الاستبداد وال الرقابة القضائية والإدارية والشعبية ويميل

 2.بخاصةالأفراد ومستوى أفراد المهنة 

ومن بينهم المهنيون  ،تتحكم الظروف الاقتصادية السائدة في ا�تمع في جميع أفراده المصدر الاقتصادي - 

ع غالبا إلى أنماط من السلوك بعيد عن المعايير والإداريون إذ أن الظروف الاقتصادية الصعبة تدفع بأفراد ا�تم

أخلاق فإذا كان الفرد يعيش في وضع اقتصادي معقول يمكنه أن يعيش بكرامة فإن من السهل توقع  3،الخلقية

فيتوقع منه  همات المتعددة اتجاه أسرته ومجتمعيمكنه من الوفاء بالتزا والعكس إذا كان وضعه لاأكيدا، والتزام رفيعا 

بشكل كبير في الوقت الحاضر تتضاعف ولعل أهمية البعد الاقتصادي قد  ،راف والغش والاستغلال للوظيفةالانح

 4.النزعة الاستهلاكية بين الناسد كل يوم من المغريات وعندما تسو   إذا تطرح التكنولوجيا في

لفكرية والمشتقات من اولقناعاته ما يؤمن به الفرد كذلك أن الإطار المتماسك   :الفلسفي المصدر الفكري - 

في أخلاقه المهنية بالنظام السياسي الذي يقود البلد الذي يتأثر أو من قراءته بمعنى أن المنتسب لمهنة ما  هعقيدت

وقد يتأثر بالبيئة الاجتماعية بكل ما تشتمل عليه من أعراض وعادات وتقاليد وقد يتأثر بالمناخ  ،يعيش فيه

 5.في ظله التنظيمي الذي يعمل

تعد القوانين والأنظمة والتشريعات من المصادر الرئيسية التي تتحكم في تسهيل  :المصدر الإداري التنظيمي -

ما فيها من قوانين ولوائح وأنظمة وقيم وتقاليد بكل  الإدارة في المنظمات ويقصد به البيئة التنظيمية التي يعمل الفرد

يؤثر في القيم الفرد والتزامه وأسلوب عمله الذي تطبق فيه  وتوجه مسارهم ومما ،تحدد سلوك العاملين فيها :مثل

                                                           
درجة التزام الإداريين التربويين في مديريات التربية والتعليم في محافظات المفرق بأخلاقيات المهنة التعليم،  :بني خالد خلف حمدان سميران  1

  ، ص2007معة الهاشمية، الأردن، رسالة ماجستير الجا من وجهة نظر مديري المدارس الثانوية،
  .61-60الحوارني، المرجع السابق، ص  2
  .63-62ص : المرجع نفسه  3
  .38المرجع السابق، ص: بني خالد  4
  .33، ص2010جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض السعودية،  الأخلاق والقيادة، :الطراونة تحسين  5



 سوسيولوجيا أخلاق المهنية المؤسسة الجزائرية                                                    :الثانيالفصل 

 

33 
 

وإنما يجب  ،نظم الاستراحة والمكافأة وإشكال الرقابة والعقابو  ،الإدارة داخل التنظيم وأنماط تقسيم العمل مبادئ

طبقة في المللوائح والقوانين ف ،أن ندرك أن هناك تفاعلا خصبا بين البيئة التنظيمية والبيئة الاجتماعية العامة

تستمد في العادة أو تتأثر على الأقل بالقوانين النافذة في البلاد وأنماط القيم والسلوك السائد في المؤسسة  ةالمؤسس

 1.قيم والسلوك الشائعة في ا�تمعالوهي عينة ممثلة لأنماط 

مستوياته وتوفر قيادة ويتضح مما سبق أن البيئة الإدارية النموذجية التي تحدد أساليب العمل وإجراءاته و   

والمساواة والحوار المباشر كما تضمن الحقوق  ةلابد وأن نؤمن بالديمقراطية والعدعلى جميع المستويات لاكفؤ إدارية  

 .لأصحا�ا وتشجع على الالتزام بالواجبات وأدائها بدقة وسرعة وأمانة

  

                                                           
  .40مصدر سبق ذكره، ص :بني خالد  1
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 خلاصة   

هنية جزء لا يتجزأ من أصول العمل ومفهومها يتضمن من خلال دراستنا لهذا الفصل استنتجنا أن الأخلاق الم 

الكثير من التفاصيل التي تدور في مجملها حول عدم التعدي على الآخرين والالتزام بمد بمبادئ التعامل إنساني  

 .كالصدق الاحترام النزاهة والشفافية التي يتحلى �ا العامل داخل المؤسسة لضمان  استمرارها وتحقيق أهدافها

 

 



 

 

  

  

  

  الأداء الوظــيــفـــــــي :الفصـــــل الثالث

 تمهيد

  :أهمية الأداء الوظيفي -1

  :خصائص الأداء الوظيفي -2

  :عناصر الأداء الوظيفي -3

  :مكونات الأداء الوظيفي -4

  :شروط الأداء الوظيفي -5

  :العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي -6

  :أهداف الأداء الوظيفي -7

 خلاصة
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  :تمهيد

نجاح عليها كثيرا في الحكم على مدى  التي يعول ،د الأداء الوظيفي وتقييمه من العمليات الحيوية المهمةيع

أي أنه مفهوم يربط  ،القصير والطويل  هدفها وتحقيق خططها على المدىالمؤسسات والمنظمات في الوصول إلى

، لذا ق مهام وواجبات يقوم �ا العاملونوالأهداف التي تسعى المنظمات إلى تحقيقها عن طري ،نشاطالبين أوجه 

الأداء الوظيفي يعد العملية التي يدرك من خلالها المسؤولون مستوى أداء الفرد لمهامه وقدراته على الإنجاز ف

ويمكن القول  ،الجيد هو الذي تكون إنتاجيته عالية لمن المؤكد أن العامو  ،والخصائص اللازمة لتأدية العمل بكفاءة

المناسب أو المتميز يتضمن مجموعة من المتغيرات من حيث أداء العمل بفعالية مع حد أدنى من لأداء اأن 

  .المشكلات والمعوقات والسلبيات الناجمة عن العمل
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  :أهمية الأداء الوظيفي -1

م ويحول المواد الخا ،يعتبر الأداء عنصر حيوي في كل عملية لأنه مرتبط بالعنصر البشري الذي يلين العملية

أهمية كبيرة داخل المؤسسة التي تحاول كن القول بأن الأداء الوظيفي له ولهذا يم ،ماديةذات قيمة إلى مواد مصنعة 

ا على نجاح المؤسسة وهذا يعد مؤشرا واضح ،تحقيق النجاح والتقدم انطلاقا من أن الأداء هو الناتج المرتفع

  .من خلال مراحل تطورهانتقال المؤسسة من مرحلة إلى مرحلة أخرى وارتباطه با

فهو المؤشر على تقدمها  ،الأداء الوظيفي مهم جدا في حياة المنظمة على اعتباره المحرك الرئيسي لنشاطها

قياس بناء على أداء العاملين �ا ومدى ب اأداءه، فنحو الأهداف الموجودة وإمكانية الاستمرار في ظل بيئة متغيرة

  1.ما يعكس أهمية الأداء التزامهم بمهامهم ومسؤوليتهم وهذا

  :خصائص الأداء الوظيفي -2

لإنتاج والكفاءة في المنشآت القوي لالأداء البشري للعمل هو العنصر الأساسي المحدد للإنتاجية والمحرك   

  :اتثل الأداء البشري في مجموعة السلوكويتم

  جتماعية تؤثر في شكل بمعنى أن التأثيرات الا ،لأداء الإنساني هو سلوك اجتماعي في الأساسسلوك

 .وتوجه السلوك في اتجاهات معينة

  يعكس أثر الجماعة في تحويل الإنسان عن  يختلف عن سلوك الأداء في الجماعداء الفردي قد سلوك لأ

 .سلوك يفضله ولو كان متفرد

   س ولكنه على أي حال لي ،لأداء الإنساني متغير يمكن أن نقول متجدد وفي أحيان أخرى متقلباسلوك

 .ثابت على منوال واحد

   نسان حبا الإلا يعمل  ،السلوك ليس هدفا في حد ذاتهالإنساني وسيلة نحو تحقيق هدف فلأداء اسلوك

 .أخرى من وراء العملمآرب  لتحقيقفي العمل ولكن 

   2 ...).الإيماءات ،أقوال  ،حركة ،أفعال(سلوك لأداء الإنساني وفي شكل تصرفات 

  و أسباب أي له بداية وكذلك لكل سلوك أداء �اية وغاية يحاول أن يدركهالكل سلوك أداء بسبب أ.  

  :عناصر الأداء الوظيفي -3

  1:يعرف بالأداء الوظيفيما  توجد عدة عناصر هامة تكون في مجموعها 
                                                           

رسالة ماجستير، كلية  -بشير الميلية دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية الاستشفائية-الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي : زرطال لطيفة  1

   .64، ص 2016-2015العلوم الإنسانية والاجتماعية، قسم علم الاجتماع، جامعة جيجل، 
  .64المرجع نفسه، ص   2
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  .ةوتشمل المعارف العامة والمهارات الفنية والمهنية والخلقية العامة عن الوظيف :المعرفة لمتطلبات الوظيفة  -

لكه من رغبة ومهارات وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به وما يمت :نوعية العمل  -

 .تنفيذ العمل دون الوقوع فيهاوقدرة على 

في الظروف العادية للعمل ومقدار إنجاره أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف  :كمية العمل المنجز  -

 .سرعة هذا الإنجاز

وإنجاز الأعمال في  ،دية في العمل وقدرة الموظف على تحمل مسؤولية العملالجوتشمل  :وثوقالمثابرة وال  -

  .ومدى حاجة هذا الموظف للإرشاد والتوجيه من قبل المشرفين وتقييم نتائج عمله ،أوقا�ا المحددة

شتمل عليه ويشمل الأداء الوظيفي على أربعة عناصر تتعلق بمدى معرفة العامل لمتطلبات وظيفته وما ت  

وعية العمل وقدرة العامل على إدراكه لعمله ويتعلق كذلك بن ،وإدراكه للمهارات الفنية والمهنية ،من معارف عامة

  2.وكذا ما يتعلق بكمية العمل المنجز ،وما يمتلكه من رغبة ومهارات دون الوقوع في الأخطاء

  :مكونات الأداء الوظيفي -4

فهو يمثل مصدر أساسي للمعلومات التي تساعد في  ،ب تحليل العمللدراسة مكونات الأداء الوظيفي يج  

  :تحديد الأنشطة والمهام التي يحتويها العمل والخصائص والمواصفات المطلوبة في العمل

من حيث  ،تي تقدمها وأهميتها النسبيةلأهداف الاإن تحديد أنشطة العمل و  :تحديد ماهية أنشطة العمل )1

دراسات ، وتمثل معظم ار المترتبة عنه يمثل نقطة بدء رئيسية لتحليل مكونات العملالوقت الذي تستغرقه والآث

 .العمل تحديد هذه المتغيرات بغرض استخلاص وصف السلوك المكون للعمل وفقا للاتجاهات الحديثة

نشطة لا يقتصر هدف هذه الدراسة على تحديد المكونات المستقرة نسبيا للأداء وإنما يتعداه إلى تحديد الأ  

  .والمهام التي تتغير بتغير الزمن

إن الخطوة التالية لمعرفة الأنشطة هي تجميع هذه الأنشطة إلى  :تحديد العلاقة بين الأنشطة والمهام )2

 ،ويقوم هذا على تحديد علاقات التجانس أو التكامل بين هذه الأنشطة والقدرات ،مهام والمهام إلى أعمال

وإنما تتعداها إلى علاقات بين الأعمال المختلفة  ،قط على الأنشطة والمهامودراسة هذه العلاقات لا يقتصر ف

 .ومعرفة العلاقة الداخلية والخارجية بين الأنشطة قد يترتب عليها إعادة تصحيح العمل

                                                                                                                                                                                     
   .38، ص، 2006وائل للنشر والتوزيع، عمان، دار  ،2، طإدارة الموارد البشرية: سهيلة محمد عباس 1
، مذكرة تقييم الحوافز على مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينية من وجهة نظر العاملين: نادر محمد عبد الرزاق أبو شيخ 2

   .20 ، ص2010ل، جامعة الأزهر، غزة، ماجستر، كلية الإقتصاد والعلوم الإدارية، قسم إدارة الأعما
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التحليل السابقة فإنه يمكن  حث نتائج عملياتافعندما تتوفر لدى الب :القيام بإجراء توظيف العمل )3

 .للعمل يصنف مكونات الأداء وجوانبه ومتطلباتهتصنيفها في ملخص 

يف صيخدم أهداف محددة ومختصة ويركز على معلومات تخدم هذه الأهداف مباشرة، فمثلا تو  التوصيف   

برامج تدريب يجب أن يحتوي على وصف تفعيلي للأنشطة التي يحتويها العمل  تصميمالعمل الذي يستعان به في 

الأنشطة مع بعضها من حيث التدريب الزمني لأدائها، وأيضا مهارات المتوفرة التي وخطوات أدائها وعلاقات هذه 

  1.يتطلبها أداء هذه الأنشطة مع بعضها من حيث التدريب الزمني لأدائها

  :شروط الأداء الوظيفي -5

تكون المهمة واضحة وشفافة عندما يستطيع الشخص الموكل إليه أن يحدد  :وضوح وشفافية المهمة )1

 :قائق رئيسية ويتم التأكد من فهمه لهاثلاث ح

  الواجب أي المهمة نفسها. 

  الشخص المسؤول عن تنفيذ المهمة. 

 ا هو يصل إليها ويمارسها في تنفيذه لم حدود الصلاحية الممنوحة له وحدود المبادرة التي يستطيع أن

  .مطلوب منه

المعني لديه  همة ما أن يكون الموظفمن الشروط البديهية لضمان أداء م :الأهلية أو الكفاية المهنية )2

 .كون الأهلية نتيجة للمهارة العالية والمعرفة المطلوبة لإنجاز المهمةالأهلية لتنفيذها ت

قد تكون حصيلة أي نشاط طبيعية أو تلقائية غير مخطط لها يمكن التنبؤ بالنتائج  :حصيلة المهمة  )3

 .استنادا إلى الخبرة السابقة

 .العمل وباقي العمال الشروط المهمة مع رئيس شةمناق :مناقشة المهمة  )4

منه أما إنجاز  عندما يتم توكيل مهمة لشخص قائم يقوم بالجزء المطلوب :التعاون في أداء المهمة  )5

  .ن أن يعتمد على الآخرين وتعاو�مكمالمهمة كاملة في

جدا لإنجازه وأدائه بالصورة  مهم بينهمم الموظفين بالمهمة أول الواجب المطلوب إلتزا :الإلتزام بالمهمة )6

  2.المطلوبة

                                                           
   146-143، ص 2013، البدر الساطع، الجزائر، 1، طقضايا سوسيوتنظيمية: إبراهيم التوهامي وآخرون  1
   111-105، ص 2001، المكتبة الوطنية، عمان، تكنولوجيا الأداء البشري: النحلة فيصل عبد الرؤوف  2
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  :العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي -6

  :بعض العوامل التي تؤثر سلبا على الأداء الوظيفي أهمها 

  وتتضح من خلال الصراع بين الموظف أو بين رئيسه أو بين الموظف وزملائه  :عوامل إدارية تنظيمية

ت الموظف والنقص في الموارد ، وعدم تحديد واجبام في التدريبسيء وتقسام الوظيفة والإشراف الوعدم تحديد مه

 .المالية أو التأخر

  وتكون من خلال الصراع بين القيم والاتجاهات التي يحملها الموظف وبين القيم  :عوامل بيئية خارجية

 كومية والسياسياتية والتشريعات الحالاقتصاد الاتجاهات السائدة في المضمون وظروف سوق العمل وأحوالهو 

 .النقابية

 بالإضافة إلى ضعف في شخصيته أو  ،ودافعيته وتكون من خلال نقص رغبته :عوامل تتعلق بالموظف

 .قصور في قدراته العقلية والتغيب المستمر عن العمل والمشكلات العائلية

 ل الحديث عن يجب في البداية توضيح مصطلح نظام المكافآت والحوافز قب: نظام المكافآت والحوافز

أفضل الاستراتيجيات والنتائج المرتبطة به، فهي الإطار الذي تضعه المؤسسة وتستخدمه لتقديم نوع من المكافأة 

للموظفين مقابل أدائهم، والهدف هو تعزيز دافعيتهم وتحفيزهم لكي يواصلوا العمل لصالح المؤسسة، تتكون أنظمة 

المرتبطة بالتعويضات، ولكن قد تشمل أيضا الامتيازات التي سوف المكافآت في الأساس من البرامج والسياسات 

 تمنح للموظفين وغيرها من المكافآت الإضافية التي تلبي احتياجا�م

 حيث أن المؤسسة التي لا تمتلك خطط تفصيلية لعملها وأهدافها ومعدلات  :غياب الأهداف المحددة

ن إنجاز أو محاسبة موظفيها على مستوى أدائهم لعدم وجود الإنتاج المطلوب أدائها لن تستطيع قياس ما تحقق م

معيار محدد مسبقا لذلك، فلا تملك المؤسسة معايير أو مؤشرات للإنتاج والأداء الجيد، فعندها يتساوى الموظف 

 .ذو الأداء الجيد مع الموظف ذو الأداء الضعيف

 عدم نجاح الأساليب الإدارية التي تربط من العوامل المؤثرة على أداء الموظفين :إختلاف مستويات الأداء 

بين معدلات الأداء والمردود المادي والمعنوي الذي يحصلون عليه، فكلما أرتبط مستوى أداء الموظف بالترقيات 

والعلاوات والحوافز التي يحصل عليها كلما كانت عوامل التحفيز غير مؤثر بالعاملين، وهذا يتطلب نظاما متميزا 
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لموظفين ليتم التمييز الفعلي بين الموظف ا�تهد ذو الأداء العالي والموظف ا�تهد ذو الأداء المتوسط لتقييم أداء ا

  1.والموظف الكسول والموظف غير المنتج

  :أهداف الأداء الوظيفي -7

الرابط بين  ام أنظمة إدارة في الأداء في تحقيقيتمثل الهدف الرئيسي في استخد :إستراتيجيةأهداف   -

ج المرغوبة لاستراتيجيات إلى تحديد النتائلتنظيمية ويتبين التنفيذ الفعال لالعاملين والأهداف أو الغايات ا أنشطة

اس واسترجاع المعلومات ثم تطوير أنظمة القي ،السيمات الفردية والضرورية والمطلوبة لتنفيذوأنماط السلوك ونوعيات 

 2.السلوكية لنتائج محددةأنماطها  تدعم استخدام العاملين لقدرا�م وتطوير التي سوف

يم أداء في اتخاذ العديد من قي، وخاصة تتعتمد المنظمات على معلومات إدارة أداء :أهدف إدارية  -

ين وتقييم ، الاستغناء عن العاملالعملالتسريح المؤقت عن والأجور الترقيات،  المرتباتالقرارات الإدارية أبرزها إدارة 

  .الأداء الفردي

  :على مستوى المنظمةأهداف  -

 وضع معدلات موضوعية لأداء العمل من خلال دراسة تحليلية للعمل ومستلزماته. 

  قدرا�م الكامنة وتوظيف طموحا�م لأساليب تؤهلهم ل استثمار النهوض بمستوى العاملين من خلا

  3.للتقدم

  على مستوى المرؤوسينأهداف   -

   لعاملينسائل تطوير سلوك او المساهمة في اقتراح طرق و.  

  على مستوى المديرينأهداف   -

  التعرف على كيفية أداء الموظف بشكل علمي وموضوعي. 

  4.تنمية قدرات المدير في مجالات الإشراف والتوجيه فيما يتعلق بالعاملين  

   

                                                           
1
 التخصصات، متعددة الشاملة الالكترونیة الملجة ،العامة المؤسسات في الوظیفي الأداء على المؤثرة ملالعوا: نعیرات الرزاق عبد أحمد جھاد  

  .16-15ص، 2022 ع،.د ،46العدد
   223-222، ص 2011، 1، دار الفكر للنشر والتوزيع، عمان، طإستراتيجية إدارة الموارد البشرية: سامح عبد المطلب عامر  2
  .194، ص، 1994، دار ا�دلاوي للنشر والتوزيع، عمان، رة الأفراد في منظور كمي والعلاقات الإنسانيةإدا: زوليف مهدي حسن  3
   .105، ص 2006، عالم الكاتب الحديث للنشر التوزيع، 2، طإدارة الموارد البشرية، مدخل استراتيجي: عادل حرحوش صالح ومؤيد سالم  4
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  :خلاصة

رات والإدا اتإن الغاية من الدراسة هو إيجاد سبل تفعيل تقييم أداء الوظيفي الموظف العمومي في المؤسس  

وذلك للحد من الصعوبات والمشاكل التي تتعرض  ،وذلك من خلال معرفة كيفية أداء هذه العملية ،العمومية

  .ومن خلال بحثنا هذا توصلنا على عدة نتائج التي ذكرناها سابقا ،فعالية التقييم



 

 

  

  

  

  

  

  

  الاقتراب النظري وتحليل المعطيات: الفصل الرابع

  

  تمهيد 

  مجالات الدراسة -1

  :مجتمع وعينة الدراسة -2

  :منهج الدراسة -3

  :أدوات جمع البيانات -4

  :أساليب ومعالجة تحليل البيانات -5

 :مناقشة وتحليل النتائج في ضوء الفرضيات

 : مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الجزئية الأولى -1

  :  مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الجزئية الثانية -2

  :ظل الفرضية الرئيسيةالاستنتاج العام في 

  :استنتاج

  خلاصة
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  تمهيد 

تناول هذا الفصل الإطار المنهجي للدراسة حيث حاولنا إثبات الدراسة النظرية بدراسة علمية ميدانيا   

  .ذلك لملئ الفجوة القائمة بين النظرية والواقع واستكمال البحث النظري بالبحث الميداني

لتقنيات المساعدة على جمع المعلومات بدءا من مجالات ا�ال المكاني، كل هذا من خلال مجموعة من الأدوات وا

وا�ال الزماني والبشري، يليه مجتمع الدراسة وعينته والمناهج المستخدمة في الدراسة واخيرا التطرق إلى جمع أدوات 

  .البيانات وأساليب المعالجة ثم التحليل

  :مجالات الدراسة -1

 :نسانية والاجتماعيةالتعريف بكلية العلوم الا

يقصد به المدة الزمنية التي استغرقتها الدراسة الميدانية من أول يوم إلى آخر يوم والتي  :المجال الزماني -

 :أجريت بجامعة ابن خلدون بكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، وقد أجريت على مراحل وهي كالتالي

، وكان 2023أفريل  21قمنا بزيارة إلى الكلية وذلك يوم وهي المرحلة الاستطلاعية حيث : المرحلة الأولى

، وقمنا بزيارة بعض )الكلية(الهدف من هذه الدراسة إيداع طلب إجراء الدراسة، وكذلك التعرف على الجامعة 

 .المكاتب للتعرف على طريقة تعامل العمال داخل المكاتب

استمارة على  42ة كان مجموع الاستمارات ، قمنا بتوزيع الاستنمار 08/05/2023يوم : المرحلة الثانية

، ذلك 09/05/2023الأساتذة والإداريين ذلك بتوزيع نصف الاستمارة في هذا اليوم، والنصف الثاني يوم 

لرفض أغلبية العاملين بكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية على أسئلة الاستمارة لسبب ضيق الوقت وقد 

 .استرجعنها في نفس اليومين

وهو التي تمت فيه الدراسة والمتمثل في جامعة ابن خلدون تيارت بكلية العلوم : ال المكانيالمج -

 .الإنسانية والاجتماعية

  :التعريف بكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية

معقد بيداغوجي،  3000تتوفر على  2010تقع هذه الكلية شرق مدينة تيارت ، تم انشاؤها سنة 

 143استاذ و  164من  طالب يؤطرهم أزيد 7000لم ، يتمدرس �ا أزيد من ك  4تقدر مساحتها حوالي 

  :أقسام  5موظف وعامل متعاقد يتوزع الطلبة �ا على 

  جذع مشترك سنة أولى: قسم العلوم الانسانية  

  قسم الإعلام والإتصال وعلم المكتبات - 
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  .تخصص علم المكتبات -

  تخصص اعلام و اتصال -

  قسم التاريخ -

 تاريخ حديث ومعاصر وفي طور الماستر.  

  .تاريخ الغرب الاسلامي في العصر الوسيط -

  .تاريخ الحضارات القديمة -

  .اعلام واتصال  -

  .تكنولوجيا وهندسة المعلومات -

  .جامعة ابن خلدون تيارت أساتذة وإداريينأجريت الدراسة على عينة من : المجال البشري -

  :مجتمع وعينة الدراسة -2

 عدد بلغ الذي خلدون إبن بجامعة وإلاجتماعية إلانسانية العلوم كلية عمال جميع في دراستنا مجتمع يتمثل

 من¼  دراسة ا�تمع هذا خلال من إرتئينا وإدارين أساتذة مهنيين فئتين على موزعين عامل 335 لهم إلاجمالي

 وضاعت ستمارةإ 76 على تحصلنا الميداني البحث خلال من ولكن تقريبا عامل 84 والممثلة مهنية السوسيو فئات

 مابين تجانس هناك يكون أن على حرصنا وقد معنا، المهنية الفئات بعض تجاوب لعدم وهذا إستمارات 09 منا

 الميداني جانبها في الراهنة دراستنا قامت لهاذا إداري36و أستاذ40: كالآتي التوزيع كان بحيث  وألاساتذة إلادارين

 مجتمع طبقات كافة تمثيل �دف ذلك الكلي ا�تمع من عامل76 مفردا�ا عدد بلغ منتظمة طبقية عينة على

 أساتذة منهم مهنية، السوسيو الفئات كل على العينة وزعت ألاساس هذا وعلى إلاجتماعية العينة مفردات الدراسة

  :التالي النحو على العينة إختيار تم وقد وإدارين

، وقد تم اختيار العينة )الأساتذة والإداريين(مهنية وعلى هذا الأساس وزعت هذه العينة على كل الفئات سوسيو 

  :على النحو التالي

  :عدد مفردات فئات الأساتذة

50X40  
  تمثل ذكور وإناث 20=

100  

  :عدد مفردات فئات الإداريين 

50X36  
  تمثل ذكور وإناث 18=

100  
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خاصة، الاعتماد  إن من الضروري لأي بحث علمي وسوسيولوجي :المنهج المستخدم في الدراسة-3

على منهج معين يساعد الباحث على الدراسة والتشخيص موضوع بحثهم، فالمنهج عبارة عن مجموعة من 

الإجراءات الذهنية التي يمثلها الباحث متقدما للوصول إلى المعرفة التي سيحصل عليها من أجل التوصل إلى 

تلف باختلاف مواضيع البحث المدروسة لأن ومن المعروف أن هناك عدة أنواع للمناهج  تخ 1حقيقة المادة

  .لكل منهج آليات وخصائص فطبيعة الموضوع هي التي تحدد لنا المنهج والأدوات التي يتم استخدامها

ومن هذا المنطلق وبما أننا في هذه الدراسة بصدد وصف الظاهرة وتصويرها تصويرا موضوعيا من خلال   

صدار أحكام وفي ضوء أهداف الدراسة وطبيعتها، ثم استخدام المنهج جمع البيانات ثم تحليل النتائج �دف إ

الوصفي، الذي يقوم على وصف الظاهرة المدروسة وتصويرها كميا عن طريق جمع المعلومات مقننة عن 

  2.المشكل وتصفيتها وتحليلها وإخضاعها للدراسة الدقيقة

فة مدى التأثير الذي يحدث بين متغيرات الظاهرة وعليه فإن الدراسة الحالية هي دراسة وصفية �دف إلى المعر 

  .المدروسة، ولهذا اعتمدنا على المنهج الوصفي لكونه المنهج الأكثر ملائمة لموضوع البحث

  :أدوات جمع البيانات -4

 ليتم جمع البيانات والمعلومات اللازمة لدراسة موضوعنا الأخلاق المهنية وتأثيرها على التأثير الوظيفي كان لابد

من الإستعانة  بجملة من الأدوات التي تعتبر ركنا هاما في عملية التصميم المنهجي للدراسة ومن بين تلك 

    :الأدوات

تعد الملاحظة من بين التقنيات المستعملة خاصة في الدراسة الميدانية لأ�ا الأداة التي تجعل : الملاحظة

قيام الباحث بملاحظة الظاهرة من الظواهر في ميدان الباحث أكثر اتصالا بالبحوث، والملاحظة العلمية على 

  3.البحث وتسجيل ملاحظاته وتجميعها والاستعانة بالآلات السمعية البصرية

الاستبيان أداة مفيدة من أدوات البحث للحصول على الحقائق، والتوصل إلى الوقائع والتعرف : الاستمارة

والآراء، يساعد الملاحظة ويكملها وهو في بعض الأحيان  على الظروف والأحوال ودراسة المواقف والاتجاهات

  الوحيدة للقيام بالدراسة العلميةالوسيلة العلمية 

                                                           
  .29، ص2011، دار الفكر العربي، القاهرة، ميمنهج البحث الإعلا: محمود حسن إسماعيل  1

، 2009، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 5، طمناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث: عمار بوحوش، محمد محمود الذينبات  2

  .139ص
  .127، ص2008، جسور للنشر والتوزيع، منهجية البحث في العلوم الاجتماعية والإنسانية: خالد حامد  3
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من يفرق بين الاستبيان وهو الذي يتم عند الرغبة في تجميع المعلومات الحقيقة، وبين التعرف على  هناك  

استخبار أو استفتاء وكلمة  Questionالآراء أو قياس الاتجاه المدرج، يطلق على البعض كلمة 

Sohidle   على صحيفة الاستبيان والاستخبارات أو الاستبيانات هي صحائف الأسئلة في الدراسة

  .الميدانية، هي وسيلة في شكل استخبار وأداة عملية الاستبار

تماعية يعبتر الاستبيان من أكثر الأدوات المستخدمة في جمع البيانات المستخدمة خاصة في العلوم الاج  

  1.والتي تتطلب الحصول على المعلومات أو تصورات أو آراء الأفراد

  :أساليب ومعالجة تحليل البيانات -5

الذي يعبر على الأرقام والإحصاءات الموضحة في الجدول والمتعلقة بالإجابات : الأسلوب الكمي    

   2.المبحوثين على شكل أرقام ونسب مئوية

التعرف على البيانات وتحليلها وتفسيرها وربطها بمختلف الأطر النظرية وصف الظاهرة و :الأسلوب الكيفي

  3.والميدانية ،وكذا بالمقابلات والمشاهدات الواقعية التي تم رصدها في الميدان 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
  .330-329، ص2000، دار الفكر المعاصر، لبنان، 1ط البحث العلمي أسياسيته النظرية وممارسته العلمية، :رداء وحيدي دويدري  1
  .140، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، ص4ط تطبيقات إدارية واقتصادية،(مناهج البحث العلمي  :أحمد حسين الرفاعي    2

 ابراھیم السیوطي :مناھج البحث واصول التحلیل في العلوم الاجتماعیة ،مكتبة الشرق الدولي، مصر،2008،
3
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  :يبين توزيع المبحوثين حسب الجنس)  01(جدول 

  

    

  

من المبحوثين من فئة الإناث وبالمقابل تحدد  %52.05علاه أن اتجاهه العام يتمثل في أيتضح من الجدول 

وهذا التقارب في النسب بين فئات الذكور  ،من فئة الذكور %47.95النسبة المئوية المعبر عنها في الجدول بــ

 يوجد فيها فرق بين الجنسين وزيادة العنصر الأنثوي والإناث راجع إلى طبيعة العمل بين الإدارة والتعليم والتي لا

بدرجات قليلة كون المؤسسة ذات طابع تعليمي وإداري والتي لا تتطلب يد عاملة بقوة وأشغال شاقة، وبالتالي نجد 

  .الإناث في الأعمال المكتبية على غرار الذكور نجدهم في الأعمال الميدانية أكثر

  

  :ثين حسب السنيبين توزيع المبحو ) 02(جدول

  %النسبة  .التكرار  .السن

  2.74  2  .أقل من سنة

  28.77  21  ]30سنة إلى  20[من 

  47.95  35  ]40إلى  30[من 

  17.80  13  ]50إلى  40[من 

  2.74  2  .فما فوق 50من 

  100  73  .ا�موع

أن الاتجاه العام  هنا توزعت النسب الإحصائية توزيعا متفاوتا حسب طبيعة التقسيم العمري المعتمد بحيث 

عند الفئة التي  %28.77سنة، و) 40- 30(عند الفئة العمرية  %47.94للفئات المهنية بالمؤسسة يتمثل في 

بينما تتخذ كلتا  %17.81بنسبة ) 50-40(في حين نجد الفئة العمرية من ) 30- 20(يتراوح عمرها من 

  .%2.74لمقدرة بـنفس النسبة وا) سنة فما فوق 50(و) سنة 20اقل من (الفئتين 

من خلال الشواهد الإحصائية المذكورة أعلاه نجد أن الفئة العمرية للموظفين أغلبها شباب وهذا راجع إلى أن 

  .المؤسسة تعتمد بالدرجة الأولى على فئة الشباب ذلك لخلق جو من الحيوية والنشاط خاصة الإداريين منهم

  

  %  ك  الجنس

  %47.95  35  ذكر

  %52.05  38  أنثى

  %100  73  ا�موع 
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  :التعليمييبين توزيع المبحوثين حسب المستوى ) 03(جدول 

  النسبة   .التكرار  .المستوى التعليمي

  2.74  2  .متوسط

  9.59  7  .ثانوي

  87.67  64  .جامعي

  100  73  :ا�موع

ثم  %87.67توضح معطيات الجدول أن معظم العمال مستواهم التعليمي جامعي حيث تقدر نسبتهم بــ

بينما الذين بلغوا مرحلة التعليم المتوسط  %9.59تليها للفئة ذات المستوى التعليمي الثانوي التي بلغت نسبتها بـ

  .%2.74يمثلون نسبة 

هنا يمكننا القول أن نسبة التعليم الجامعي هي النسبة الأكثر في مجتمع عينة البحث لأن هذه الأخيرة بطبيعة 

يد للبناء عملها تستقطب ذوي المؤهلات العلمية العالية للاستفادة من كفاءا�م ومهارا�م من أجل السير الج

الاجتماعي، أما الذين لديهم مستوى ثانوي أو متوسط فهم على الأغلب تقنيين يحملون شهادات من معاهد 

  .ومراكز التكوين للأعمال المكتبية

  يوضح توزيع المبحوثين حسب الأقدمية في العمل) 04(جدول رقم 

  النسبة   .التكرار  .المستوى التعليمي

  6.85  05  أقل من سنة

  53.05  38  سنوات 10إلى أقل من من سنة 

  30.14  22  سنة 20إلى أقل من  10من 

  6.85  05  سنة 30سنة إلى أقل من 20من 

  4.11  03  سنة فما فوق 30من 

  100  73  ا�موع

من خلال الدلائل الإحصائية الواردة في الجدول أعلاه والذي يبين توزيع المبحوثين حسب الأقدمبة في العمل 

سنة، في حين  20سنوات إلى أقل من  10سنوات، أما فئة من  10للفئة من سنة إلى  %53.05مثلت نسبة 

سنة فما فوق قدرت بـ  30سنة، أما من  30سنة إلى  20لكل من أقل من سنة ومن  %6.85قدرت نسبة 

4.11%.  
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على هذا النحو تفاوتت النسب الإحصائية على حسب توزيع أفراد عينة البحث بشكل كبير على حسب 

والسوسيومهني ترتبط خبرته بالمدة الزمنية، يتضح لنا أن أغلبية الموظفين في المؤسسة من سنة إلى  خبر�م في العمل

سنوات، وهذا يدل على الاختيار الدقيق لموارد البشرية وتدارك للطاقات المؤهلة ذات الخبرة العالية  10أقل من 

  .مة تقسيم العمل الاجتماعيلامتلاكها ذلك لتحقيق أهداف المؤسسة وإكمال منظو 

  يوضح توزيع المبحوثين حسب الوضعية المهنية) 05(جدول رقم 

  النسبة   .التكرار  .المستوى التعليمي

  45.21  40  أستاذ

  54.79  33  إداري

  100  73  ا�موع

مثلت  %54.79من خلال المعطيات الواردة في الجدول أعلاه المتعلقة بالوضعية المهنية نجد أن نسبة 

  .مثلت الأساتذة %45.21للإداريين، في حين نسبة 

تفاوت النسب �ذا الشكل نظرا لطبيعة عمل المؤسسة، نظرا لكون المؤسسة تحتاج إلى عدد كبير من   

 الإداريين الذي يساهمون في زيادة إنتاجية المؤسسة

  يساهم الالتزام في تحسين أداء العاملين: المحور الثاني

 الفرضية الأولىبناء الجداول الخاصة ب:  

يوضح مغادرة العاملين لمكان عملهم قبل انقضاء الوقت الرسمي للعمل بالنسبة ): 06(الجدول رقم 

  :للوضعية المهنية

  الوضعية المهنية                 

  مغادرة مكان العمل 

  قبل انقضاء الوقت الرسمي للعمل

  المجموع  إداري  أستاذ

  %  ك  %  ك %  ك

  35.62  26  45.45  15  27.5  11  نعم

  64.38  47  54.54  18  72.5  29  لا

  100  73  100  33  100  40  المجموع

م مجموع المبحوثين لا يغادرون مكان العمل قبل  %64.38لقد وضح الجدول المبين أعلاه أن نسبة     

إداريين، بينما حصلنا على نسبة  % 54.54أساتذة، ويقابلها  % 72.5انقضاء الوقت الرسمي للعمل منهم 
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من إجابات المبحوثين الذين يغادرون مكان عملهم قبل انقضاء الوقت الرسمي للدوام، مقسمة  35.62%

  .أستاذ %27.5إداريين و %45.5بين 

من خلال ما تمت الإشارة إليه في النسب الإحصائية المعلق عليها في الجدول يتضح لنا أن الجامعة كبناء     

بالرغم من النسبة العالية التي تدل على أن  ،ماعي فيه غير مكتملةاجتماعي رسمي منظومة تقسيم العمل الاجت

الغالبية لا يغادرون لمكان عملهم قبل انقضاء الوقت الرسمي ما يشير إلى أن الإجراءات التنظيمية في بعدها 

من خلال لى محاولة لعرقلت هذا البناء إالبيروقراطي ملتزم �ا بالرغم من وجود أقلية تسعى دائما بممارسا�ا 

وهذا فان دل على شيء فإنما يدل على أن النماذج المثالية  ،المغادرة في الأوقات الغير رسمية داخل مكان العمل

لى خلخلة هذا البناء وكذا عرقلت إمهنية تسعى  دائما سوسيو  للتنظيمات البيروقراطية غير معترف �ا عند أقلية

 .توازن وترابط وانسجام بنايتها الرسمية

ل مت تمت الإشارة أليه في النسب الإحصائية المعلق عليها بالجدول يتضح لنا أن الجامعة كبناء من خلا - 

رسمي منظومة تقسم لعمل الاجتماعات فيه غير مكتملة بالرغم من النسبة العالية تدل على أن الغالبية يغادرون 

يمية في بعدها البيروقراطي ملتزم �ا لمكان عملهم قبل انقضاء الوقت الرسمي ما يشير الى أن الإجراءات التنظ

بالرغم من وجود أقلية تسعى دائما لممارستها الى محاولة لعرقلت هذا البناء من خلال المغادرة في الأوقات غير 

الرسمية داخل مكان العمل، وهذا فان دل على شيء فإنما يدل على نماذج تنظيمية تماثلية البيروقراطية غير معترف 

  .سوسيومهنية تسعى دائما الى خلخلة هذا البناء وكذا توازن وترابط وانسجام بين بناياته الرسمية �ا عند أقلية

  :يوضح طلب الإجازة من مدير العمل حسب الجنس): 07(جدول رقم 

  الجنس 

  طلب الإجازة من مدير العمل

  مج  إداري  أستاذ

  %  ك  %  ك %  ك

  27.40  20  18.42  07  37.14  13  ظروف قاهرة

  15.07  11  07.89  03  22.86  08  مشاكل

  17.80  13  26.32  10  08.57  03  تعب

  34.25  25  44.74  17  22.86  08  مرض

  05.48  04  02.63  01  08.57  03  ملل

  100  73  100  38  100  35  المجموع

والتي تتمثل خانة المرض هي اكبر نسبة  %34.25تعكس المعطيات الإحصائية في الجدول أعلاه أن نسبة  - 

الذكور فئة بينما يقابلهم  ،%44.74ـ ب نالتي تطلبن إجازة بسبب المرض تقدر نسبته فالإناثئتين لى فإفتقسم 
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تتمثل في طلب الإجازة بسبب الظروف القاهرة، منها  %27.40، ونرى أن نسبة %22.86بنسبة 

بتها التي طالبت إجازة بسبب التعب قدرت نسمن الإناث، بالمقابل الفئة  %18.42من الذكور و 37.14%

 %15.07ثم تليها نسبة  %08.57الذكور قدرت بــ %26.32مقسمة حسب فئتين الإناث  %17.80بــ

فئة الإناث، أخيرا أصغر نسبة  %07.89فئة الذكور الذين يطالبون إجازة بسبب المشاكل، و %22.86منها 

 .إناث %02.63ذكور و %08.57والتي تمثل خانة الملل منهم  %05.48وهي 

ذلك خوفا  ـالنتائج ثبت أن السوسيومهنيين الخاصين بجامعة ابن خلدون قلما يطالبون بإجازة من خلال هذه

افظة على أدوارهم المهنية، فضلا عن التفاني في العمل والغاية على عرقلة البناء الاجتماعي الرسمي للجامعة والمح

أقل طلبا للإجارز في أغلب ور وضحت النسب الإحصائية أيضا أن الذكو لتحقيق متطلبات الطالب الكاملة، 

  .للظروف الصعبةالأحيان على عكس الإناث ذلك أن الذكور أكثر تحملا 

المهام مهنيين لا يطلبون إجازة لتجنب الغياب عن العمل لفترات طويلة وتراكم نستنتج أخيرا أن السوسيو 

حتى وإذا كان في حالة ملل أو  ،لك درجة من المسؤولية وعمله قبل كل شيءتوان الأستاذ أو الإداري يم معليه

  .العملتقسيم تعب وبإمكانه الحضور ومداومة عمله فهذا لا يستبعد تعطيل منظومة 

نستنتج أن المبحوثين لا يطلبون الإجازة لتجنب الغياب من العمل لفترات طويلة وتراكم المهام عليها وان الأستاذ 

قبل كل شيء، وإذا كان للأستاذ أو الإداري في حالة ملل أو أو الإداري الجامعي يملك درجة من المسؤولية وعمله 

  .تعب بإمكانه الحضور ومداومة عمله حتى لا يستدعي تعطيل الخدمة تقديرا واحتراما منه لقيمة العمل

  :يوضح رأي المبحوثين عن المواظبة في العمل بالنسبة للمستوى التعليمي): 08(جدول رقم 

  المستوى التعليمي            

  المواظبة

  في العمل

  المجموع  جامعي  ثانوي  متوسط

  %  ك  %  ك  %  ك %  ك

  30.14  22  29.69  19  28.57  02  50  01  إنظباط

  60.27  44  62.05  40  57.14  04  00  00  واجب

  09.59  07  07.81  05  14.29  01  50  01  تخوف من العقاب

  100  73  100  64  100  07  100  02  المجموع

مال على المواظبة في العمل حسب المستوى التعليمي، حيث نلاحظ أن رأي الع 08يمثل الجدول رقم  - 

 %62.05من مجموع المبحوثين يعبرون عن المواظبة أ�ا انضباط وهذا ما تبينه النسب ا�زئة  %60.27نسبة 

ثانوية وانعدام الآراء بالنسبة للطور المتوسط ذلك لانعدام العمال ذوي  %57.14بالنسبة للطور الجامعي و
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لمستوى المتوسط في المؤسسة الجامعية، أما عن الذين عبروا عن المواظبة أ�ا انضباط فقدرت نسبتهم بــ ا

كأكبر نسبة للطور المتوسط، أما   %50بالنسبة للثانوي و %28.57جامعي و %29.69منهم  30.14%

كأصغر نسبة   %09.59بالنسبة للمبحوثين الذين يعتبرون أن المواظبة تخوف من العقاب فقدرت نسبتهم بــ 

 .بالنسبة للطور المتوسط %50الجامعي و %07.81الطور الثانوي و  %14.29. منهم

تظهر هاته المعطيات الإحصائية من الناحية السوسيولوجية أنه يوجد فئة معتبرة من السوسيومهنين يعتبرون  - 

تبر الالتزام بالأوقات الرسمية العمل والمواظبة واجبهم الأساسي، وذلك أن كل موظف داخل النسق الجامعي يع

موكل به من واجبات ومهام وما هو ملزم بتأديته في الوقت المحدد له ذلك أن أوقات العمل داخل البناء 

الاجتماعي الجامعي محدد تحديدا رسميا ولا يجب على كل موظف أيا كان الحضور والمغادرة بمحض إرادته ووفق 

  .من تنفيذه للمحافظة على سير القوانين الصحيحة والمنظومة الرسمية للمؤسسة حريته فالعمل في الأخير التزام لابد

 :يوضح رأي المبحوثين عن تناسب ساعات العمل مع ظروفهم الخاصة حسب الجنس) 09(جدول 

  الجنس

 تناسب ساعات العمل مع الظروف   

  المجموع  أنثى  ذكر

  %  ك  %  ك  %  ك

  45.20  33  39.47  15  51.43  18  نعم

  15.07  11  10.53  04  20  07  لا

  39.73  29  50  19  28.57  10  أحيانا

  100  73  100  38  100  35  المجموع

من نسبة  إجابات  %45.20نلاحظ من خلال المعطيات الإحصائية في الجدول أعلاه أن اتجاهه العام  

عامة بنسب جزئية المبحوثين الذين أكدوا أن ساعات العمل تتناسب مع ظروفهم الخاصة، وتتدعم هذه النسبة ال

من الإناث  %39.47من إجابات أفراد عينة الذكور، ومن جهة أخرى نجد نسبة   %51.43تمثلت في 

من إجابات المبحوثين الذين أجابوا بـأحيانا لتتدعم بنسب جزئية متمثلة في  %39.73وبالمقابل كانت نسبة 

حوثين الذين نفوا توافق ساعات من إجابات المب %15.07، ذكور تليها النسبة  %28.57إناث و 50%

  . إناث  %10.53ذكور و 20%العمل وظروفهم الخاصة هذه النسبة مجزأة إلى 

يتضح من خلال استقراء المعطيات الواردة في الجدول أن الغالبية من السوسيومهنيين وافقوا على تناسب 

روف النسق الجامعي حتى وان كانت ساعات العمل وظروفهم الخاصة، هذا راجع للبناء الاجتماعي الذي تراعي ظ

أوقات الدوام الرسمية لا تتناسب مع ظروفهم الخاصة، فالسوسيومهنيين يرون أن وقت العمل الرسمي لا يجب أن 

تتدخل فيه الظروف الشخصية ويجب التفرقة بين ساعات العمل وظروفهم الخاصة، ويتضح أيضا أنه يوجد فئة 
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بأحيانا ذلك أ�م يوازنون بين ساعات العمل والظروف الشخصية، وهذا ما يجب معتبرة من الفئات المهينة أجابوا 

  .الالتزام به تحت إطار النماذج المثالية للتنظيمات البيروقراطية

يوضح رأي المبحوثين عن  كيفية استدراك مهامهم المتأخرة في حالة تأخرهم عن العمل : 10جدول رقم

  :بالنسبة للوضعية المهنية

الوضعية                         

  المهنية                    

  كيفية  استدراك

  المهام المتأخرة          

  مجموع  إداري  أستاذ

  47.95  35  57.58  19  40  16  شكل سريع

  46.57  34  39.39  13  52.5  21  شكل عادي

  5.48  04  3.03  01  7.5  03  شكل متأخر

  100  73  100  33  100  40  المجموع

  

من نسبة المبحوثين الذين يستدركون مهامهم المتأخرة  %47.95أن اتجاهه العام  10دول يعكس الج    

بالمقابل كانت . بالنسبة للأساتذة%40بالنسبة للإداريين  و  %57.58بشكل سريع لتدعم بنسبتين إحصائيتين 

للأساتذة  %52.5من إجابات المبحوثين الذين يستدركون مهامهم بشكل عادي مجزأة إلى  %46.57نسبة 

من إجابات المبحوثين الذين أدلوا بإجابات تؤكد على أ�م  %5.48للإداريين، تليها نسبة  %39.39و

  .بالنسبة للإداريين  %3. 3للأساتذة و  %7.5يستدركون مهامهم بشكل متأخر وهذا بنسبة مقدرة ب

تستدرك مهامها بشكل سريع ومن هنا نستنج أن نتائج الجدول التي تدل على الغالبية من الفئات المهنية 

حتى لا تتراكم الأعمال عن بعضها البعض وتحدث مشكلة وتعطل سير المنظومة الجامعية حتى إن كانت أقلية 

داء المهام المتأخر عنها كل ما يقوم به أنسبية من السوسيومهنيين تستدرك مهامها بشكل عادي فهذا راجع لسرعة 

مستقبله المهني في إطار من الإلتزام والتقييد بالبرنامج الرسمي وعدم محاولة المهني داخل المؤسسة من أجل الطالب و 

  .خلخلته
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يوضح رأي المبحوثين حول الحصول على إذن قبل الغياب عن العمل بالنسبة للوضعية ) 11(جدول رقم 

  :المهنية

  المجموع  إداري  أستاذالوضعية المهنية                        

  57.53  42  60.61  20  55  22  دائما

  41.10  30  39.39  13  42.5  17  أحيانا

  1.37  01  00  00  2.5  01  أبدا

  100  73  100  33  100  40  موعمجال

من خلال المعطيات الإحصائية في الجدول أعلاه يتضح أن اتجاهه العام في مجامعه بأن المبحثوين دائما  

تدعمت بنسب إحصائية مجزأة مقدرة و  %57.53يحصلون على إذن قبل الغياب عن العمل وهذا بنسبة 

من إجابات المبحوثين %41.10بالنسبة للأساتذة، بالمقابل نجد نسبة  %55بالنسبة للإداريين و %60.61ب

الإدارييين تليها نسبة  %39.39لأساتذة فيما يقابلها  %42.5الذين أجابوا بأحيانا وهذا بنسب مقدرة ب

بالنسبة للأساتذة بينما %2.5، وهي نسبة شبه منعدمة متجزأة الىمن إجابات المبحوثين أجابوا بأبدا 1.37%

  .تنعدم بالنسبة للإداريين

وعليه من جملة المعطيات الإحصائية المقدمة يتضح لنا أن الغالبية من المبحوثين دائما ما يحصلون على إذن 

قوع في مشاكل، والغياب ذلك أ�م يعتبرون الغياب دون علم الإدارة يؤدي إلى الو . قبل الغياب من العمل

المفاجئ لأي عينة من الفئات المهنية تمس حقوق الطالب وعليهم تحمل المسؤولية لاحقا أيضا يعتبرون أن 

يحدث المؤسسة الجامعية تنظيم رسمي تكتمل بوجود كافة الأعضاء فإذا حدث غياب مفاجئ لأحد الأطراف 

 .ل متكاملتؤدي المهام بشك نقص في البناء الاجتماعي وعليه لا

يوضح إذا ما كان العمال يقومون بانجاز مهام أخرى خارج نطاق مسؤولياتهم حسب ): 12(جدول رقم 

  :الوضعية المهنية

  الوضعية المهنية                 

  انجاز مهام

  خارج نطاق المسؤولية 

  المجموع  إداري  أستاذ

 %  ك %  ك %  ك

  39.73  29  39.49  13  40  16  نعم

  35.62  26  33.33  11  37.5  15  لا

  24.65  18  27.27  09  22.5  09  أحيانا

  100  73  100  33  100  40  المجموع
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نلاحظ في الجدول أعلاه من خلال إجابات أفراد العينة أن المبحوثين يقومون بانجاز مهام أخرى خارج نطاق 

بالنسبة  %39.49بالنسبة للأساتذة، و %40تتدعم بنسب جزئية تمثلت في   %39.73مسؤوليا�م بنسبة 

بنسبة للذين نفوا أ�م نفوا أ�م يقومون بانجاز مهام أخرى خارج نطاق  %35.62للإداريين، تليها نسبة 

نسبة للإداريين، في  %33.33بالنسبة للأساتذة، و %37.05مسؤوليا�م تتدعم بنسب جزئية تمثلت في 

يانا ما يقومون بإنجاز مهام خارج نطاق كأصغر نسبة متمثلة في المبحوثين الذين أح  %24.65المقابل نجد أن 

  .بنسبة للأساتذة %22.5بالنسبة للإداريين، و %27.27مسؤوليا�م مقسمة بنسب جزئية متمثلة في 

وهذا إن دل على شيء ، وعليه يمكن القول أن أغلب المبحوثين يقومون بإنجاز مهام خارج نطاق مسؤوليا�م

داخل النسق الجامعي في إطار كبير من الإتصال والتفاعل والتفاهم فإنما يدل على أن العلاقات الإجتماعية 

نيين لتحقيق التقدم في السلم أيضا من أجل المساعدة بين السوسيومه ،والترابط والانسجام مع بعضهم البعض

ظيمي، فالذي يقوم بتأدية مهام خارج نطاق مسؤولياته يسعى لتحقيق نوع من إكتمال منظومة تقسيم العمل التن

من جهة أخرى لابد من إنجاز مهام أخرى خارج نطاق المسؤولية والقيام  ،دوركايمالاجتماعي كما تكلم عنه 

 لفريديركبوظائف مختلفة والتخلي عن مبدأ أو وحدة التخصص أو العمل كما جاء في نظرية الإدارة العلمية 

مسؤوليا�ا هذا راجع إلى تنوع التخصصات  أما بالنسبة للأقلية النسبية التي نفت أداء مهام خارج نطاق، تايلور

 .داخل المؤسسة الجامعية

يوضح شعور المبحوثين عن ما إذا كانوا يشعرون بالتقدير والاحترام من طرف بعضهم ): 13(جدول رقم 

  :البعض حسب الجنس

  الجنس                  

  الشعور بالتقدير 

  والاحترام من طرف بعضهم البعض

  المجموع  أنثى  ذكر

  %  ك  %  ك  %  ك

  83.56  61  94.74  36  71.43  25  نعم

  16.44  12  05.25  02  28.57  10  لا

  100  73  100  38  100  35  المجموع

يتضح لنا من خلال الجدول أعلاه أن أعلى نسبة من إجابات المبحوثين كانت بنعم، على أن المبحوثين 

 %94.74تتدعم بنسب جزئية تمثلت في  %83.56يشعرون بالتقدير والاحترام اتجاه بعضهم البعض بنسبة 
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بالنسبة للذكور، وبالمقابل الذين لا يشعرون بالتقدير والاحترام اتجاه بعضهم قدرت  %71.43بالنسبة للإناث، و

  .بالنسبة للإناث %05.25بالنسبة للذكور، و %28.57تتدعم بنسب جزئية تمثلت في  %16.44بنسبتهم 

ينة في الجدول أعلاه أن معظم المبحوثين أن التقدير والاحترام من طرف يتضح من خلال المعطيات الكمية المب

بعضهم البعض من هذا يمكننا الاثبات أن التقدير والاحترام  هو أساس العمل داخل المؤسسة وأحد أسباب 

انب نجاحها وتفوقها، هذا ما جاءت به نظرية العلاقات الإنسانية لألتون مايو حيث أنه يجب الموازنة بين الج

الإنتاجي والإنساني في آن واحد وعدم إهمال العمل غير الرسمي، حيث يقوم السوسيومهنيين لإنتاج علاقلات 

 .خارج نطاق العمل فيما له من أهمية في الرفع من مستوى أداء الفئات المهنية وزيادة حب العمل الجماعي

بعمل نشوبات  وخلافات داخل المؤسسة، وهنا  بينما تدل الأقلية النسبية التي تحاول خلخلة البناء الإجتماعي

عدم إكتمال النموذج المثالي لتقسيم العمل بسبب الميزة التنافسية للفئات المهنيين بين بعضهم داخل النسق 

  .      الاجتماعي، وهذا ما جاءت به نظرية الصراع التنظيمي

  :المطلوبة حسب الوضعية المهنيةيوضح أداء المبحوثين حول أداء واجباتهم بالدقة ): 14(جدول رقم 

  الوضعية المهنية                   

  أداء الواجبات بالدقة المطلوبة 
  ا�موع  إداري  أستاذ

  %  ك  %  ك  %  ك

  30.14  22  42.42  14  20  08  موافق بشدة

  65.75  08  51.52  17  77.5  31  موافق

  04.11  03  6.06  02  02.5  01  محايد

  100  73  100  33  100  40  ا�موع

من خلال البيانات الواردة في الجدول أعلاه يتضح لنا أن أعلى نسبة امن إجابات المبحوثين قدرت 

 %77.5وللذين يوافقون بأن يقومون بأدائهم بالدقة المطلوبة تتدعم بنسب إحصاءئية متمثلة  %65.75بـ

دة على أ�م يقومون بانجاز مهامهم بالنسبة للإداريين، بالمقابل الذين يوافقون بش %51.52بالنسبة للأساتذة و

 %20بالنسبة للإداريين و %42.42مجزئة إلى نسبتين إحصائيتين ،  %30.14بالدقة المطلوبة قدرت نسبتهم 

كأصغر نسبة من الذين أدلوا بإجابات محايد حول الواجبات بالدقة   %04.11بالنسبة للأساتذة، تليها نسبة 

  .بالنسبة للأساتذة %2.5بالنسبة للإداريين و %06.06في المطلوبة تتدعم بنسب جزئية متمثلة 

معظم العاملين يرون أ�م يقومون بأداء مهامهم أن يتضح من خلال إستقراء المعطيات الواردة في الجدول 

بالدقة المطلوبة ذلك أن السوسيومهنيين لديهم ضمير يحفزهم على العمل وتأديته على أكمل وجه وأن رغبتهم 
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يق نسق متكامل واضحة هذا ما يؤدي إلى إكتمال منظومة تقسيم العمل وتحقيق المصلحة العامة المهنية لتحق

 .للمؤسسة بالرغم من وجود الأقلية التي تساهم في محاولا�ا لهدم البناء الإجتماعي الرسمي

في  يوضح رأي العمال عن ما إذا كانت الترقية تزيد من تقديم الأفضل حسب الأقدمية): 15(جدول رقم 

  :العمل

الأقدمية في                    

  العمل

يد الترقية على ز ت

  تقديم الأفضل

  اقل من سنة
من سنة إلى اقل 

  سنوات 10من 

إلى اقل  10من 

  سنة 20من 

إلى  20من 

 30اقل من 

  سنة

سنة  30من 

  فما فوق
  المجموع

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  58.90  43  33.33  01  100  05  54.54  12  65.79  25  00  00  نعم

  15.07  11  33.33  01  00  00  22.73  05  05.26  02  60  03  لا

  26.03  19  33.33  01  00  00  22.73  05  28.95  11  40  02  أحيانا

  100  73  100  03  100  05  100  22  100  38  100  05  ا�موع

  

ة تزيد من تقديم من خلال البيانات الواردة في الجدول يتضح أن أغلبية إجابات المبحوثين تؤكد أن الترقي

 20(بالنسبة للفئة التي تتراوح أقدميتها من  %100تتدعم بنسب جزئية تمثلت في  %58.90الأفضل بنسبة 

ثم  %65.79بنسبة ) سنوات 10 أقل سنة إلى(أقدميتها من الفئة التي تليها الفئة التي ) سنة 30إلى أقل من 

بالنسبة للذين  %33.33ونسبة ) سنة 20من  قلإلى أ 10(ذين تتراوح اقدميتهم من بالنسبة لل 54.54%

 %26.03نعدام النسبة عند الذين أقدميتهم أقل من سنة، تليها نسبة اسنة فما فوق و  30تتراوح أقدميتهم من 

بالنسبة  %40بالنسبة للذين أحيانا ما يروا أن الترقية تزيد من تقديم الأفضل تتدعم بنسب جزئية متمثلة في 

سنة فما  30من (بالنسبة للذين تترواح أقدميتهم في العمل  %33.33ل من سنة تليها نسبة للذين أقدميتهم أق

بالنسبة  %22.73ثم نسبة ) سنوات 10من سنة إلى أقل من (بالنسبة للذين أقدميتهم  %28.95و) فوق

سنة إلى أقل  20ن م(سنة، وإنعدام النسبة في الفئة التي تتراوح أقدميتها  20إلى أقل من  10للذين أقدميتهم من 

بالنسبة للذين يرون أنه لا تزيد الترقية من تقديم الأفضل تتدعم بنسب  %15.07أخيرا نسبة ،) سنة 30من 

بالنسبة لفئة الذين أقدميتهم  %33.33بينما ) أقل من سنة(بالنسبة للذين أقدميتهم  %60جزئية متمثلة في 

 %22.73قدرت نسبهم بـ) سنة 20إلى أقل من  10( أما لفئة الذين أقدميتهم من) سنة فما فوق 30(من 

بينما تنعدم الإجابات ) سنوات 10سنة إلى أقل من (بالنسبة للذين تتراوح أقدميتهم من  %5.26تليها نسبة 

  ).سنة30سنة إلى أقل من  20من (بالنسبة للذين أقدميتهم تتروامح 
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سوسيومهنيين وافقوا على أن الترقية تزيد من ومن كل هذا نسنتنج أن نتائج الجدول تدل على أن أغلبية ال

فهي بطبعتها �دف إلى  ،تقديم الأفضل ذلك أ�م يعتبرون أن الترقية من أهم عوامل نجاح الموظف والنسق ككل

غرس الحماس في نفس الموظف كما تشجع على إتقان العمل، يمكن أيضا تبنيها في صناعة الإستراتيجية العامة 

  .زيد من النجاحلتحقيق التميز والم

حيث رفع من كما يعتبر السوسيومهني أن الترقية وسيلة لتخطيط وتنمية المسار الوظيفي لما لها من أهمية 

أيضا هنا تلعب الإدارة دورا هام حيث أ�ا يجابي على المناخ التنظيمي للعمل، الروح المعنوية والإجتماعية والتأثير الإ

والموظف بدوره عليه الإلتزام بالمعايير المحددة ) التقييمو كالكفاءة والخبرة (تقدم معايير محددة من أجل الترقية 

  .للحصول على ترقية وهكذا يتحقق النموذج المثالي للمؤسسة

  :يساهم التعاون في زيادة تقديم الخدمة: المحور الثالث

 بناء الجداول الخاصة بالفرضية الثانية:  

  :لعمل بشكل جماعي بالنسبة للوضعية المهنيةيوضح رأي المبحوثين حول ا) 16(جدول رقم 

  .مجموع  .إداري  .أستاذ  

  %  ك  %  ك  %  ك

  52.05  38  60.61  20  45  18  نعم

  47.95  35  39.39  13  55  22  لا

  100  73  100  33  100  40  مجموع

                                                           

، 52.05ل أعلاه يتضح لنا أن أعلى نسبة الايجابيات المبحوثين قدرت بــ من خلال البيانات الواردة في الجدو 

بالنسبة للإداريين   %60.61وهي الفئة التي يفصلون العمل بشكل جماعي مجزئة الى نسب إحصائية مقدرة بــ 

تتدعم  %47.95بالنسبة للأساتذة، بينما قدرت نسبة الفئة التي لا تفضل العمل بشكل جماعي بــ  45%

  .بالنسبة للإداريين %39.39بالنسبة للأساتذة و %55نسب جزئية تتمثل في ب

من خلال ما تمت الإشارة أليه في النسب الكمية المعلق عليها في الجدول يتضح لنا أن غالبية السوسيومهنيين 

اعي  يفضلون العمل بشكل جماعي خاصة الإداريين لتشابه مهامهم وتبادل الأفكار، حيث يعتبر العمل الجم

كفلسفة للأداء التنظيمي واستجابة أولى لتحدي الإنتاجية حيث يعزز العمل الجماعي أيضا الشعور بالولاء وروح 

الفريق وغالبا ما يقدر انتمائهم ويحافظ على العلاقات الاجتماعية داخل النسق الجامعي، يساعد أيضا على تقديم 
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ية لتحقيق أهداف مشتركة ومصالح عامة والتخلي عن مبدأ ما الحلول والتنسيق في أنشطة كل فرد في الأسرة الجامع

جاءت به النظرية التايلورية ألا وهو وحدة العمل، بينما تدل النسبة التي ليست بالقليلة من الذين لا يفضلون 

العمل بشكل جماعي نظرا للتخصصات المختلفة وعدم شعورهم بالحرية أثناء تأدية أدوارهم النهائية واختلاف 

  .اعهم المهنيةأوض

يوضح مدى مساهمة المبحوثين في التعامل في حل مشكلات العمل الخاصة بالآخرين                                                      ) 17(جدول رقم 

  حسب مستوى التعليمي

                                                                           

  .ا�موع  .جامعي  .ثانوي  .متوسط  

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  28.77  21  28.13  18  28.57  2  50  1  .كبيرة

  57.53  42  60.93  39  42.86  03  00  00  .متوسطة

  13.70  10  10.94  7  28.57  02  50  01  .ضعيفة

  100  73  100  64  100  7  100  2  .ا�موع

من مجموع المبحوثين يتعاملون مع حل المشلات  %57.53الإحصائية في الجدول أعلاه أن نسبة الشواهد  تؤكد

من ذوي المستوى الثانوي بينما تنعدم بالنسبة  %42.86مستواهم جامعي و %60.93بنسبة متوسطة منهم 

بالنسبة للذين يساهمون في حل مشكلات العمل بنسبة كبيرة  %28.77لذوي المستوى المتوسط، يقا�ا نسبة 

بالنسبة للثانوي،  %28.57بالنسبة للمستوى المتوسط، تليها  %50مجزئة الى نسب احصائية تتمقثل في 

: كاصغر نسبة مقسمة لنسب جزئية كالتالي  %13.70بالنسبة لذوي المستوى الجامعي، بينما نجد %28.13و

  .بالنسبةللطور الجامعي %10.94بالنسبة للطور الثانوي، و %28.57بالنسبة للمتوسط، و 50%

الخاصة وعليه من جملة المعطيات الكمية يتضح لنا ان غالبية المبحوثين يساهمون في حل مشكلات العمل 

بالاتخرين بنسبة متوسطة مما يدل على عدم ترابط الانساق داخل البناء الاجتماعي الرسمي، واداء كل فرد لمهامه في 

اطار من النزعة الفردانية حسب ما جاء به السوسيولوجي الفرنسي ريمون بودرون، بينما تدل الاقلية التي تسالهم في 
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�ا في محاولا�ا المستمرة في الحافضة على توتزن البناء الاجتماعي حل مشكلات العمل الخاصة بالاخرين على ا

  .للمؤسسة وترابط النسق الداخلي لمنظومة العمل الاجتماعي

يوضح الجدول رأي المبحوثين عن ما إذا كان التعاون أمر ضروري لنجاح العمل حسب ) 18(جدول رقم 

  .الوضعية المهنية

  .ا�موع  .إداري  .أستاذ  

  %  ك  %  ك  %  ك

  56.16  41  51.52  17  60  24  .نعم

  43.84  32  48.48  16  40  16  .لا

  100  73  100  33  100  40ّ  .ا�موع

من خلال المعطيات الاحصائية في الجدول اعلاه يتضح ان اتجاهه العام في مجاميعع بان المبحوثين يؤكدون بان 

بالنسبة  %60ب احصائية مقدرة بــ ، وتدعمت بنس%56.16التعاون امر ضروري لنجاح العمل وهذا بنسبة 

من الذين نفو بان التعاون امر ضروري  %43.84بالنمسبة للاداريين تقابلها نسبة  %51.52للاساتذة و

  .بالنسبة للاساتذة %40بالنسبة للإداريين و %48.48لنجاح العمل مقسمة حسب فئتين 

البية الفئات المهنية يعتبرون التعاون امر ضروري تظهر هذه المعطيات الاحصائية من الناحية السوسيولوجية بان غ

لنجاح العمل، ذلك ان الجامعة كو�ا بناء اجتماعي رسمي متماسك يلزم فيه باعتبار ان التعاون روح الجماعة 

يساعد على تحقيق المصالح العامة بشكل اسرع واوسع واداء المهام في اطار من الدقة والشفافية و�ذا تكتمل 

م العمل الاجتماعي، بينما تدل النسبة المقابلة لها با�ا الفئات المهنية غالبا ما تؤييد نظرية الصراع منظومة تقسي

الطبقي وان كل مهني مسؤول عن دوره ومهامه الخاصة باعتبارهم ان التعاون ليس امر ضروري لنجاح العمل 

جتماعية وان كل فرد يسعى لنحقيق حسب ما جاء به كارلماركس حيث لا يوجد ترابط وانسجام في العلاقات الا

  .ذاته داخل المنظومة الجامعية
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يوضح رأي المبحوثين عن ما إذا كانت النيابة في تعويض الزملاء شكل من أشكال ) 19(جدول رقم 

  التعاون في العمل بالنسبة للوضعية المهنية

  .الوضعية المهنية

  

  .تعويض الزملاء

  .مجموع  إداري  أستاذ

  %  ك  %  ك  %  ك

  58.90  43  69.70  23  50  20  1عم ن

  41.10  30  30.30  10  50  20  .2لا 

  100  73  100  33  100  40  .مجموع

، والتي تؤكد ان النيابة في تعويض الزملاء %58.90تعكس المعطيات الإحصائية في الجدول أعلاه أن نسبة 

سبة للاساتذة، يقابلها بالن %50بالنسبة للاداريين و %69.70شكل من أشكال التعاون تنقسم الى فئتين 

  %50من جموع المبحوثسن نفو ان النيابة في تعويض الزملاء شكل من أشكال التعاون منهم  41.10%

  .بالنسبة للاداريين %30.30بالنسبة للاساتذة و

من خلال هذه النتائج ثبت ان غالبية الفئات المهنية يعتبرون ان النيابة العامة في تعويض الزملاء شكل من  

كال التعاون وذلك للتغطية عن بعضهم البعض ومن اجل سد الفجوة المتاحة لتأخير تقديم الخدمة المتاحة أش

وتعطيل المنظومة الرسمية للبناء الاجتماعي، تحت مبدئ عمل بناء الهيكل الاجتماعي لا لهدمه بالتعاون والتعويض،  

ف من اجل تكامل البناء الاجتماعي بينما تدل كما جاء في البنائية الوظيفية لطالكوت بارسونس تكامل الوضائ

النسبة الموالية والمتمثلة في ان لنيابة في تعويض الزملاء ليست شكل من أشكال التعاون وذلك لاعتبارها واجب 

وا�ا امر ضروري من اجل بناء اجتماعي متوازن وتحقيق منظومة متكاملة، مثلما تكلم عنه ماكس فايبر في اخلاق 

  .تيستانتية على ضرورة العمل الجاد لانه عنصر من عناصر النجاحالعمل البرو 

  

  

   



اب الميداني وتحليل المعطيات                           الإقتر                                                                :الرابعالفصل 

 

63 
 

  )20- 1:(يوضح رأي المبحوثين عن صعوبة أداء المهام بشكل جماعي بالنسبة للجنس: 20جدول رقم 

  .الجنس

  صعوبة أداء 

  .المهام بشكل جماعي

  .مجموع  أنثى  ذكر 

  %  ك  %  ك  %  ك

  23.29  17  15.79  06  31.43  11  نعم 

  76.71  56  84.21  32  68.57  24  لا

  100  73  100  38  100  35  .مجموع

من مجموع المبحوثين لا يجدون صعوبة في أداء المهام  %76.71لقد وضح لنا الجدول المبين اعلاه ان نسبة 

 %23.29ٍٍٍٍٍبالنسبة للذكور بينما يقابلها نسبة  %68.57بالنسبة للاناث و  %84.21بشكل جماعي منهم 

بحوثين اكدو ا�م يجدون صعوبة في أداء المهام بشكل جماعي تتدعم بنسب ىاحصائية مجزئة الى من مجموع الم

  .بالنسبة للاناث %15.79بالنسبة للذكور و  31.43%

ومن المعطيات الكمية المستنتجة اعلاه يتبين ان معظم االفئات المهنية من كلتا الجنسين لا يجدون صعوبة في أداء 

الك ا�م يبينون ترابط العلاقات الاجتماعية داخل النسق الجامعي وتكاملها، هنا غلبت المهام بشكل جماعي ذ

نظرية العلاقات الانسانية لالتون مايو على مذهب الفئات السوسيومهنية ايضا يسهل العمل الجماعي وتادية 

تدل الاقلية النسبية والتي تجد المهام وتقليل الجهد والوقت والتكلفة في تقديم الخدمة تحت مبدا وحدة العمل، بينما 

صعوبة في أداء مهامها بشكل جماعي نظرا لاختلاف الادوار المهنية والتخصصات المتنوعة داخل جامعة ابن 

  .خلدون
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يوضح قدرة العمال على حل المشاكل التي يصطدمون بها دون الرجوع إلى المشرف ) 21(الجدول رقم 

  .المباشر بالنسبة للأقدمية في العمل

  

  .الأقدمية في العمل

  حل المشاكل 

  .دون الرجوع إلى المشرف

  أقل من سنة
من سنة إلى 

  سنوات 10

إلى أقل من  10من 

  سنة 20

سنة إلى  20من 

سنة  30أقل من 

4.  

سنة فما  30من 

  .5فوق 
  .مجموع

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  87.67  64  100  03  80  04  91.90  20  92  35  40  2  .1نعم 

  12.33  00  00  00  20  01  9.09  2  7.89  03  60  3  . 2لا 

  100  73  100  03  100  05  100  22  100  38  100  05  .مجموع

  

من مجوع المبحوثين يحلون مشاكلهم دون الرجوع الى  %87.67نلاحظ من خلال الجدول اعلاه ان نسبة 

سنة فما فوق و  30بالنسبة للذين تتراوح اقدميتهم من  %100المشرف المباشر مقسمة بنسب جزئية منها 

بالنسبة للذين  %90.91سنوات تليها نسبة  10بالنسبة للذين تتراوح اقدميتهم من سنة الى اقل من  92%

سنة  30سنة الى  20بالنسبة للدين اقدميتهم من  %80سنة بينما نجد  20سنوات الى  10اقدميتهم منت 

من مجموع الذين لا يستطعون حل  %12.33للذين اقدميتهم اقل من سنة تقابلها نسبة  %40اخيرا نسبة 

بالنسبة  %60المشاكل التي يصتدمون �ا دون الرجوع الى المشرف المباشر، تتدعم بالنسب جزئية مقسمة الى 

سنة بينما  30الى اقل من  20بالنسبة للذين تتراوح القدميتهم من  %20للذين تتراوح اقدميتهم اقل من سنة و 

بالنسبة للذين  %7.89سنة تليها نسبة  20الى  10ين تتراوح اقدميتهم من بالنسبة للذ %9.09نجد نسبة 

سنة فما  30سنوات واخيرا تنعدم النسبة للفئة التي تتراوح اقدميتهم من  10تتراوح اقدميتهم من سنة الى اقل من 

  .فوق

القدرة الكافية من اجل من خلال هاذه النتائج تبين ان معظم السوسيومهنين الخاصين بالجامعة ابن خلدون لديهم 

حل المشاكل التي يصطدمون �ا دون الرجوع الى المشرف المباشر نظرا لحسن الجامعة لاختيار مواردها البشرية من 

حيث الكفائة المهنية والمهارات المبذولة حيث تؤكد الفئات  السوسيومهنية لنا ان هاته المشاكل ماهي الا جزء من 

ها وحلها ذالك من اجل التمكن من اكتساب خبرة في مجال عملهم، ايضا للتمهيد عملنا ولابد من السيطرة علي
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لحل مشاكل أكثر تعقيدا، اما الفئة الضئيلة التي عبرت على ا�ا تستطيع حل مشاكلها دون الرجوع الى المشرف 

واكثر خبرة منها غالبيتهم  المباشر فهذه الفئة هي الفئة المبتدئة من مجموع الفئات المهنية التي تعتبر المشرف قدو�ا

  .تتراوح اقدميتهم المهنية اقل من سنة

إجابات المبحوثين عن ما إذا كانوا يقومون بإنجاز مهام أخرى خارج نطاق مسؤولياتهم : 22جدول رقم 

  .بالنسبة للوضعية المهنية

  .الوضعية المهنية

  .مهام أخرى

  .مجموع  إداري   أستاذ 

  %  ك  %  ك  %  ك

  57.53  42  57.58  19  57.5  23  .1نعم 

  42.47  31  42.42  14  42.5  17  .2لا 

  100  73  100  33  100  40  .مجموع

 خارج اخرى مهما بانجاز يقومونبالنسبة للذين  %57.53نلاحظ من الجدول المبين اعلاه ان اتجاهه العام 

لاساتذة تقابلها بالنسبة ل%57.5بالنسبة لعمال الإدارة و %57.58، تتوزع بنسب متقاربة مسؤوليتهم نطاق

، تتدعم بنسب إحصائية بالنسبة للذين نفوا ا�م يقومون باعمال خراج نطاق مسؤوليتهم %42.47نسبة 

  .بالنسبة للإداريين%42.42بالنسبة للأساتذة و%42.5متقاربة تتمثل في 

ون داخل السوسيومهنين يعملومن كل هذا نستنتج أن نتائج الجدول اغلبها كانت إجابات ايجابية حيث أن 

المؤسسة في اطار من التعاون والترابط والانسجام، من اجل نجاح النموذج المثالي لتنظيم البيروقراطي زسد الفجوة 

التي تخلق عند تناقص المهام او الادوار والتحفيز من اجل تقوية العلاقات الاجتماعية بين الانساق المهنية فهذا 

وعدم عرقلته اما بالنسبة للفئة التي لا تقدم على انجاز مهام خارج نطاق  يؤدي الى السير الجيد للمنظومة الجامعية

  .مسؤوليا�م فهذا راجع الى حريتهم المهنية وانسيابية وجود الطابع التنافسي داخل البناء الاجتماعي 
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  : يوضح إجابات المبحوثين عن رأيهم إذا ما طلب منهم إنجاز عمل ما بالنسبة للجنس): 23(جدول رقم 

  .الجنس

  .إنجاز عمل ما

  .مجموع  .2أنثى   .1ذكر 

  %  ك  %  ك  %  ك

  65.75  48  68.42  26  62.86  22  .1في حينه 

  30.14  22  28.95  11  31.43  11  .2 تؤخره

  1.37  01  00  00  2.86  01  .3لا تنجزه 

  2.74  02  2.63  01  2.85  01  .4إطلاقا 

  100  73  100  38  100  35  .مجموع

والتي عبرت عن الفئة التي  %65،75صائية في الجدول اعلاهان اكبر نسبة والمتمثلة في تبين لنا ان النسب الاح

بالنسبة للإناث و %48.42تقوم بانجاز المهام المطلوبة منها في حينها مجزاة الى نسب إحصائية  متمثلة في 

وبمنهم تتدعم بنسب بالنسبة للذين يؤخرون انجاز العمل المطل%  30.14بالنسبة للذكور  تليها نسبة 62.86%

حيث لا يقومون "باطلاقا"بالنسبة للاناث،أما الذين نفو 28.95للذكور و%31.43احصائيةجزئية تتمثل في

بالنسبة  %2.63بالنسبة للذكور و% 2.85تتدعم بنسب جزئية متمثلة في %2.74بانجازه بنسبة قدرت ب

تتدعم بنسب  %1.37طلب منهم مقدرة بللإناث، تليها أخر نسبة تتمثل في الذين لا ينجزون أي عمل ما 

  .بالنسبة للذكور وتنعدم في نسبة الإناث % 2.86احصائية

وعليه من جملة المعطيات الإحصائية المقدمة في الجدول يتضح لنا أن معظم الفئات السوسيولوجي تسعى الى 

أداء كل فرد لمهمة طلبت منه تحقيق المصلحة العامة ومحاولة انجاح سير العمل داخل البناء الاجتماعي من خلال 

في إطار من التعاون والاتساق حيث أن السوسيو مهني لا يطلب من الآخر انجاز مهام ما إلا للضرورة الملحة، أما 

عند هاته الاقلية .....بالنسبة للفئة المهنية التي لا تقوم بانجاز مهما أخرى هذا راجع الى النزعة الفرد انية التي 

  .اء به ريمون بودونالنسبية حسب ما ج
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  .يوضح طبيعة علاقة بين الزملاء بالنسبة للجنس) 24(جدول رقم 

  .الجنس

  .طبيعة العلاقة

  .مجموع  .2أنثى   .1ذكر 

  %  ك  %  ك  %  ك

  63.01  46  68.42  26  57.14  20  .1جيدة 

  34.25  25  28.95  11  40  14  .2عادية 

  2.74  02  2.63  01  2.86  01  .3سيئة 

  00  00  00  00  00  00  .4سيئة جدا 

  100  73  100  38  100  35  .مجموع

بالنسبة للذين علاقتهم جيدة ببعضهم  %63.01من خلال البيانات في الجدول يتضح لنا أن اتجاهه العام 

بالنسبة للذكور تاليها نسبة  %57.14بالنسبة للإناث و  %68.42تتدعم بنسب جزئية متمثلة في 

 %40ة ببعضهم البعض تتدعم بنسب إحصائية جزئية متمثلة في بالنسبة للذين علاقتهم عادي 34.74%

تنقسم الى  %2.74للإناث، ثم الفئة التي علاقتهم سيئة نوعا ما قدرت نسبتهم بـ  %28.95بالنسبة للذكور و 

بالنسبة للإناث، أخيرا تتدعم هذه الاجابات عند خانة   %2.63بالنسبة للذكور و  %2.86نسبتين جزئيتين 

  .سيئة جدا

 طبيعة حسب المبحوثين توزرع في الاحصائية النسب على تعليق من الجدول هذا في اليه الاشارة ماتم خلال من

 ومحفز ايجابي مؤشر هذا ببعظهم جيدة علاقتهم ان اكدو المهنية الفئات غالبية ان يتوضح الزملاء بين بين العلاقة

 داخل الحاصل والاتساق الترابط حيث من المؤسسة بواقع قيامال تحاولدائما العينة مجموع من الفئة هذه انا يثبت مما

 نظرية وايضا الاجتماعي الترابط نظرية به جائت ما هذا الوظيفي الاداء مستوى من الرفع الى يؤدي والذي النسق

 سيئة علاقتها بان اكدت السوسيومهنية الفئات من نسبية اقلية هناك بينما مايو لالتون الانسانية العلاقات

 السلبي والتفاعل القائمبينهم التنافس الى الانساق بين الاجتماعي البناء داخل العلاقة سوء يرجع البعض ببعضها

 الاجتماعي البناء داخل الرسمية غير العلاقات وادخال التنافس جراء الاجتماعية العلاقات اطار في يحدث الذي
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 اكتمال عدم وبالتالي لماركس الاجتماعي الصراع ةنظري في جاء مثلما  تنظيمي صراع حدوث وبالتالي الرسمي

  .البيروقراطي للتنظيم المثالي النموذج

يوضح إجابات المبحوثين حول ما إذا كان العمل في جماعة يزيد من تقديم الخدمة في ): 25(جدول رقم 

  .أحسن الظروف بالنسبة للوضعية المهنية

  .الوضعية المهنية

  تقدم الخدمة 

  .مجموع  .2إداري   .1أستاذ 

  %  ك  %  ك  %  ك

  45.21  33  54.55  18  37.5  15  .1دائما 

  39.72  29  30.30  10  47.5  19  .2أحيانا 

  12.33  09  12.12  04  12.5  05  .3أبدا 

  2.74  02  3.03  01  2.5  01  .4إطلاقا 

  100  73  100  33  100  40  .مجموع

  

ه ان الغالبية من المبحوثين العمل في يتضح من خلال استقراء المعطيات الكمية الواردة في الجدول اعلا

جماعة يزيد من تقديم الخدمة في احسن الظروف ذلك ان العمل في جماعةيشكل قوى عاملة مما ينتج حوصلة مميزة 

حيث انه كلما زاد عدد افراد الجماعة كلما كانت 1981مثلما جاء في نظرية التأثير الاجتماعيل بيب لاتانيه سنة 

اسقةتؤيد هذه الفئة المهنية فكرة تكوين شبكة اجتماعية داخل النسق الاجتماعي من اجل النتيجة فورية ومتن

اهداف مشتركةبينما تسعى الفئة المقابلة لها من السوسيومهنيين الى تطبيق فكرة الفردانية حيث يفضلون العمل 

بعدها البيروقراطي على الجانب منفردين دون الولوج في جماعات ذلك للتقيد بالاجراءات التنظيمية التي لاتنص في 

  .التعاوني والعمل في اطار جماعات

إن من الضروري لأي بحث علمي وسوسيولوجي خاصة، الاعتماد  :المنهج المستخدم في الدراسة-3

على منهج معين يساعد الباحث على الدراسة والتشخيص موضوع بحثهم، فالمنهج عبارة عن مجموعة من 

ثلها الباحث متقدما للوصول إلى المعرفة التي سيحصل عليها من أجل التوصل إلى الإجراءات الذهنية التي يم
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ومن المعروف أن هناك عدة أنواع للمناهج  تختلف باختلاف مواضيع البحث المدروسة لأن  1حقيقة المادة

  .لكل منهج آليات وخصائص فطبيعة الموضوع هي التي تحدد لنا المنهج والأدوات التي يتم استخدامها

ومن هذا المنطلق وبما أننا في هذه الدراسة بصدد وصف الظاهرة وتصويرها تصويرا موضوعيا من خلال   

جمع البيانات ثم تحليل النتائج �دف إصدار أحكام وفي ضوء أهداف الدراسة وطبيعتها، ثم استخدام المنهج 

ع المعلومات مقننة عن الوصفي، الذي يقوم على وصف الظاهرة المدروسة وتصويرها كميا عن طريق جم

  2.المشكل وتصفيتها وتحليلها وإخضاعها للدراسة الدقيقة

وعليه فإن الدراسة الحالية هي دراسة وصفية �دف إلى المعرفة مدى التأثير الذي يحدث بين متغيرات الظاهرة 

  .المدروسة، ولهذا اعتمدنا على المنهج الوصفي لكونه المنهج الأكثر ملائمة لموضوع البحث

  :أدوات جمع البيانات -4

ليتم جمع البيانات والمعلومات اللازمة لدراسة موضوعنا الأخلاق المهنية وتأثيرها على التأثير الوظيفي كان لابد 

من الإستعانة  بجملة من الأدوات التي تعتبر ركنا هاما في عملية التصميم المنهجي للدراسة ومن بين تلك 

    :الأدوات

ظة من بين التقنيات المستعملة خاصة في الدراسة الميدانية لأ�ا الأداة التي تجعل تعد الملاح: الملاحظة

الباحث أكثر اتصالا بالبحوث، والملاحظة العلمية على قيام الباحث بملاحظة الظاهرة من الظواهر في ميدان 

  3.البحث وتسجيل ملاحظاته وتجميعها والاستعانة بالآلات السمعية البصرية

لاستبيان أداة مفيدة من أدوات البحث للحصول على الحقائق، والتوصل إلى الوقائع والتعرف ا: الاستمارة

على الظروف والأحوال ودراسة المواقف والاتجاهات والآراء، يساعد الملاحظة ويكملها وهو في بعض الأحيان 

  .الوسيلة العلمية الوحيدة للقيام بالدراسة العلمية

وهو الذي يتم عند الرغبة في تجميع المعلومات الحقيقة، وبين التعرف على  من يفرق بين الاستبيان هناك  

استخبار أو استفتاء وكلمة  Questionالآراء أو قياس الاتجاه المدرج، يطلق على البعض كلمة 

Sohidle   على صحيفة الاستبيان والاستخبارات أو الاستبيانات هي صحائف الأسئلة في الدراسة

  .لة في شكل استخبار وأداة عملية الاستبارالميدانية، هي وسي

                                                           
  .29، ص2011، دار الفكر العربي، القاهرة، منهج البحث الإعلامي: محمود حسن إسماعيل  1

، 2009الجزائر،  ، ديوان المطبوعات الجامعية،5، طمناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث: عمار بوحوش، محمد محمود الذينبات  2

  .139ص
  .127، ص2008، جسور للنشر والتوزيع، منهجية البحث في العلوم الاجتماعية والإنسانية: خالد حامد  3
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يعبتر الاستبيان من أكثر الأدوات المستخدمة في جمع البيانات المستخدمة خاصة في العلوم الاجتماعية   

  1.والتي تتطلب الحصول على المعلومات أو تصورات أو آراء الأفراد

  :أساليب ومعالجة تحليل البيانات -5

على الأرقام والإحصاءات الموضحة في الجدول والمتعلقة بالإجابات  الذي يعبر: الأسلوب الكمي    

   2.المبحوثين على شكل أرقام ونسب مئوية

  

   

                                                           
  .330-329، ص2000، دار الفكر المعاصر، لبنان، 1ط البحث العلمي أسياسيته النظرية وممارسته العلمية، :رداء وحيدي دويدري  1
  .140، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، ص4ط تطبيقات إدارية واقتصادية،(اهج البحث العلمي من :أحمد حسين الرفاعي    2
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 :مناقشة وتحليل النتائج في ضوء الفرضيات

 : مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الجزئية الأولى -1

ة مرتبطة بمؤشرات الفرضية الجزئية الأولى والتي بالإستناد إلى البيانات الميدانية المرتبطة بمؤشرات الفرضية الجزئي

  ".يساهم الإلتزام في تحسين أداء العاملين"مفادها 

من أفراد عينة البحث أقروا أ�م ) %64.38(أن نسبة " 06"أكدت النتائج الواردة في الجدول رقم  - 

أن " 07"علقة بالجدول رقم أيضا أكدت النتائج المتلايغادرون مكان العمل قبل إنقضاء الوقت الرسمي للعمل، 

 .من أفراد العينة أكدوا على أ�م يطلبون إجازة من مدير العمل بسبب مرض %)34.25(نسبة 

من أفراد مجتمع البحث يؤكدون أن المواظبة في العمل " 08"في الجدول رقم ) %60.27(تشير نسبة  - 

العمل تتناسب مع ظروفهم  أن ساعات" 09"في الجدول رقم ) %45.20(كما تشير نسبة تعتبر واجب،  

 .الخاصة

أن المبحوثين يستدركون مهامهم المتأخرة في العمل ) %47.95(أكدت نسبة " 10"في الجدول رقم  - 

أن سوسيومهنيين دائما " 11"من نسبة المبحوثين في الجدول رقم ) %57.53(بشكل سريع، تشير نسبة 

 .يحصلون على إذن قبل الغياب عن العمل

أن المبحوثين يقومون بانجاز مهام أخرى خارج " 12"في الجدول رقم ) %39.73(أيضا تشير نسبة  - 

 .نطاق مسؤوليا�م

من مجموع المبحوثين يشعرون بالتقدير ) %83.56(أن " 13"تأكد النتائج الواردة في الجدول رقم  - 

 .والإحترام من طرف بعضهم البعض

من مجموع المبحوثين يؤدون ) %66.75( أن نسبة" 14"أيضا أكدت النتائج الواردة في الجدول رقم  - 

  .واجبا�م بالدقة المطلوبة

من مجموع المبحوثين أن الترقية تزيد من تقديم " 15"في الجدول رقم ) %58.90(أخيرا أكدت نسبة 

 .الأفضل

  " لعاملينيساهم الإلتزام في تحسين أداء ا"من خلال ما تقدم يمكننا القول بأن الفرضية الجزئية الأولى والتي فادها 

  :  مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الجزئية الثانية -2

  .من أفارد العينة يرون أن التعاون يزيد في تقديم الخدمة بشكل جماعي 52.05% -1

  .من أفارد عينة البحث يرون أن التعاون في زيادة تقديم الخدمة بصفة متوسطة 57.53% - 2
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  .اسب قيهم الخاصة مع المؤسسةمن أفراد العينة المدروسة تتن 56.16% - 3

  .من أفراد عينة البحث أن ا لنيابة في تعويض الزملاء تشكل نوع من التعامل داخل الجامعة 58.90% - 4

  .من أفراد العينة يؤكدون على أنه لا يوجد صعوبة في أداء المهام بشكل جماعي - 5

�ا دون الرجوع إلى المشرف من أفراد عينة البحث بأن معظم المشاكل التي يصطدمون  87.67% - 6

  .المباشر

  .من أفراد عينة البحث بأ�م يقومون بإنجاز مهام أخرى خارج نطاق مسؤوليا�م 57.53% - 7

  .من أفراد عينة البحث يؤكدون أن معظم إنجاز الأعمال تكون في حينها 65.75% - 8

  .ملاءأن مجمل العينة يقرون بأن طبيعة العلاقة جيدة مع معظم الز  63.01% - 9

من افراد العينة المدروسة أن العمل في جماعة يزيد من تقديم الخدمة في أحسن الظروف  45.21% -10

  .بشكل دائم

  :الاستنتاج العام في ظل الفرضية الرئيسية

والفرضية الجزئية " يساهم الإلتزام في تحسين أداء العاملين"بما أن الفرضية  الجزئية الأولى والتي مفادها 

ثبت صدقها الميداني بالإضافة إلى تشابه بعض نتائج ". يساهم التعاون زيادة تقديم الخدمة"التي مفادها الثانية 

تأثر الأخلاق المهنية "هكذا يمكننا القول أن الفرضية العامة التي مفادها . دراستنا مع بعض الدراسات السابقة

  .ثبت صدقها ميدانيا.  تحققت بشكل كبير" على أداء الوظيفي

  :تنتاجاس

نستنج من خلال الفرضية الثانية أن التعاون برز كصفة عامة سائدة مميزة لعلاقات العمل بصفة عامة، 

حيث تزداد قوته وترتفع درجته ويتسع مداه وتأثيره ضمن فئات سوسيومهنية أو جماعات العمل حيث أصبح 

م وتلاحمهم وانضباطهم في يشكل جزءا من شخصيتها وهويتهم السوسيوثقافية، ويعكس مدى قوة ارتباطه

مهامهم يمثل مرجعية بالغة الأهمية، وقوى تتخذها فئات العمالية كقاعدة خلية لمواجهة أي محاولة تزعزع مكانتها 

  .أو تتلاعب بمصالحها
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 خاتمة 

لوقته  واستثمارهسبق أن الأخلاق ألمهنية تلعب دورا هاما في تحسين أداء العامل  توصلنا من خلال ما

المؤسسة بكفاءة وفاعلية   بما ينسجم مع مراحل تطوره وتقدمه ويتسق مع  أهدافبالشكل الأمثل وسعيه لتحقيق 

في الوقت الحاضر بأخلاق العمل،  لاهتماماا�تمع، فقد تزايد  واتجاهذاته  اتجاهالفرد  يحملهامنظومة القيم التي 

للعمل، بعد أن شكلت  الأخلاقيةعن طريق تعزيز المنظومة  اأهدافهويبدو واضحا أن المؤسسات تتسابق لتحقيق 

تزايد   الأخيرةالأكبر، كما لاحظنا انه  في ألسنوات  بالاهتمامتحظى  لأخلاقالاهتمام أصبحت االكفاءة مركز 

في مؤسسات  لإجراءاتا، وكذالك موضوع الشفافية وسلامة لإدارياا�تمع بموضوع مكافحة ألفساد  اهتمام

، وممارستها في جل حياته المهنية الأخلاقيةوالقطاع الخاص لذا ينبغي على ألفرد التحلي  بالمبادئ والمثل الدولة 

 والعملية، كو�ا سلوك هادف إلى توظيف واجباته المهنية وتقديمها للشخص المستفيد من العمل المهني 

القرآن الكريم ورسول االله صلى االله  نحن بفضل االله نستمد أخلاق مهنتنا من عقيدتنا الإسلامية المقررة في

لمن كان يرجو االله واليوم الآخرة قال رسول " لقد كان لكم في رسول االله أسوة حسنة"عليه وسلم قدوتنا ومعلمنا 

 . تدافع عنك في غيابك الطيبة هي أفضل ما الأخلاق» الأخلاقإنما بعثت لأتمم مكارم «االله صلى االله عليه 

 الذي يحدد مستوى أداء العاملين،  وهذا ما لإطاراالآخرين هو  واحتراملعمل والتعاون في ا فالالتزامو�ذا 

  .حولنا في دراستنا،  الوصول إلى معرفة تأثير الأخلاق المهنية في الأداء الوظيفي داخل الجامعة



 

 
 

  

  

عــراجــة المــمــقائ



 قائمة المراجع

 

76 
 

  قائمة المراجع

  القرآن الكريم -

  :قائمة الكتب

الرياض، شركة العبيكان للأبحاث  أخلاقيات المهنة في الإسلام،: سنالحميدان، عصى عبد المح .1

  .2010والتطور، 

   .2013، البدر الساطع، الجزائر، 1، طقضايا سوسيوتنظيمية: إبراهيم التوهامي وآخرون .2

  .2001، مكتبة الثقافة الدينية، بورسعيد، تهذيب الأخلاق :ابن مكسوبة .3

، 3،طقيات والتوجهات المعاصرة في إدارة المنظمات المعاصرةالقيم والأخلا :أبو سن أحمد إبراهيم .4

  .،1989المطبعة العصرية، دبي،  

، دار وائل للنشر 4ط تطبيقات إدارية واقتصادية،(مناهج البحث العلمي : أحمد حسين الرفاعي .5

  .والتوزيع، عمان

  .2002ر، ، مصر، بدون ذكر دار النش)الأصول والمهارات(إدارة النشر  :أحمد سيد مصطفى .6

، دار جلس الزمان للنشر والتوزيع، إدارة الجودة الشاملة والأداء الوظيفي :حسين محمد الحراحشة .7

  .2014ألأردن، 

  .، دار الفكر العربي، مصرالفكر الإداري الإسلامي والمقارن: حمدي أمين عبد الهادي .8

العبيكان للأبحاث  ، الرياض، شركةأخلاقيات المهنة في الإسلام: الحميدان، عصا عبد المحسن .9

  .2010، 1والتطوير، ط

، 2008، جسور للنشر والتوزيع، منهجية البحث في العلوم الاجتماعية والإنسانية: خالد حامد .10

  .127ص

  .2007، الأردن، 3دار المسيرة، ط نظرية المنظمة،: خليل حسن الشماع وآخرون .11

، دار الفكر 1ط العلمية،البحث العلمي أسياسيته النظرية وممارسته : رداء وحيدي دويدري .12

  .2000المعاصر، لبنان، 

، دار ا�دلاوي للنشر إدارة الأفراد في منظور كمي والعلاقات الإنسانية: زوليف مهدي حسن .13

  .1994والتوزيع، عمان، 

، 1، دار الفكر للنشر والتوزيع، عمان، طإستراتيجية إدارة الموارد البشرية: سامح عبد المطلب عامر .14

2011.  

مدى التزام مديري المدارس لمحافظة الكرك بالأخلاق المهنية من  :راتب وبطاح أحمدالسعود  .15

  .1996، الأردن، جامعة مؤتة، وجهة نظرهم الكرك



 قائمة المراجع

 

77 
 

، 3، دار حافظ، طأخلاق المهنة أصالة إسلامية ورؤية عصرية: علي بجاج :سعيد بن ناصر الغامدي .16

  .2013السعودية، 

، الإدارة العامة للإعلام مل ضرورة تنموية ومصلحة شرعية، أخلاقيات العسعيد بن ناصر الغامدي .17

  .2010والثقافة، السعودية، 

الوظيفة العمومية بين التطور والتحول من منظور تسيير الموارد البشرية والأخلاق  :سعيدة مقدم .18

 .2013، ديوان المطبوعات الجامعية، 2،طالمهنية

  .2009سيرة، عمان الأردن،  ، دار الم1، طأخلاقيات العمل: السكارنة بلال خلف .19

  .2009، مصر، حوكمة الشركات الضار الجامعية :سليمان محمد .20

  .2006، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، 2، طإدارة الموارد البشرية: سهيلة محمد عباس .21

  .2008دار المازوري، الأردن، الإدارة،  :صلاح عبد القادر النعيمي .22

  .2010جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض السعودية،  ،الأخلاق والقيادة :الطراونة تحسين .23

  .2005، القاهرة، المنظمة العربية للتنمية المستدامة، أخلاق المهنة لدى المعلم: عفيفي، صديق .24

  .2011دار صفاء، الأردن،  إدارة المنظمات،: علاء الدين عبد الغاني محمود .25

  .2009، الأردن، 4سيرة، طدار المأساسيات العمل الإدارة، : علي عباس .26

، ديوان 5، طمناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث: عمار بوحوش، محمد محمود الذينبات .27

  .،2009المطبوعات الجامعية، الجزائر، 

، دار الفكر، الإدارة أصالة ووظائف المنشأة مع حداثة وتحديات الفرد الواحد: فاضل محمد المغربي .28

  .2007الأردن، 

، مكتبة الإشراف أخلاقيات المهنة مفهومها وأهميتها :صر بن خلفان بن المحروقيماجد بن نا .29

  .2009التربوي، عمان، 

دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، الاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية،  :محمد الكلاكدة .30

  .2011الطبعة العربية، الأردن، 

  .2011، دار الفكر العربي، القاهرة، ميمنهج البحث الإعلا: محمود حسن إسماعيل .31

، الأردن، 1، دار الوراق، طأخلاقيات الإدارة ومسؤولية الأعمال في شركة الأعمال:نجمنجم عبود  .32

2006.  

، عمان، عالم الكتب 1، طالظاهر أساسيات الإدارة والمبادئ والتطبيقات الحديثةنعيم إبراهيم  .33

  .2009الحديثة للنشر والتوزيع، 

  .2001، المكتبة الوطنية، عمان، تكنولوجيا الأداء البشري: صل عبد الرؤوفالنحلة في .34



 قائمة المراجع

 

78 
 

، عالم الكاتب 2، طإدارة الموارد البشرية، مدخل استراتيجي: عادل حرحوش صالح ومؤيد سالم .35

  .2006الحديث للنشر التوزيع، 

 :قائمة المجلات

التطبيق، دراسة تطبيقية بعدد الأعمال بين النظرية و  الالتزام بأخلاقيات :بن صالح عبد الرزاق .36

، كلية العلوم التجارية وعلوم 02، العدد 04العالمية، مجلة المعهد العلوم الاقتصادية، ا�لد   المؤسسات

 .2014، 03التسيير، جامعة إبراهيم سلطان، الجزائر 

، الملجة ةالعوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي في المؤسسات العام: جهاد أحمد عبد الرزاق نعيرات .37

 .2022ع، .، د46الالكترونية الشاملة متعددة التخصصات، العدد

أخلاق العمل، منظور إداري معاصر في تعزيز المسؤولية الاجتماعية : جنان شهاب أحمد .38

 .2013، 4، العدد 15، مجلة القادسية للعلوم الإدارية والاقتصادية، ا�لد للمنظمات

 الرسائل والأطروحات

، بتلمسان نموذجا، أخلاق المهنة بين النص والممارسة أطباء المستشفى الجامعي :إبراهيمي أمنة .39

رسالة لنيل شهادة الماجستير في الأنثروبولوجيا، كلية الآداب والعلوم الاجتماعية، قسم الثقافة الشعبية، 

 . 2008 2007جامعة أبي بكر بلقايد تلمسان، 

ة في تعزيز المسؤولية الاجتماعية في المستشفيات دور الأخلاق المهني: أسامة محمد خليل الزياني .40

، دراسة ميدانية بمدينة غزة، رسالة ماجستر أكاديمية، الإدارة والسياسة للدراسات الحكومية الفلسطينية

 .2014العليا، قسم قيادة وإدارة جامعة الأقصى، 

ماعية في المستشفيات دور الأخلاق المهنية في تعزيز المسؤولية الاجت :أسامة محمد خليل الزياني .41

دراسة ميدانية بمدينة غزة، رسالة ماجستير أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات - الحكومية الفلسطينية

 .2014العليا، قسم القيادة والإدارة، جامعة الأقصى، 

ة درجة التزام مديري المدراس الثانوية في دولة الإمارات العربية المتحد :البشري قدرية محمد أحمد .42

، رسالة ماجستير، جامعة عمان العربية للدراسات بأخلاقيات المهنة من وجهة نظر معلمي مدارسهم

 .2006العليا، عمان، الأردن، 

درجة التزام الإداريين التربويين في مديريات التربية والتعليم في : بني خالد خلف حمدان سميران .43

رسالة  نظر مديري المدارس الثانوية،محافظات المفرق بأخلاقيات المهنة التعليم، من وجهة 

 .2007ماجستير الجامعة الهاشمية، الأردن، 



 قائمة المراجع

 

79 
 

، الجزائر، مذكرة وظيفة العلاقات العامة وانعكاساتها على أداء المؤسسة العمومية :بوحنافي هشام .44

قسم لنيل شهادة الماجستير، علم الاجتماع، جامعة عنابة، كلية الآداب والعلوم الإنسانية والاجتماعية، 

 .2011- 2010علم الاجتماع، 

تطوير مدونة الأخلاقيات الأكاديمية للأستاذ الجامعي من وجهة  :الحوارني غالب صالح عبد الرحمان .45

رسالة دكتوراه غير منشورة، جامعة الإسلامية،  نظر أعضاء هيئة التدريس والطلبة في الجامعة الأردنية،

 .2005فلسطين، 

، مذكرة الإدارة على عملية توظيف الموارد البشرية في الجزائر تأثر اخلاقيات :دحيمان لويزة  .46

مقدمة لنيل شهادة الماجستير، كلية العلوم السياسية والإعلام، قسم العلوم السياسية والعلاقات، تخصص 

 .2012- 2011إدارة الموارد البشرية، جامعة الجزائر، 

دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية - الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي: زرطال لطيفة .47

رسالة ماجستير، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، قسم علم الاجتماع،  - بشير الميلية الاستشفائية

 .2016- 2015جامعة جيجل، 

التطور الاستراتيجي لتعزيز النزاهة تحقيق للأمن الوطني بالمملكة العربية  :الشياني بندر عمير .48

 .2014ماجستير ، جامعة نايف للعلوم الأمنية، الرياض، ، رسالة السعودية

مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتماع،  التحفيز وأداء الممرضين، :الطاهر الوافي .49

 .2013- 2012جامعة  قسنطينة، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، قسم علم الاجتماع، 

يفي، دراسة حالة العناصر بولاية برج نظيمي على الأداء الوظتأثير الصراع الت :عبد المؤمن سي حمدي .50

الموارد   تخصص إدارةبوعريريج، مذكرة لنيل شهادة الماستر في العلوم السياسية والعلاقات الدولية، 

  .،2014، جامعة المسيلة، كلية الحقوق والعلوم السياسية والعلاقات الدولية،  البشرية

تقييم الحوافز على مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات : يخنادر محمد عبد الرزاق أبو ش .51

، مذكرة ماجستر، كلية الإقتصاد والعلوم الإدارية، قسم إدارة الفلسطينية من وجهة نظر العاملين

  .2010الأعمال، جامعة الأزهر، غزة، 



 

 
 

  

  

الملاحق



 

 
 

   

01الملحق رقم   



 

 
 

 



 

 
 



 

 
 

 
02الملحق رقم   



 

 
 



 

 
 



 

 
 



 

 
 

  

 :الدراسة ملخص

 لجامعة والاجتماعية الإنسانية العلوم كلية في" الوظيفي الاداء على وتأثيرها المهنية الاخلاق" المعنونة دراستنا في تناولنا

 أيضا وتميزها، المؤسسة اداء وعلى الوظيفي الأداء على المهنية الاخلاق تأثير مدى ابراز فحاولنا. نموذجا تيارت بولاية خلدون ابن

 مدى اخيرا. المهام انجاز فعالية زيادة في الزملاء احترام ودور الخدمة، تقديم سرعة زيادة في التعاون اسهام مدى على التعرف محاولة

 . فيها الاخلاقية المنظومة بتطبيق المؤسسة نجاح

 على اعتمدنا للدراسة، المنهجية الاجراءات مختلف الميدانية الدراسة في تناولنا فرضياتنا، صدق مدى لابراز سعينا وفي

 الفرضيات صدق لتبين الدراسة نتائج ناقشنا ثم. الدراسة مجتمع من٪100 بنسبة عامل 73 شملت عينة رباختيا الوصفي المنهج

 . الوظيفي والاداء المهنية الأخلاق بين العلاقة واظهرت صدقها الاحصائية التحليلات كشفت حيث

 وظرورة المهنية بالأخلاق هتمامالا مبررات لنا بينت فقد جديدة، لبحوث بداية سيكون دراستنا في اليه ماتوصلنا لعل

 .الوظيفي الأداء مستوى من الرفع اجل من مؤسسة كل داخل ارسائها

  

Abstract : 

In our study entitled "Professional Ethics and its Impact on Job 

Performance" in the Faculty of Humanities and Social Sciences of Ibn Khaldoun 

University in Tiaret, we dealt with a model. We tried to highlight the extent of 

the impact of professional ethics on job performance and the institution's 

performance and distinction, as well as trying to identify the extent to which 

cooperation contributes to increasing the speed of service delivery, and the role of 

respect for colleagues in increasing the effectiveness of completing tasks. Finally 

 the extent of success of the institution in applying the ethical system in it. 

In our endeavor to highlight the validity of our hypotheses, we dealt in the field 

study with the various methodological measures of the study. We relied on the 

descriptive approach by selecting a sample that included 73 workers, representing 

100% of the study population.Then we discussed the results of the study to show 

the validity of the hypotheses, as the statistical analyzes revealed their validity and 

showed the relationship between professional ethics and job performance. 

Perhaps what we have reached in our study will be the beginning of new research, 

as it has shown us the justifications for caring about professional ethics and the 

necessity of establishing it within each institution in order to raise the level of job 

performance 


