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رالشكر والتقدي
.أشكر االله عز وجل و احمده على توفيقه لإتمام هذا العمل

.لا يفوتنا أن نتقدم بالشكر الى والدينا اللذان سهرا من أجلنا نسأل المولى أن يحفظهما
بقبولها الإشراف على هذا  " لزغد راضية" أتقدم بخالص الشكر والتقدير الى أستاذتي المحترمة

هاتها ونصائحها  والذي يعود لها الفضل الأكبر بإثراء هذا البحث والتي أفدتنا بتوجيالعمل المتواضع  
.لإتمام بحثنا هذا فجزاها االله كل خير ووفقها لما تحتاجه وترضاه  لنا  التي كانت عونا  

الى جميع العاملين بالمؤسسة العمومية الاستشفـائية مجدوب السعيد بالطاهير لولاية جيجل على  
.ساعدتهم لناتعاونهم وم

.الى كل من ساهم من قريب أو بعيد بطريقة مباشرة أو غير مباشرة لأجل إنجاز هذا العمل المتواضع
.الى كل هؤلاء جزير الشكر والامتنان
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:الدراسةملخص

الوظیفي للعاملین داخل بالأداءجاءت هذه الدراسة تحت عنوان أخلاقیات المهنة وعلاقتها 
الوظیفي وكشف دور الالتزام في تقلیل من الأداءالمهنیة في الأخلاقتأثیرلإبرازتهدف إذالمؤسسة 

الوظیفي ومدى الأداءالتنسیق في زیادة إسهامعدد الغیابات لذا العاملین وكذا محاولة تعرف على مدى 
.الانضباط في تحقیق التزام العاملإسهام

:الدراسة وفق التساؤل الرئیسي التاليإشكالیةوقد جاءت 
الوظیفي للعاملین بها؟الأداءعلى تأثیرهاماهو واقع أخلاقیات المهنة في المؤسسة وما 

:لتساؤلات الفرعیة التالیةوقد انبثق عن هذا التساؤل الرئیسي مجموعة من ا
هل یساهم الالتزام العامل داخل المؤسسة في التقلیل من الغیابات؟_ 
الوظیفي؟الأداءهل یؤدي تنسیق في العمل داخل المؤسسة الى زیادة _ 
في العمل داخل المؤسسة في تحقیق الالتزام لذا العامل؟الانضباطهل یساهم _ 

للإجابة عن هذه التساؤلات قمنا بصیاغة الفرضیة العامة التالیة یعود مستوى الأداء الوظیفي للعاملین و
:دخل المؤسسة الى درجة التزامهم بأخلاقیات المهنة وقد احتوت ثلاث فرضیات فرعیة تمثلت في

.یساهم الالتزام العامل داخل المؤسسة في التقلیل من عدد الغیابات_ 
.سیق في العمل داخل المؤسسة الى زیادة الأداء الوظیفي للعاملیؤدي التن_
.یساهم الانضباط في العمل داخل المؤسسة في تحقیق الالتزام لدى العامل_ 

وقد قسمت هذه الدراسة الى جانبین اثنین جانب نظري وجانب میداني بالنسبة للجانب النظري فقد اشتمل 
صل الأول الى موضوع الدراسة أي تم التركیز فیه على على ثلاثة فصول حیث تم التطرق في الف

الإشكالیة وأهمیة الدراسة بالاضافة الى تحدید أسباب اختیار الموضوع وأهداف الدراسة وفرضیات 
الدراسة وضبط المفاهیم والدراسات السابقة ومختلف النظریات التي عالجت موضوع الدراسة وفق 

تم التطرق فیه الى متغیر أخلاقیات المهنة، وفي الفصل الثاني ، أما في الفصلاتجاهات فكریة متعددة
.الثالث تم التطرق الى متغیر الأداء الوظیفي

في حین اشتمل الجانب المیداني على فصلین الأول تناولنا فیه الإجراءات المنهجیة للدراسة من 
الدراسة، إضافة الى عرض خلال تحدید المنهج المستخدم وهو المنهج الوصفي لملائمته مع موضوع

مجالات الدراسة المتمثلة في المجال المكاني والزماني والبشري، وكذا تحدید أدوات جمع البیانات حیث 
تم استخدام الملاحظة والاستمارة والمقابلة لجمع البیانات من میدان الدراسة إضافة الى الوثائق 



یل البیانات المتعلقة بفرضیات الدراسة كما تطرقنا والسجلات، أما الفصل الثاني فقد تم فیه تفریغ وتحل
.فیه الى مناقشة النتائج في ضوء الفرضیات والدراسات السابقة والنظریات

مجدوب السعید بالطاهیر حیث هذه الدراسة في المؤسسة العمومیة الاستشفائیةبإجراءوقد قمنا 
من عینة الدراسة %10عامل اختاروا بطریقة عشوائیة بسیطة بنسبة78شملت عینة الدراسة على 

عامل كما اعتمدنا في اختبار صحة الفرضیات على أسلوبین الكمي الذي یشمل على 782المتكون من 
یل البیانات وقد تم التوصل الى تفسیر وتحلالكیفي الذي یشتمل على والأسلوبتكرارات ونسب مئویة 

:النتائج التالیة
لأخلاق المهنیة دور كبیر في حیاة العاملین فأداؤهم الوظیفي مقرون بالأخلاق المهنیة التي 
یتمتعون بها فعدم مغادرة مكان العمل قبل انتهاء الوقت الرسمي للعمل وطلب الإذن لآخذ إجازة یعبراني 

، كما أن ك باعتبار العمل واجب یلزم الانضباط والقیام بمتطلبات المهنةعن الالتزام في العمل وذل
التنسیق في العمل داخل المؤسسة یزید من أداء العامل ویساعد على خلق جو من التفاهم وتبادل 
مختلف الخبرات كما أن الالتزام العامل بالإجراءات والقوانین وتنفیذ المهام وتطبیق القیم والمبادئ داخل 

.سسة یعبر عن انضباط العامل وذلك من أجل تقدیم أفضل الخدمات للمواطنینالمؤ 



Summary

The title of this study is work ethics and its relationship to the job performance of
employees within an institution as it seeks to highlight the impact of work ethics on job
performance, and to demonstrate the role of commitment in reducing the number of
absences for employees, as well as to try to identify coordination and the degree to which it
contributes to job performance and the degree to which discipline contributes to employee
commitment.

The research question stems from the following main questions:
What is the reality of institutional work ethics and how does it affect employee job
performance? From this main question, the following sub-questions arise:
_ Does commitment in the institution help reduce absences among workers?
_ Does job coordination within the institution improve job performance?
_ Does work discipline within the institution facilitate interactions with workers?
To answer these questions, we developed the following general hypothesis:
_Focused work in a instituion helps reduce absenteeism.
_Work coordination within an organization leads to improved employee job performance.
_Work discipline within the institution contributes to the achievement of commitment.
This research was divided into two parts, a theoretical part and a practical part. The
theoretical part included three chapters. In the first chapter, the topic of the study was
addressed with focus on the problem and the importance of the study, as well as determining
the reasons for choosing he topic, the objectives of the study, the established hypotheses,
and the discussion of concepts and previous studies. The different theories of the research
topic correspond to several knowledge streams, while the second chapter deals with work
ethics variables and the third chapter with job performance variables. While the practical
part consists of two chapters, the first chapter deals with the methodological procedures of
the research by defining the method used, which is the descriptive method for its suitability
with the subject of the study, in addition to presenting the fields of study represented in the
multi-scale and human domains, as well as defining the data collection tools where the
observation, form and, interview were used to collect the data in addition to documents and
records. As for the second chapter, the data related to the study’s hypotheses were unloaded
and analyzed. We also discussed the results in the light of the hypotheses, previous studies
and theories.

We conducted this study at the Majdoub Al-Saeed Public Hospital facility in Al-
Taher with a study sample of 78 workers who were randomly selected from only 10% of the
study sample, which included 782 workers. Interpretation and analysis of the data yielded
the following results:

Work ethic plays an important role in a worker's life. Their job performance is
related to their work ethic. Not leaving the workplace until the end of official working hours
and requesting time off expresses a duty to work, as work is a duty that requires discipline
and professional compliance, and coordination of work within an institution increases the
performance of working employees and helps to create an atmosphere of understanding and
sharing of various experiences. The employee's commitment to procedures and laws, the
performance of tasks, and the application of values and principles within the institution
express the employee's discipline to provide the best service to citizens.
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أ

دائما الذي یسعى الإنسانظهوره مرتبط بظهور فحتل العمل دورا بارزا في حیاة الشعوب، ی
بفضل العمل المتواصل والاجتهاد، ومع إلاالاقتصادیة، ولا یتحقق له ذلك أوضاعه الاجتماعیة و لتحسین 

كبیر في جمیع التقدم الصناعي والتكنولوجي الطویلة، و تاریخیةتطور الحیاة وتعقدها ومرورها بمراحل 
لتسهیل حیاة تسعى أولا وأخیرامجالاتها، أفرزت مهن متعددة ومتنوعة حتى في واجباتها وحقوقها، 

توظیف واجبات إلىالتي تهدف الأخلاقیة، وهذه المهن تحكمها مجموعة من القیم والمبادئ الإنسان
المهنیة التي تعتبر الدعامة بالأخلاقیاتما یعرف وهداللمستفیدین منها، وتقدیمهاالتزاماتهاالمهنة و 

،والبعد السلوكي،البعد المعرفيلسلوك العاملین داخل المنظمات، فالعمل یتكون من ثلاثة أبعادالأولى
اللازمة لاي ممارسة مهنیة، والتي تتمثل في غالبها في بالأخلاقیرتبط الأخیر، وهذا الأخلاقيوالبعد 
ل جو اعدة المتبادلة التي تشكالانضباط والمسقیام به في إطار من الالتزام و الالعمل، المحافظة على إتقان

.من الاحترام داخل مكان العمل

نها مؤشرا على التطور الحضاري للمجتمعات، فنجاح المنظمات وتبرز أهمیة أخلاقیات المهنة في كو 
فهي تتصدر المهنة یعتمدون علیها في ممارستهم المهنیة،لأخلاقیاتمرهون بمدى امتلاك العاملین بها 

عن الأداءتسعى دائما الى تحقیق جودة فالمنظمات، الأفرادفي أي سلوك یسلكه قائمة شروط النجاح 
الفعال لایمكن أن فالأداء، الأخلاقیةطریق تعزیز الصفات الایجابیة لدى العاملین بها خاصة المنظومة 

لعاملین  مع وكیفیة تعامل االأداءأسلوبفللوقت والتواصل الفعال، الأمثلیتشكل بعیدا عن الاستثمار 
.التي یحملونهاوالمبادئفي انجاز مهامهم یعطي صورة عن القیم بعضهم والوقت الذي یأخذونه

وقد عملنا في هده الدراسة على إبراز علاقة أخلاقیات المهنة بالأداء الوظیفي للعاملین بالمؤسسة
هما نظري والأخر میداني وقد احتوت هده الدراسة غلى جانبین أحداالعمومیة الاستشفائیة بالطاهیر،

:تركزوا حول خمسة فصول متسلسلة جاءت على النحو التالي
:وهي كالتاليیتكون من ثلاثة فصولحیث :الجانب النظري
سباب اختیار الموضوع والأهمیة وأهداف الدراسة، أیتضمن موضوع الدراسة أین تم ذكر و :الفصل الأول
وعرض بعض مع تحدید المفاهیم الأساسیة، إشكالیة الدراسة وفرضیات الدراسة، إلىوتم التطرق 

الخلفیة النظریة من خلال عرض بعض إلىالدراسات السابقة والمشابهة لموضوع الدراسة، كما تطرقنا 
.النظریات المفسرة لموضوع الدراسة
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یدور حول ماهیة الأولتطرقنا فیه الى ثلاثة عناوین، الذيالمهنة أخلاقیاتتحت عنوان : الفصل الثاني
، دورها وقواعدها وصفاتها وأهدافهاأهمیتهاالمهنة، أخلاقیاتالمهنة وقد شمل مفهوم أخلاقیات

الإسلامالمهنة في أخلاقیاتالمهنة، ویشمل أخلاقیاتومصادرها، والثاني یدور حول سوسیولوجیة 
أخلاقیاتربیة، وسائل ترسیخها، وعقبات تطبیقها، العوامل المؤثرة في المهنة في الدول العوأخلاقیات
المهنة الطبیة وتم أخلاقیاتیشمل المطلوبة في العامل، وثالثاالأخلاقوأخیراسباب تراجعها، المهنة، أ

الطبیب، واجبات أخلاقیاتوصفات، الأساسیةالتطرق فیه الى تطور تاریخي لمهنة الطب، مفاهیمها 
.مهمة الطب في الجزائروأخیرا، علاقة الطبیب بالمریض، والنصوص المنظمة لمهنة الطب، الطبیب

الوظیفي الأداءیدور حول الأولالوظیفي ویندرج تحته عنوانین الأداءتمحور حول متغیر :الفصل الثالث
وإبعادهوشروطه ومعاییره الأداءومحدداته ومكونات وأنواعهوعناصره وأهمیتهوقد شمل على مفهومه 

وأهدافهوأهمیتهالوظیفي وتم التطرق فیه الى مفهومه الأداء، ومعوقاته، والثاني یشمل تقییم الأداءوعوامل 
.خصائصه وخطواته ومعاییره وصعوبات تقییم الأداء وطرقهو 

:حیث شمل على فصلین على النحو التالي: الجانب المیداني
تحت عنوان الإجراءات المنهجیة للدراسة ویندرج تحت عنوانین الأول شمل مجالات : الفصل الرابع

جمع وأدواتأما الثاني فشمل المنهج المستخدم في الدراسة، ) المجال الزماني، البشري، المكاني(الدراسة
.البیانات، وعینة البحث، ووسائل معالجة البیانات وأخیرا صعوبات البحث

عنوان تحلیل ومناقشة نتائج الدراسة، حیث شمل على عرض وتفسیر بیانات تحت : الفصل الخامس
الفرضیة الأولى والثانیة والثالثة، ومناقشة النتائج في ضوء فرضیات الدراسة وفي ضوء الدراسات السابقة 

توصیات ومقترحاتوأخیراوفي ضوء النظریات المفسرة للدراسة، كما تطرقنا الى النتائج العامة للدراسة 
.الدراسة
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تمهید
من خلال هذا الإطار، قمنا بتحدید معالم دراستنا العلمیة أو بحثنا ابتداء بتوضیح الأسباب التي 
دفعتنا لاختیار الموضوع وأهمیته، ثم بتحدید الأهداف التي قمنا بتسطیرها وأردنا الوصول إلیها، ثم ضبط 

مفاهیم الأساسیة المرتبطة إشكالیة البحث التي تعتبر أهم وابرز خطوات البحث العلمي، وتحدید ال
بالموضوع محل الدراسة، وكذا بعض الدراسات التي لها علاقة بالموضوع، وبعض المقاربات النظریة 

. للدراسة
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سباب اختیار الموضوعأ: أولا
یمكن اختیار الموضوع والذي لا يلب منهجیة معینة، أولى خطواته هن البحث العلمي مسار یتطإ

.ن یعكس الاهتمام الحقیقي للباحثأن یكون عفویا، بل یجب أ
.ومن الأسباب التي جعلتنا نختار موضوع البحث، اسباب ذاتیة وأسباب موضوعیة

الأسباب الذاتیة 
الرغبة الشخصیة في دراسة الموضوع.
علمیة في التخصصرجةالرغبة في الحصول على د.
المزید من المعارف في مجال البحث العلمي، وتطویر المعارف السابقة مع الرغبة في تقدیم كسب

.معلومات جدیدة حول الموضوع
ارتباط هذا الموضوع بمجال دراستنا وطبیعة تخصصنا.
ملاحظة المعاملة الغیر حسنة من طرف بعض الممرضین اتجاه المرضى.
ء فترة العململاحظة خروج عمال المستشفیات قبل انتها.
ملاحظة ظاهرة الغیابات في المؤسسات وعدم التزام العاملین بالوقت الرسمي للعمل.

الأسباب الموضوعیة
قابلیة الموضوع للدراسة والبحث.
إمكانیة النزول إلى المیدان لتحقیق أهداف الدراسة والتأكد من صحة فرضیتنا.
 لا یزال مبهم في مجتمعناإزالة اللبس حول مفهوم أخلاقیات المهنة الذي.
الاجتماع تنظیم وعمل خصوصامالعلوم الاجتماعیة عموما والى علائه إلى مالموضوع بانتأهمیة.
الرغبة في معرفة مدى اهتمام المؤسسة بأخلاقیات المهنة لدى العامل.
وجود مراجع ومصادر حول الإطار النظري للموضوع.
العمال بالقوانین الداخلیة للمؤسسات وملاحظة هذا على المستشفیات الجزائریةعدم تقید.
أهمیة الدراسة: ثانیا

ن أهمیة الدراسة في التعرف على علاقة أخلاقیات المهنة بالأداء الوظیفي للعاملین في المؤسسة، كمت
ة والمصداقیة وهما ن تكون له أهمیة تحرى للموضوعیأو بحث من الضروري أن كل دراسة أحیث 
:كالأتي
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 إثراء المعلومات في التعرف على أثار أخلاقیات المهنة على الأداء الوظیفي للعمال في
.المؤسسات

 الاستفادة من نتائج الدراسة في إعداد برامج تدریبیة للعاملین في مجال أخلاقیات المهنة لزیادة
.أدائهم الوظیفي

 أخلاقیات المهنة كمكون استراتیجي لضمان استمراریة ضعف اهتمام المؤسسات بأهمیة
.واستدامة المؤسسة

سد النقص في بعض الجوانب التي أغفلتها الدراسات السابقة.
وتنمي الوعي بأهمیتهاشر أخلاقیات المهنة لدي الموظفینهم هذه الدراسة في ناتس.

أهداف الدراسة: ثالثا
البحث العلمي ولها أهمیتها، فمن الضروري أن یحدد تعد هذه الخطوة هامة وضروریة في میدان 

الباحث أهداف بحثه حتى یقتنع الآخرون بأهمیته ومدى الفائدة المرجوة منه، ان الهدف هو نقطة النهایة 
هالتي یسعى إلیها الباحث من خلال مجهوده العلمي، وهو الغایة التي ینشدها والتي تحدد اتجاهه وغرض

.من إجراء الدراسة
:هداف العلمیةالأ

إثراء الرصید العلمي للمكتبات یمثل هذا النوع من المعارف والدراسات.
 ومنهجیة في إعداد البحوث الاجتماعیةةمعرفیالاكتساب طریقة العمل على.
إظهار العلاقة بین أخلاقیات المهنة والأداء الوظیفي للعاملین.
ختلف جوانب الموضوع والتأكد من إشباع الفضول العلمي من خلال الاطلاع والإحاطة بم

.صحة الفرضیات ومحاولة الإجابة على التساؤلات المطروحة
تقدیم معلومات جدیدة حول الموضوع للاستفادة منه مستقبلا.
جذب الانتباه إلى ضرورة دراسة مثل هذه الموضوعات.

:الأهداف العلمیة

تحسین صورة المؤسسةجل أمن مهنةبضرورة الالتزام بأخلاقیات الالتحسیس.
معرفة مدى إسهام الالتزام في العمل لدى الموظفین في تقلیل الغیابات.
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معرفة مدى إسهام التعاون في العمل في زیادة سرعة تقدیم الخدمة.
معرفة مدى إسهام احترام الزملاء في العمل في زیادة فعالیة انجاز المهام.
حقیق الالتزام لدى العاملمعرفة مدى إسهام الانضباط في العمل في ت.
معرفة مدى إسهام العدالة في تحقیق الالتزام لدى العامل.
 إخضاع مشكلة الدراسة للبحث والعلاج لتكون نقطة الانطلاق لمزید من دراسات الأبحاث

.المتعمقة أكثر من هذا المجال
التعرف على مكانة الأخلاق المهنیة داخل المؤسسة وعلاقتها بأداء العاملین.
الكشف على مدى اهتمام المؤسسة بأخلاقیات المهنة في ممارسة أنشطتها.

:الإشكالیة: رابعا

تقوم المجتمعات الإنسانیة على فكرة التبادل في جمیع مناحي الحیاة حتى یتسنى لجمیع الأفراد 
ن لكل تحقیق كل احتیاجاتهم ولهذا ظهرت منظمات تختلف في نشاطها وخدماتها التي تقدمها، حتى تكو 

منظمة خدمة خاصة تقدمها تفید بها المجتمع والأفراد، ومع تعقد الحیاة الاجتماعیة وتغییر أنماط الخدمة 
المطلوبة زاد عدد المنظمات التي تقدم نفس الخدمة بمعاییر مختلفة حسب توجهات نفسها والأفراد 

الخدمة ألا وهي مجموعة القیم العاملین بها، إذ اتجه تركیز المجتمع إلى جهة أكثر تعقیدا من نوعیة 
والمبادئ الإنسانیة التي یعتمد علیها الأفراد العاملین بها لتقدیم الخدمة، لهذا زاد الاهتمام في الأوانى 

.الأخیرة بالأخلاقیات المهنیة على اعتبارها عامل لزیادة فاعلیة المنظمة والأفراد بخدماتهم

ات المهمة التي ظهرت في حقول العلوم یعد موضوع أخلاقیات المهنة من بین الموضوع
الاجتماعیة كافة والإداریة خاصة، فالأخلاقیات الیوم أصبحت تاخد قدرا متزایدا من الاهتمام حیث نجد 

مقرر دراسي من مقررات أخلاقیات المهنة في 500في الولایات المتحد الأمریكیة وحدها ما یزید على 
جزءا رئیسیا في تحقیق النمو، فنجاح المؤسسة مرهون بمدى الجامعات الأمریكیة، لذلك أصبحت الیوم 

تقید عمالها بأخلاقیات المهنة والإخلال بها یؤدى إلى بروز مشكلات عدیدة تقف عائقا في طریق أداء 
.العمل بالمؤسسة

یرتكز مفهوم أخلاقیات المهنة لمؤسسة ما على المبادئ والقیم الأخلاقیة التي ینبثق في مجملها من 
الخ، إذ هي بیان ...لاق العامة التي تعلمها الإنسان في بدایة حیاته من الأسرة، المدرسة، الأصدقاءالأخ
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للقیم و المبادئ التي ینبغي أن تواجه العمل الیومي الذي یقوم به الموظف، حیث تنعكس هذه القیم على 
التحلي بالمسؤولیة، والأمانة نوعیة الخدمات المقدمة من طرفه لأفراد المجتمع، من خلال إتقانه لعمله، و 

لهذا كان لزاما على المؤسسات السعي لإصدار مدونات أخلاقیات المهنة إیمانا ،والإخلاص في العمل
منها بأهمیة القیم والمبادئ الأخلاقیة لموظفیها نظرا لما تحمله هذه القیم والمبادئ من أثار ایجابیة على 

وهذا ما یسمى عند ،حدث داخلها والتي یرتكبها الموظفونوذلك لتحقیق الانحرافات التي ت،المؤسسة
هذه الفكرة التي اعتبرها حالة للانعدام الأخلاقي للوسائل القائمة في كثیر من "باللامعیاریة"میرتون 

.التي تتمیز بانعدام التكامل بین المكونین الأساسیین لبنائها الاجتماعي،الجماعات
ذلك لان أي نجاح في ،أهم المواضیع في إدارة العمال بالمؤسسةویعتبر أیضا موضوع الأداء من 

المؤسسة مرتبط بمدى كفاءة وفعالیة أداء العمال، ولدلك نجد الأداء یعتبر المحور الأساسي و الرئیسي 
.الذي تنصب علیه جهود الرؤساء و المسؤولین كونه یشكل أهم أهداف المؤسسة

ان نجاح المؤسسات مرهون بمدى امتلاك " رت میلجون ستیوا"یرى علماء الاجتماع أمثال 
العاملین لأخلاق مهنیة یعتمدون علیها في ممارساتهم المهنیة، فهي تتصدر قائمة شروط النجاح في أي 

فالمؤسسات تسعى دائما إلى تحقیق جودة الأداء عن طریق تعزیز الصفات ،سلوك یسلكه العمال
ومة الأخلاقیة، فالأداء الفعال لا یمكن أن یتشكل بعیدا عن الایجابیة لدى العاملین بها، خاصة المنظ

والتواصل الفعال فضلا عن التعاون والاحترام، فأسلوب الأداء وكیفیة تعامل ،الاستثمار الأمثل للوقت
العاملین مع بعضهم والوقت الذي یأخذونه في انجاز مهامهم یعطي صورة عن القیم والمبادئ التي 

لف الأفراد العاملون في مجموع الأخلاق المهنیة التي تتحكم في أدائهم ومدى وبهذا یخت،یحملونها
. انجازاتهم

وهذا ،إن نجاح وقیام المؤسسة بدورها یعتمد أساسا على مدى التزامها بمعاییر وقیم أخلاقیة معینة
العمال التي سعت على ضرورة الإنصاف بین"آدمزلساتى "ما أكدته مختلف النظریات كنظریة العدالة

وتعتبر العدالة أحد أهم ،من خلال المكافئة والأجور والذي من خلاله یحقق رضا العمال وهو لا بد منه
.صفات أخلاقیات المهنة التي لابد لها في المؤسسة لتحقیق الأداء الوظیفي

لوك بقولهم أن القرارات الأخلاقیة وقواعد الس"ویلن هنجر"و "جون ستیوارت میل"كما أكد كل من 
من خلال اختیار القرار الذي یحقق حالة من الرضا لأكبر ،یجب أن تقوم على أساس المنفعة النهائیة

عدد من الأفراد وأن یسهم في خلق جسور الثقة بین العمال من جهة وبین العاملین والإدارة من جهة 
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سسة ككل خاصة في الأمد حیث أن هذه القرارات الاداریة یمكن أن یكون لها تأثیر على أداء المؤ ،أخرى
.مما یضمن لها نوع من السلامة لأوضاعها المستقبلیة،الطویل

وقد كان منطلق هذه الدراسة من الاعتقاد بوجود علاقة بین أخلاقیات المهنیة والأداء الوظیفي داخل 
:ومنه نطرح التساؤل الرئیسي ،المؤسسة

على الأداء الوظیفي للعاملین بها؟ماهو واقع أخلاقیات المهنة في المؤسسة وما تأثیرها
:وهذا التساؤل الذي انبثقت منه تساؤلات فرعیة هي

هل یساهم التزام العامل داخل المؤسسة في التقلیل من الغیابات؟
هل یؤدي التنسیق في العمل داخل المؤسسة إلى زیادة الأداء الوظیفي؟
 الالتزام  لدى العامل؟ هل یساهم الانضباط في العمل داخل المؤسسة في تحقیق

فرضیات الدراسة: خامسا
:الفرضیة الرئیسیة

.یعود مستوى الأداء الوظیفي للعاملین داخل المؤسسة إلى درجة التزامهم بأخلاقیات المهنة 
:الفرضیات الفرعیة

یساهم التزام العامل داخل المؤسسة في التقلیل من عدد الغیابات.
 العمل داخل المؤسسة إلى زیادة الأداء الوظیفي للعاملیؤدي التنسیق في.
یساهم الانضباط في العمل داخل المؤسسة في تحقیق الالتزام لدى العامل.

:المفاهیم الأساسیة: سادسا
:الأخلاق.1
.)1("هي جمع خلق، وهي الصفات الأدبیة الموروثة والمكتسبة التي ینبغي ان یتحلى بها الفرد":لغة

.)2("أنها حالة النفس الداعیة لها إلى أفعالها من غیر فكر ولا راویة: "بن مسكویةایعرفها :اصطلاحا
أنها الهیئة الراسخة في النفس تصدر عنها أفعال بیسر وسهولة من غیر حاجة إلى : "یعرفها الغزالي

.)3("فكر ورویة

.40ص،2005، 1طضة العربیة، لبنان، ، دار النهالتربیة والتعلیممعجم مصطلحات : جرجسمشال جرجس)1(
.18، ص2،2011دار المسیرة، عمان، ط،أخلاقیات العمل: ةرنبلال خلف السكا)2(
ائر الاقتصادیة، بش، مجلة المساهمة أخلاقیات الإدارة في رفع مستوى الأداء الوظیفي داخل المنظمة: حاكم أسماء، دولي لخضر)3(

.249، ص2017، 02، المجلد الثالث، العدد_بشار_جامعة طاهري محمد
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ها نأنها مجموعة من المعاني والصفات المستقرة في النفس وفي ضوئها ومیزا": عبد الكریم زیدانیعرفها
."و یحجم عنهأو یقبح ومن ثم یقدم علیه أیحسن الفعل في نظر الإنسان 

."التحلي بالملیح والتخلي عن القبیح"بأنها : یعرفها بعض العلماء
ده التي وله قواع،أنها عبارة عن علم الخیر والشر والحسن والقبح": عرف الأخلاق في نظر الإسلامتكما 

نحو یحقق الغایة من وجوده في هذا العالم ىوتحدید علاقته بغیره علالإنسانةحددها الوحي لتنظیم حیا
.)1("على أكمل وجه

سلوك العامل والجماعة داخل هي مجموعة القواعد والقیم التي تحكم الأخلاق: التعریف الإجرائي
أنها تساهم في تحدید المعاییر ،لتمیز بین الصواب والخطأ في مواقف العمل المختلفة كما،المؤسسة

وسيء من التصرفات والأفعال التي یقوم بها العامل او الفرد داخل المؤسسة أثناء اللازمة كما هو جید 
.تأدیتهم مهامهم الوظیفیة

الأخلاقیات.2
الیونانیة التي ETHOSوهي مأخوذة من كلمة ETHICSإن الأخلاقیات باللغة الانجلیزیة هي:لغة

.تعني دراسة العادات
.)2("و الجماعةأالتي تحكم سلوك الفرد والمبادئالمعاییر"تعرف الأخلاقیات أنها :اصطلاحا

ییز بین ماهو جید مجموعة القیم والمعاییر التي یعتمدها أفراد المجتمع في التم"هي : یعرفها المزجاجي
.)3("لوكفهي إذا مفهوم للصواب والخطأ في الس،ماهو صواب وماهو خاطئنوما هو سيء، بی
الأنانیة ةیفرض سم،الأخلاقیة لها بعد عاطفيالمسیطر علیه بالمعاییر السلوك"هي :كما تعرف أیضا

.)4("تضع مصالح الآخرین أولا
والتي یكون ،ؤمن بها الفردییقصد بالأخلاقیات مجموعة من القواعد والقیم التي :التعریف الإجرائي

و الأفراد داخل أتظهر في السلوك العملي للعاملین مصدرها المجتمع وثقافته وعاداته وتقالیده، والتي 
.وتحدید ماهو صحیح وما هو خاطئ،أي أثناء تأدیتهم مهامهم الوظیفیة،المؤسسة

.20-19نفس المرجع، ص ص : سكارنةالف بلال خل)  1(
، مجلة العلوم الإنسانیة، أخلاقیات الوظیفة في تقلیل فرص الفساد الإداري في الوظائف الحكومیةأثر : أسار فخري عبد اللطیف)2(

.02ص،2006،بلد.د، 29العدد
.308، ص2011، 1طء، عمان، صفادار الالقیادة الاداریة في القرن الواحد والعشرون، :نجمعبودنجم )3(
.533، ص1، عمان، طإدارة المعرفة المفاهیم والاستراتیجیات والعملیات، مؤسسة الوراق للنشر والتوزیع: نجم عبود نجم)4(
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:المهنة.3
.)1("العمل والعمل یحتاج إلى خبرة ومهارة":لغة

مجموعة الأعمال التي یقوم بها الأفراد في مجال معین من خلال "بأنها : عرفها بروست:اصطلاحا
.)2("تنظیمات مختلفة ومؤسسات حكومیة وخاصة

علمیا طویلا في وتدریبا ةتلقي دراسة نظریة كافیان یعمل یشغله العامل بعد "أنها : كما عرفها القوسي
ة تتطلب مجموعة من المهارات والمعارف نالمعاهد والجامعات متخصصة، فالمهو أالمراكز العلمیة 

.)3("النظریة و القواعد التي تنظم العمل بها كمهنة الطب والهندسة والتعلیم
مجموعة الأنشطة تتركز حول الدور الاقتصادي تهدف لضمان توفیر الحاجات "هي : رف أیضاتع

.)4("ن التجاریة والفنیةیالمصطلح على الأعمال التي تتم في المیادللحیاة ویطلقالأساسیة
وظیفة یمتهنها الفرد تحتاج إلى تعلیم لسنوات عدیدة في مجال متخصص من ": تعرف المهنة على أنها

.)5("العلوم كالمحاماة والهندسة والطب
یؤدیها ،معینةتتطلب معارف سابقة ومهارات،المهنة هي مجموعة من الأعمال:التعریف الإجرائي

.تي یعمل بهالمهامه الوظیفیة داخل المؤسسة التهالعامل من خلال ممارس
أخلاقیات المهنة .4

.)6("نظام المبادئ الأخلاقیة وقواعد الممارسة التي أصبحت معیار للسلوك المهني والتقویم"تعرف بأنها 

د هالمهنة والتي یتعمجموعة المبادئ والمعاییر التي تعتبر أساسا لسلوك أفراد"على أنها : كما تعرف أیضا
.) 7("أفراد المهنة بالتزامها

، دار العبیكان للنشر المهنة في الإسلام وتطبیقاتها في مملكة العربیة السعودیةأخلاقیات : بن عبد المحسن الحمیدانعصام)1(
.47، ص2014، 1والتوزیع، الریاض، ط

.46، ص 2015، 1، دار الخلیج للنشر، عمان، طأخلاقیات مهنة التعلیم: محمد بشريقدریة)2(
.209ص1،2002طي، ز ب الوطنیة، بنغا، دار الكتالاجتماعيمفاهیم أساسیة في علم الاجتماع والعمل : عثمان عمر بن عامر)3(
.261، ص2003، 1طبلد، .د، دار مدني للنشر والتوزیع، قاموس مصطلحات علم الاجتماع: فاروق مداس)4(
.25ص،1،1997طلبنان، ،، مكتبة لبنان ناشرون)انجلیزي-عربي(ون العاملینؤ معجم إدارة الموارد البشریة وش:حبیب الصحاف)5(
.53، ص2008، 1ط، مكتب المجتمع العربي للنشر والتوزیع، عمان، السلوك الوظیفي، ألصوصنداء محمد )6(
.184، ص1،2000ط، دار المعرفة الجامعیة، مصر،قاموس الخدمة الاجتماعیة والخدمات الاجتماعیة: أحمد شفیق السكري)  7(
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هو السلوك الصحیح والسلوك ماتحددالتي القواعد والمبادئ مجموعة ": تعرف أخلاقیات المهنة بأنها
مجموعة المبادئ والمعاییر التي تهیمن على السلوك يالمهنة هوبالتالي فان أخلاقیات،الخاطئ
."الإداري

.)1("مجموعة القواعد والواجبات التي تنظم المهنة"كما تعرف بأنها 
العمل ظفالتي یجب على المو أخلاقیات المهنة هي مجموعة من القواعد والأسس: التعریف الإجرائي

سواء على مستوي وضیفته أو من خلال تعاملاته مع أفراد المجتمع العامة في ،والالتزام بهابمقتضاها 
.تقدیم الخدمات

العلاقة .5
قة جمع علائق، ویقال ما بینهما علاقة أي ن علاأجاء في كتاب المنجد في اللغة العربیة والإعلام":لغة

.)2("شي یتعلق به أحدهما على الآخر
ظاهرتین العلاقة رابطة بین شیئین أونأ":عیةجاء في معجم مصطلحات العلوم الاجتما:اصطلاحا

مبادئ بحیث یستلزم تغییر الأخرى، وقد تكون علاقة اتقانا وشبه تبعیة ویقال مبدأ العلاقة وهو أحد 
.)3("حدهما بالأخرأطرفین جملته محاولة ربط لان العمل الذهني فيالتفكیر

و أكثر و یمثل هذا أتماعیة نموذج التفاعل بین شخصین أن العلاقة الاج": یتغكما عرفها محمد عاطف 
السوسیولوجي، كما تنطوي على الاتصال الهادف والمعرفة النموذج ابسط وحدة من وحدات التحلیل 

.)4("المسبقة لسلوك الشخص الأخر

، العلاقة هي نتاج التفاعل القائم بین متغیرین، أي أخلاقیات المهنة والأداء الوظیفي: التعریف الإجرائي
.بحیث یتبین من خلال هذا النتاج وجود الصلة بین هذین المتغیرین من عدمها

الأداء.6

، رسالة دكتورة في للموظف العام، دراسة حالة مدیریة الضرائب لولایة تلمسانالإداريوالفساد الأعمالأخلاقیات : زروقي یحي)1(
، 2017-2016العلوم الاقتصادیة، تخصص تسییر، جامعة أبي بكر بلقاید، تلمسان، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر،

.48-26صص
.526سنة، ص.د، 1ط، الطبعة الخامسة والأربعون، لبنان، ، دار الشروقوالإعلامالمنجد في اللغة العربیة )2(
.352، ص1،1986بیروت، ط-معجم مصطلحات العلوم الاجتماعیة، مكتبة لبنان: أحمد زكي بدوي)  3(
بسطیف _ ذكور_دراسة میدانیة لمركز إعادة التربیة عبد الواحد خزناجي( حداثالأبانحراف الأسريعلاقة العنف : مجدوب فایزة)4(

واللغات الآداب، كلیة -جیجل–مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم إجتماع الجریمة، جامعة محمد الصدیق بن یحي)نموذجا
.8، ص2011-2010، االدیموغرافی، قسم علم الاجتماع ووالعلوم الاجتماعیة



موضوع الدراسة:                                                           لفصل الأولا

13

بهالىأدأي أي قام به وأدى الشهادة ،بالبطيءلیس بالسریع ولا يیشیر الفعل أدى إلى معني المش:لغة

أي تهبمعني أوصله ویقول أدى خدمءيشنه من الفعل أدى الأ، ویعرف على إلیهأوصلهأي أدى إلیه  و 
.)1("قام بها

و أفرد وهو یعكس الكیفیة التي یحقق لوظیفة الالمكونیشیر إلى درجة تحقیق وإتمام المهام:اصطلاحا
.یشبع بها الفرد متطلبات الوظیفة

المستوى الذي یحققه الفرد العامل عند قیامه بعمله من حیث كمیة وجودة العمل المقدم من "نه أكما یعرف 
.)2("طرفه

أو أي عمل معین من أجل إنجاحه أو إفشاله، فإذا كان أداء العامل ءالشيهو الطریقة التي یتم بها عمل
.)3("كان ردیئا جاءت النتیجة لتدل على طبیعة الأداء الفاشلذاإ و جید كانت النتیجة جیدة ومفیدة 

بان الأداء یرتبط بالجهود الذي یبدله كل فرد في المؤسسة وفي نفس الوقت یعبر عن ": كما یعرف أیضا
.)4("المستوى الذي یحققه هذا الفرد سواء من ناحیة كمیة وجودة العمل المطلوب أو الوقت المحدد للقیام به

قیامه بعمله داخل أثناءالأداء هو نتاج الجهد المبذول من طرف العامل بدنیا أو ذهنیا : التعریف الإجرائي
.المؤسسة التي تعمل بها

الوظیفة.7
و رزق أو غیر ذلك في زمن معین والوظیفة هي المنصب والخدمة أـو طعام أما یقدر من عمل "هو :لغة

.)5("وظائففٌ وُظُ جمعالمعنیة وهي 
:اصطلاحا

عبارة عن منصب عمل یقوم بها موظف معین تتوفر لدیه شروط تشمل هذه الوظیفة للقیام ":عرفت أنها
.)6("بمجموعة من الواجبات والمسؤولیات في حدود سلطة هذه الوظیفة

، ط.د، القاهرة، الإداري، منظمة العربیة للتنمیة بالأداءالموجه الإداريالتدریب : محمد المبیضینةأسامة محمد جردات وعقل)1(
.42، ص2001

.13، ص2012، 1ط، دار أسامة للنشر والتوزیع، عمان، الأفرادالتدریب وتقییم أداء اتجاهات: شيعمار بن عی)2(
.41مرجع سبق ذكره، ص: جرجسمشالجرجس )3(
.130سنة، ص.، د1طللنشر والتوزیع، القاهرة، الفجر، دارالبشریةتنمیة الموارد علي غربي وآخرون، )4(
.51، ص2014، 1طبلد، .دار نشر، د.، دأخلاقیات المهنة والسلوك الوظیفي: أغادیر سالم العیدروس)  5(
.175ص، 2006، 2ط، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، إدارة الموارد البشریة مدخل إستراتیجي: سهیلة محمد عباس)6(
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وحدة من وحدات العمل تتكون من عدة أنشطة مجتمعة مع بعضها في المضمون والشكل ": تعرف بأنها
.)1("ویمكن أن یقوم بها موظف واحد أو أكثر

مهمة محددة لها مجموعة من الواجبات والمسؤولیات والخصائص تختلف عن غیرها ": عرفت أیضا أنها
.)2("واضحةمن المهامات الأخرى ولها نمط محدد من أنماط العلاقات ال

یفة منصب عمل متكون من مجموعة من الواجبات والمسؤولیات المتشابهة في وظال:التعریف الإجرائي
جل الوصول إلى أكون العامل فیها ملتزم بتنفیذها من ی،المؤسسة حسب موقعها في الهیكل التنظیمي

.الأهداف المحددة سابقا
الأداء الوظیفي .8

عبارة عن ما یقوم به الموظف أو مدیر من أعمال و أنشطة مرتبطة بوظیفة "نه أیعرف الأداء الوظیفي 
.)3("معینة، ویختلف من وظیفة لأخرى، وإن وجد بینهما عامل مشترك

.)4("عمالند قیامه بأي عمل من الأالناتج الذي یحققه الموظف ع"اینز بأنه هعرفه 
القیام بأعباء الوظیفة من مسؤولیات وواجبات ومهام وفقا للمعدل المفروض "كما یعرف الأداء الوظیفي هو 

.)5("الكفءأداؤه من العامل 
والتي ،الأداء الوظیفي هو مجموع الممارسات التي یؤدها العامل في وظیفته بالمؤسسة: الإجرائيالتعریف 

.تكون محصلتها مطابقة لمتطلبات هذه الوظیفة بشكل صحیح
العامل .9

عوامل عنصر، عامل من عوامل النجاح هعامل جمع:لغة
نقص في العمالة المدربة: حرف عامل: عمل

.47مرجع سبق ذكره، ص: المحسن الحمیدانعبد عصام بن )1(
، دار الیازوري العلمیة للنشر تحلیل الوظائف وتصمیمها في الموارد البشریة: يبصفوان محمد المبیضین وعائض بن شافي الاكل)2(

.57، ص2013، 1طوالتوزیع، عمان، 
ف ر بمركب المجامیدانیة دراسة ( واقع تسییر الأداء الوظیفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصادیة : عز الدین هروم) 3(

شهادة الماجستیر في علوم التسییر جامعة منتوري قسنطینة، كلیة العلوم ىمذكرة مكملة للحصول عل،)قسنطینة) cpg(والرافعات
.29-28، ص ص2008- 2007ریة تسییر الموارد البش:الاقتصادیة وعلوم التسییر، تخصص

، مجلة الدراسات الجزائر-دور الثقافة التنظیمیة في تحسین الأداء الوظیفي، جامعة عنابة: محمد صالح بطوطن وزید خمار)4(
.41، ص2014، دیسمبر،02المحاسبة والإداریة، العدد و المالیة 

، جامعة طاهري محمد مستوى الأداء الوظیفي داخل المنظمةمساهمة أخلاقیات الإدارة في رفع : حاكم أسماء ودولي لخضر)5(
.251، ص2017، جوان2، العدد3بشار، مجلة البشائر الاقتصادیة، مجلد
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.)1("لكلفة العم: مصاریف عمل
.)2("جر لدى صاحب العمل وتحت إدارته أو إشرافهأكل شخص طبیعي یعمل لقاء : "یعرف أنه: اصطلاحا

جر في خدمة صاحب أأي فرد یؤدي أعمالا یدویة أو غیر یدویة ویعمل لقاء "هو : حمد زكي بدويأیعرفه 
.)3("العمل وتحت سلطته

عمل وتحت وسلطته الكل ذكر أو أنثي یعمل بصفة منتظمة في خدمة صاحب "هو : حد الباحثینأوعرفة 
وإشرافه في مقابل أجر في مجالات الصناعة، الزراعة، التجارة والخدمات ویستوي في هذا العمل أن یكون 

.)                                            4("یدویا أو ذهنیا
جر مادیا ومعنویا مقابل ما یقوم أیاخد عادة و العامل هو الشخص الذي یقوم بالعمل : یف الإجرائيالتعر 

.به في المؤسسة وما یقدمه من عمل
المؤسسة .10
إلى القاموس العربي فهي مشتقة من الفعل أسس یؤسس، مؤسس، مؤسسة وتعني نادبالاست":لغة

.) 5("خیریة أو اقتصادیةجمعیة أو شركة أسست لغایة اجتماعیة أو 
هي كل مكان لمزاولة نشاط اقتصادي ولهذا المكان سجلات : یعرفها مكتب العمل الدولي: اصطلاحا

.)6("مستقلة
.)7("الاقتصاديالمؤسسة وحدة اقتصادیة التي تتجمع فیها الموارد البشریة والمادیة والإنتاج : "وتعرف أیضا
.)7("الاقتصادي

.1021، ص2001، بیروت، 2طالشروق، دار المجند في اللغة العربیة المعاصرة، )1(
.304،ص2009، 1ط، دار الزهران للنشر و التوزیع، عمان، موسوعة الخدمة الاجتماعیة المعاصرصالح الصقور، )2(
.299صمرجع سبق ذكره،: أحمد زكي بدوي)3(
، )-جیجل-للزجاجالإفریقیةدراسة میدانیة بالمؤسسة ( لتنفیذاضغوط العمل وعلاقتها بحوادث العمل لدى عمال تعیسي بسمة، )4(

الإنسانیة، كلیة العلوم -جیجل- ص تنظیم وعمل، جامعة محمد الصدیق بن یحيخصدة الماجستیر في علم الاجتماع تمذكرة لنیل شها
.17، ص2015- 2014والاجتماعیة، قسم علم الاجتماع 

دراسة میدانیة بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة منتوري ( الوظیفي للعاملینبالأداءالتنظیمي وعلاقته الاتصال : لطیفةلزرطا)5(
التنظیم والعمل، جامعة محمد اجتماعمذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع، تخصیص علم )المیلیة- البشیر

.17، ص2016-2015، اجتماعوالاجتماعیة، قسم علم الإنسانیة، كلیة العلوم -جیجل-الصدیق بن یحي
.15، ص2010، 1طتوزیع، الجزائر، ، دیوان المطبوعات الجامعیة للنشر والتسییر الموارد البشریة: نوري منیر)6(
.24، ص5،2003ط، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، المؤسسةاقتصاد: عمر صخري)7(
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أعمالكیان اجتماعي وتجمع إنساني جامع للأفراد العاملین بهدف تنفیذ وأداء: "وتعرف المؤسسة أنها
.) 1("ونشاطات لا یمكن لفرد واحد القیام بأعبائها

جملة من الوسائل تتشكل من مجموعة عناصر تكون مادیة ومعنویة تستثمر من طرف من "المؤسسة هي 
.)2("الوصول إلى إشباع هدف اقتصادي واجتماعيالأشخاص، بغرض 
التعریف الإجرائي 

تربطهم ،المؤسسة هي نظام اجتماعي وتنسیقي لها بناء ووظیفة تجمع مجموع من العاملین أو أفراد
یهدفون إلى تحقیق أهداف ،علاقات مترابطة ومتداخلة بینهم وبین البیئة المحیطة بهم وفق لوائح محددة

وتعمل على تلبیة ،وإدارة أنشطتهاهامعینة، والبیئة تتمتع بدرجة من الاستقلالیة في تحدید استراتیجیات
.الحاجات الإنسانیة بطریقة منتظمة وهادفة

لسابقة أو المشابهةالدراسات ا: سابعا
الدراسات الأجنبیة.1

).العلاقة بین التدریب وجودة الأداء الوظیفي: (بعنوانAndy CoshوAlain Haghesدراسة 1.1

مركز بحوث العمال التابع لكلیة التربیة في جامعة كامبردج في وهو بحث ثم أجراؤه بإشراف
.2003جوان

والمنظمات؟عاملینالتدریب على أداء الأفراد المامدى أثر : انطلقت الدراسة من التساؤل
ثر التكوین على جودة أداء العاملین أفصول هدف الباحثان من خلالها إلى معرفة 8توزع البحث على 

بل الخدمة تدریبا قاتلقو من خلال إتباع المنهج المقارن بین أداء العاملین الذین ،في منظمات مختلفة
یفوق الذین تلقو التكوین حیث توصلوا الى نتیجة تقول أن العاملین ،اتكوینلم یتلقوا اللذینوالعاملین

ینقیاسمقیاس جودة الأداء على واعتمد الباحثان في ،لقوا تكویناجودة الذین لم یتمن حیث أداؤهم
الزیادات في الرواتب، القدرة التنافسیة للمنظمات، حیث استنتجوا أن العاملین المكونین قد : أساسیین هما

على اعتبار أن الأجور العاملین في المنظمات في ظل النظام ،تضاعفت أجورهم مقارنة بغیر مكونین
قا من ذلك تبین للباحثین أن الاقتصادي الرأسمالي تعتمد على مدى جودة أداء العامل وإنتاجیته، وانطلا

لنفس الوظیفة في االعامل المتدرب یتقاضى أجرا على من العامل الذي لم یخضع للتدریب رغم أدائهم

.269، ص 1ط، 2006، دار الشروق للنشر والتوزیع، عمان، معجم علم الاجتماع المعاصر: معن خلیل العمر)1(
فرع -تحقیق میزة تنافسیة، مذكرة مقدمة لنیل شهادة ماجستیر في علوم التسییرتقییم المؤسسة ودوره في : بن یسعد وسیلة)2(

.07، ص 2016-2015،س بسیدي بلعباس، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییرب، جامعة جیلالي لیا- مالیة ومراقبة



موضوع الدراسة:                                                           لفصل الأولا

17

منظمتین مختلفتین ذات تخصصات متشابهة، كما توصلا إلى نتیجة تبین أن المنظمات التي تنفق أموالا 
استعمل ،بالمنظمات التي تقل نفقاتها على التدریبقدرة تنافسیة عالیة مقارنة أثبتت على تكوین عماله

الإحصائي المعروفة الباحثان أدوات المقابلة والاستمارة وتحلیل الوثائق في جمع البیانات ومقاییس التحلیل
والبحث لیس مقدما لنیل شهادة أو درجة علمیة، فهو من البحوث التي تقوم بها كلها تقریبا لتحلیلها
.)Research()1(جل تحت عنوان بحثالجامعة إذ أنه مس

تعقیب
من خلال عرض هذه الدراسة الأجنبیة یمكن القول أن هذه الدراسة اشتركت مع دراسة الحالیة في 

أما الاختلاف بین هذه الدراسة والدراسة الحالیة في المنهج لان ،المتغیر التابع وهو الأداء الوظیفي
ن كموت،حالیة استخدمت المنهج الوصفيبینما الدراسة ال،هذه الدراسة استخدمت المنهج المقارن

الاستفادة من هذه الدراسة في الاستفادة من الإطار النظري والاستعانة بمراجع هذه الدراسة لتوفیر 
ذلك الاستفادة منه كنموذج تصوري ومنهجي على أساسه یتم بناء العملیة البحثیة وك،الجهد والوقت

.لدراستنا خاصة وأنها تتوافق مع الأطر النظریة والمنهجیة لتصور الباحث

أخلاق العمل في استغلال الوقتبعنوان: Holmquistدراسة 1.1
هدفت هذه الدراسة إلى معرفة تأثیر الوقت في بیئة العمل لدى العاملین وكیفیة الاستفادة والاستغلال 

الموظفین الذین یعملون في سلوك الأمثل له أثناء العمل، وقد كشفت دراسة الحالة التي أنجزت على 
أن یستفیدوا في زیادة طریقة یمكن من خلالها للموظفین تمت أن قطاع بیع التجزئة في استغلال الوقت، 

.أجورهم من التعارض مابین الوقت الحقیقي والوقت المسجل
وقد تم استخدام المنهج الوصفي التحلیلي واستخدام الاستبانة كأداة للدراسة والتي وزعت على عینة مكونة 

موظف في ) 219(موظف في فلوردا في الولایات المتحدة الأمریكیة ) 116(موظفا منهم ) 335(من 
كوریا الجنوبیة، وكشف التحلیل للنتائج أن قلیلا من المشاركین الأمریكان رفضوا سلوك الاستغلال الوقت 
الغیر أخلاقي في تعزیز أرباحهم على حساب رب العمل، بینما كشفت التحلیل لنتائج تعاطف القلیل من 

.الكوریین تجاه هذا السلوك

دراسة میدانیة في (وجهة نظر المدیرین أنفسهم،تكوین مدیري الثانویات وعلاقته بجودة أدائهم الوظیفي من : طالب محمد)1(
الإنسانیة، كلیة العلوم تخصص تنظیم وعمل، مذكرة مكملة لنیل شهادة ماجیستر في علم الاجتماع، )جیجلیةثانویات ولا

.15-14، ص ص2013-2012والاجتماعیة، قسم علم الاجتماع، جامعة جیجل، 
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ضرورة تفعیل دور الرقابة والتقییم على : كان من أهمها،وقدم الباحث مجموعة من التوصیات
عنصر الوقت لدى الموظفین من قبل الإدارة المباشرة لهم، استخدام المعادلات الریاضیة في دراسة زیادة 

وأوصت . الأجر ومقارنتها مع الخسارة المتحققة من تعزیز أرباح الموظفین بإتباع الأسلوب الغیر أخلاقي
.)1(في مستقبل البحث من خلال ثقافات وجنسیات أخرى للاستفادة منها في المقارناتأیضا بالاهتمام

تعقیب
وكذلك ،وهو الأخلاقیات المهنةألاتشترك الدراسة السابقة مع دراستنا الحالیة في المتغیر المستقل

الیة في المتغیر التابع بینما تختلف هذه الدراسة مع الدراسة الح،دام المنهج الوصفيخاشتراكهما في است
راسة السابقة باستغلال الدتالوظیفي بینما ربطحیث یربط الدراسة الحالیة متغیر أخلاقیات المهنة بالأداء

لتوفیر من الإطار النظري والاستعانة بمراجع هذه الدراسةن الاستفادة من هذه الدراسةكموت،الوقت
وكذلك الاستفادة من تحدید أدوات البحث الأساسیة لجمع البیانات من میدان ،للباحث الجهد والوقت

. الدراسة
Wahyudidدراسة3.1

كمتغیر متداخل- أثر أخلاقیات العمل على الأداء باستخدام الرضا الوظیفي والالتزام الفعال: بعنوان
.)وسیط(

من خلال فحص الالتزام الوظیفي ،اءار مدى تأثیر أخلاقیات العمل على الأدبختلاهدفت الدراسة 
والتي ) المتغیر المستقل( والرضا الوظیفي كمتغیرات للدراسة وتشمل المتغیرات المستخدمة أخلاقیات العمل

الوقت الضائع، الاعتماد على الذات، أوقات الفراغ، مركزیة العمل، العمل (تمثلت بالأخلاقیات التالیة 
ولتحقیق هدف ،)المتغیر التابع( والأداء ) المتغیر الوسیط( فعالوالرضا الوظیفي والالتزام ال) الشاق

وقد استخدم مرحلتین لتحدید عینة الدراسة بالمرحلة ،الدراسة استخدم الباحث الاستمارة كأداة لجمع البیانات
المرحلة الثانیة تحدید عدد المحاضرین،التعلیمیةالأولى كانت بتقسیم المجتمع بناء على نوع المؤسسة

محاضر جامعي في مدینة جاوة الوسطى في اندونیسیا ) 400(الذین وزعت علیهم أداة الدراسة وقد بلغوا
استمارة صالحة للتحلیل وكان من أهم مخرجات الدراسة وجود علاقة بین أخلاقیات ) 304(جمع منها 

:العمل والأداء والتي كانت كالتالي

المنظمات غیر الحكومیة بقطاع الوظیفي للعاملین في الأداءأخلاقیات المهنة ودورها في ، لكاساالمعتصم باالله هاني على أبو )1(
، 2015-2014والقیادة، الإدارةبغزة، تخصص الأقصىجامعة والإدارةمج القیادة افي بر الماجستیردراسة مكملة لنیل شهادة ، غزة
.88ص
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ن العمل الجاد من أهم اتجاهات الأخلاقیات أحیث ،الأداءلیس جمیع أخلاقیات العمل تؤثر على 
التي تؤثر بالإیجاب على الأداء، كما أوضحت ان البعد عن العمل الشاق له تأثیر مباشر على الأداء، 

.كما بینت أن هناك تقارب بین أخلاقیات العمل الدینیة سواء الإسلامیة أو الكاثولیكیة أو البروتستانتیة
.)1(باستخدام القواعد والأنظمة المتعلقة بتحسین أخلاقیات المهنةویوصي الباحث 

تعقیب 
من خلال عرض هذه الدراسة الأجنبیة یمكن القول أن هذه الدراسة اشتركت مع دراستنا الحالیة في 

.موضوع الدراسة وهو أخلاقیات المهنة والأداء الوظیفي
.ومكان إجراء الدراسة المیدانیة،وتختلف هذه الدراسة عن الدراسة الحالیة في عینة الدراسة

وكذلك ،وتمكن الاستفادة من هذه الدراسة في ضبط أهداف الدراسة وتحدید المنهج المناسب لدراسة
الاستعانة بمراجع الاستفادة منها كنموذج تصوري ومنهجي على أساسه یتم بناء العملیة البحثیة لدراستنا و 

.هذه الدراسة لتوفیر للباحث الجهد والوقت
الدراسات العربیة.2

دراسة عبد االله بن عبد الرحمان1.2
وهي بحث مكمل لنیل شهادة الماجستیر في ،"میانعالعبد االله بن عبد الرحمان "قام بهذه الدراسة 

وأجریت ،تحت عنوان الرقابة الاداریة وعلاقتها بالأداء الوظیفي في الأجهزة الأمنیة،قسم العلوم الاداریة
تتمحور إشكالیة الدراسة حول مشاكل الرقابة الاداریة ومالها ،الدراسة المیدانیة على شرطة منطقة حائل

لالتزام خاصة الأمنیة التي من مظاهرها عدم ا،من تأثیر على الأداء الوظیفي في أجهزة الحكومة
:التنظیمي حیث هدفت الدراسة للإجابة عن تساؤلات التالیة

هو واقع الرقابة الاداریة في شرطة منطقة حائل ومدى فاعلیتها اتجاه الأداء الوظیفي في الأجهزة ما
الأمنیة؟

ماهي الإجراءات والوسائل المتبعة في العملیة الرقابیة؟- 
عملیة الرقابیة في شرطة منطقة حائل؟ماهي أهم العقبات التي تواجه ال- 
ماهي المقترحات المؤدیة لتطویر الرقابة الاداریة؟- 

.111-110ص ص، السابقالمرجع ،لكاساالمعتصم باالله هاني على أبو )1(
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أما فرضیات الدراسة فقد تمثلت في ما یؤثر واقع أنظمة الرقابة الاداریة في شرطة منظمة حائل على 
الأداء الوظیفي

.تؤثر الإجراءات والوسائل المتبعة في العملیة الرقابیة- 
.أهم العقبات التي تواجه العملیة الرقابیة في شرطة منطقة حائلتؤثر - 

ویتمثل مجتمع البحث في هذه الدراسة في الضباط و ضباط الصف ،اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي
مبحوث من 363ومقدرة عددهم،من رتبة رقیب ورئیس ورقباء والعاملین في الشرطة منطقة حائل

.مجتمع البحثأفراددراسة على جمیع إجراءوقد تم ،من ضباط100حوالي
:وقد توصلت الدراسة إلى نتائج التالیة

.وجود رقابة إداریة بشكل دائم على أقسام التابعة لشرطة حائل وهي رقابة فعالة- 
.الرقابة الاداریة التي تمارس من خلال الزیارات المفاجئة والاجتماعات الدوریة والاتصالات السریة- 
.المشاكل التي تواجه الرقابة الاداریة هي العلاقات الشخصیة والذاتیةأهم - 
و سلبیة ووجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین المتغیرات الدیمغرافیة أوجود علاقة ایجابیة - 

.)1(واستجابات الأفراد العینة
تعقیب 

الدراسة العربیة یمكن القول أنها أفادتنا في ضبط التساؤلات وفرضیات من خلال عرض هذه 
كما ساعدتنا أیضا في تحدید المنهج ،كذلك ضبط المفاهیم بما یلائم الغرض من هذا البحث،الدراسة

وكذلك اشتراكهما في المتغیر التابع وهو ،الذي یناسب الدراسة الحالیة باشتراكهما في المنهج الوصفي
أما ،الوظیفي وأیضا الاستفادة من تحدید أدوات البحث الأساسیة لجمع البیانات من میدان الدراسةالأداء 

الاختلاف بین الدراستین فیكمن في كون دراستنا الحالیة ربطت متغیر الأداء الوظیفي بأخلاقیات المهنة 
ة أجریت بقسم علوم الاداریة كما أن هذه الدراس،على عكس الدراسة السابقة التي ربطته بالرقابة الاداریة

.بینما دراستنا تنتمي إلى قسم علم الاجتماع
2012دراسة السكارنة 2.2

–یدانیة باتصالات الجزائر مدراسة ( الوظیفي في المؤسسة العمومیة الجزائریةبالأداءالثقافة التنظیمیة وعلاقتها محسن حماني، )1(
، -جیجل–مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجیستر في علم الاجتماع، تخصص تنظیم وعمل، جامعة محمد الصدیق بم یحي ،)-سطیف

.20-19ص، ص2017-2016الاجتماع، موالاجتماعیة، قسم علالإنسانیةكلیة العلوم 
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أخلاقیات العمل وأثرها في إدارة الصورة الذهنیة في منظمات الأعمال دراسة میدانیة على شركات : بعنوان
.الاتصالات الأردنیة

شركات الاتصالات الخلویة الأردنیة في تطبیق هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن مدى اهتمام 
أخلاقیات العمل ضمن الأبعاد التالیة الاحترام القوانین والأنظمة العدالة وعدم التحیز، السرعة والإتقان، 

عینة الدراسة لأبعاد أخلاقیات العمل تعزي لمتغیراتهم احترام الوقت، وتحدید مستوى الفروق في إدراك أفراد
دفت الدراسة إلى تقییم اثر أخلاقیات العمل في إدارة الصورة الذهنیة ولقد تم جمع كما ه،الشخصیة

من المدیرین والموظفین المتواجدین في 180البیانات الدراسة المیدانیة عن طریق الاستبیان وزعت على 
.كز الرئیسیة وقد استخدمت الدراسة المنهج الوصفياالمر 

:موعة من النتائج أهمهاوقد توصلت هذه الدراسة إلى مج
أن شركات الاتصالات الخلویة الأردنیة أظهرت مستوى عال من الاهتمام بأخلاقیات العمل بأبعادها 

ذات دلالة إحصائیة في إدراك أفراد عینة الدراسة لأخلاقیات العمل تبعا نه لا یوجد فروقأو أالأربعة
كما أن هناك وجود اثر معنوي لأخلاقیات العمل بأبعادها المجتمعیة في إدارة ،لمتغیراتهم الدیمغرافیة

الصورة الذهنیة ككل، وعدم وجود اثر معنوي لأخلاقیات العمل بإبعادها مجتمعة في الصورة الذهنیة 
.الذاتیة 

صالات  مضاعفة الاهتمام من قبل الشركات الات: قدمت الدراسة مجموعة من التوصیات كان أبرزها
،الخلویة الأردنیة بأخلاقیات العمل فلاسیما في ظل تنامي متطلبات وحاجات المجتمع المحلي من جهة

والمسؤولیات الأخرى التي أصبحت تشكل التزاما أخلاقیا وقانونیا من جهة أخري، وضرورة بلورة رؤیة 
یة، كما أوصت  الدراسة واضحة فیما یخص أخلاقیات العمل فضلا عن إدراجها ضمن أهدافها الإستراتج

بإنشاء قسم متخصص في إدارة الموارد البشریة یعني بأخلاقیات العمل لتعزیز الصورة الذهنیة الایجابیة 
عند العاملین والاهتمام بعقد ورش العمل كوسیلة للتواصل مع الموظفین لحثهم على الالتزام بأخلاقیات 

.)                                            1(.العمل من خلالها
تعقیب

من خلال عرض هذه الدراسة العربیة یمكن القول أن هذه الدراسة تشترك مع دراستنا الحالیة في 
وكذلك اشتراكهما في استخدام المنهج الوصفي ویكمن اختلاف  ،متغیر المستقل  وهو أخلاقیات المهنة

.83المعتصم باالله ، هاني على ابو الكاس، مرجع سبق ذكره، ص)1(
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بینما ،تنا  الحالیة في كون دراستنا ربطت متغیر أخلاقیات المهنة بأداء الوظیفيهذه  الدراسة  عن دراس
وتكمن لاستفادة من هذه الدراسة في ،الدراسة السابقة ربطته بإدارة الصورة الذهنیة في منظمات أعمال

بمراجع هذه وكذلك الاستفادة من الإطار النظري الاستعانة ،لدراسةلالاستفادة من تحدید المنهج المناسب 
.الدراسة لتوفیر للباحث الجهد والوقت

)2006والعدیم العنزي (دراسة3.2
دراسة میدانیة على الأجهزة الحكومیة - إدراك الموظفین للمسلك الوظیفي والأخلاقیات المهنیة : بعنوان

.بدولة الكویت
والمسؤولیة الاداریة هدفت هذه الدراسة التعرف إلى مدى إدراك الموظفین للواجبات الوظیفیة

ولتحقیق أهداف الدراسة ثم عمل مسح مكتبي للمفاهیم والدراسات السابقة ،والاجتماعیة الملقاة على عاتقهم
بالاظافة إلى عمل مسح میداني من خلال تصمیم استبیان ثم توزعه على عینة الدراسة المكونة من 

.یارها بطریقة العینة العشوائیة البسیطةمن العاملین في الأجهزة الحكومیة والتي ثم اخت) 268(
:وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج منها

عدم إدراك مجموعة من الموظفین لوجباتهم الوظیفیة، وعدم حصولهم على حقوقهم الوظیفیة في حین 
یدرك بعض الموظفین المسؤولیة الاداریة والاجتماعیة وهذا عند الذكور أكثر من الإناث، كما توصلت 

اسة إلى عدم التزام بأخلاقیات الاداریة من قبل فئات من الموظفین، وتوصلت الدراسة أیضا إلى أن الدر 
بعض فئات من الموظفین یرون أن الرواتب التي یحصلون علیها غیر متوافقة مع ما یقومون به من 

.لسنوهذا قد ظهر جلیا عند الإناث أكثر من الذكور، وعند ذوى الخدمة القلیلة وصغار ا،عمل
واقترحت الدراسة عدة توصیات من شانها أن تعالج المشاكل التي تؤدي إلى عدم الالتزام بأخلاقیات 

رفع مستوى الإدراك : المهنة والمسؤولیة الاداریة من قبل الموظفین في أجهزة الخدمات العامة كان منها
یة الإلزامیة للموظفین، تفعیل لدى الموظفین بأخلاقیات الخدمة العامة من خلال تصمیم البرامج التدریب

الدور الرقابي بدیوان الخدمة المدنیة، تطبیق مبدأ الشفافیة فیما یتعلق بعدالة منح جمیع الامتیازات، 
.)                                            1(.والعلاوات والحوافز المادیة والمعنویة

تعقیب 

.86المعتصم باالله هاني على ابو الكاس، مرجع سبق ذكره، ص)1(
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اشتركت هذه الدراسة مع دراستنا الحالیة في المتغیر المستقل وهو أخلاقیات المهنة، أما الاختلاف 
بین هتین الدراستین یكمن في أن الدراسة الحالیة ربطت متغیر أخلاقیات المهنة بالأداء الوظیفي بینما 

فادة من هذه الدراسة في الطریقة الدراسة السابقة فربطته بادراك الموظفین للمسلك الوظیفي وتكمن الاست
التي تم فیها عرض الدراسة في بعدها النظري والجانب المیداني من تصمیم الاستمارة وتحلیل البیانات 

.وكذلك اعتبارها نموذج تصوري ومنهجي على أساسه یتم بناء العملیة البحثیة لدراستنا
:الدراسات الجزائریة.3

دراسة بوجمعة كوسة1.3
قام بها بوجمعة كوسة وهي بحث أكادیمي مقدم لنیل شهادة الدكتورة في علم الاجتماع دراسةهي 

بجامعة سطیف تحت عنوان الأجور و الأداء الوظیفي لدى موظفي المؤسسات العمومیة الاداریة في 
وكانت الدراسة المیدانیة على مجموعة من مدیریات ولایة سطیف حیث 2013/2014الجزائر لموسم 

نظریة وفصلین للجانب المیداني الذي ضم مجموعة من مدیریات : تة فصول، أربعة منهاتضمنت س
.ولایة سطیف

:وهدفت الدراسة للإجابة عن تساؤل الرئیسي التالي
هل تعتبر الأجور إحدى العوائق التي تحول دون رفع أداء موظفي الإدارات العمومیة في الجزائر وهل 

زیادة وانخفاض الأجور خاصة في ظل سیادة ثقافیة غیر كافي أو قلیل یرتبط الموظفین معدلات أدائهم ب
لدى جمیع الشرائح العمالیة؟

:أما التساؤلات الفرعیة فتتمثل في
هل یؤثر نظام الأجور على نوعیة وجود الموظفین الذین تستقطبهم وتوظفهم المؤسسات الاداریة؟
كم فیه؟هل تؤثر الأجور في مستوى الدافعیة نحو إنجاز والتح
مدى تأثیر الأجور على انضباط الموظفین في العمل؟ما
هل زیادة الأجور تزید من الرضا الوظیفي لدى الموظفین وتقوى درجة انتمائهم لمؤسساتهم؟

:وانطلقت الدراسة من الفرضیة الرئیسیة التالیة
.العمومیةموظفو الإداراتفي انخفاض أداءیعتبر تدني الأجور من الأسباب

:فتمثلت فيالفرضیات الفرعیةأما 
هناك علاقة ارتباطیة بین تدني الأجور وجودة المدخلات من موظفي الأسلاك المشتركة.
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 كلما زادت الأجور كلما ارتفعت مستویات الدافعیة نحو العمل والانجاز لدى موظفي الأسلاك
.المشتركة

 المشتركةیؤثر تدني الأجور بشكل سلبي على انضباط موظفي الأسلاك.
هناك علاقة ارتباط بین تدني مستوى الأجور وبین الرضا الوظیفي لدى موظفي الأسلاك المشتركة.

مدیریة حیث اختار منها 23وعتمد على المنهج الوصفي لهذه الدراسة أما عینة البحث فیتكون من 
دراسة إلى النتائج فئة ممثلة للأسلاك المشتركة المنسوبین من كل مدیریة وقد توصلت ال%20الباحث
:التالیة
 لا یوجد فارق كبیر بین الأجور الفئات الاداریة التابعة للأسلاك المشتركة رغم التفاوت في

.المؤهلات العلمیة
كلما زادت الأجور زادت جودة المدخلات من الموارد البشریة للمؤسسة الاداریة.
 أدى إلى فائض في الید العاملة في وجود نقص في تحدید الاحتیاجات من الموارد البشریة مما

.الكثیر من الوظائف
 وجود فارق بین إجابات الموظفین المسؤولین بخصوص علاقة الأجر بأداء فیما عبر الموظفون عن

.)1(وجود علاقة بینهم و المسؤولون أن المسالة ثقافة عمل لا أجر
تعقیب

لقد تناولت هذه الدراسة الأجور والأداء الوظیفي لدى موظفي المؤسسات العمومیة الاداریة في 
فادتنا بشكل كبیر في ، وقد أوهي دراسة تشاركت مع الدراسة الحالیة في متغیر الأداء الوظیفي،الجزائر

تناولت متغیر الأداء الوظیفي مما زیادة إلى إثرائنا بأهم المراجع التي،تحدید جوانب وأبعاد الأداء الوظیفي
الى ذلك كلتا وظف،یسهل على الباحث عملیة جمع المادة العلمیة بالشكل الذي یثري الجانب النظري

متغیر ربطتالدراستین تشاركت في المنهج الدراسة أما الاختلاف فیكمن في كون أن دراستنا الحالیة
.الأداء الوظیفي بأخلاقیات المهنة على عكس هذه الدراسة التي تناولت الأجر والأداء الوظیفي

دراسة بوعطیطة جلال الدین2.3
دراسة بعنوان الاتصال التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفي مذكرة تخرج لنیل شهادة ماجستیر علم النفس 

- قسنطینة-وارد البشریة بجامعة منتوري محمودعمل وتنظیم تخصص السلوك التنظیمي وتسییر الم

.28-26، ص صمرجع سبق ذكره: محسن حماني)1(
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م ولقد لخص مشكلة الدراسة في 2009- 2008كلیة العلوم الإنسانیة والعلوم التربویة والأرطوفونیا لعام
:التساؤل الرئیسي

هل هناك علاقة بین الاتصال التنظیمي والأداء التنظیمي لدى العمال التنفیذیین؟
:التساؤلات الفرعیة التالیةوانبثقت منه 

ماهو نوع الاتصال السائد في مؤسسة البحث؟
هل توجد علاقة بین نمط الاتصال التنظیمي السائد في مؤسسة البحث والأداء الوظیفي للعمال 

المنفذین؟
السن، الاقدمیة، المستوى التعلیمي، تأثیر على الأداء الوظیفي لدى العمال : هل للمتغیرات التالیة

:التنفیذیین في مؤسسة سونلغاز؟ وللإجابة عن هذه التساؤلات تضمنت الدراسة الفرضیات التالیة
وتندرج المنفذینالعمال توجد علاقة بین الاتصال التنظیمي والأداء الوظیفي لدى : الفرضیة العامة-

:تحت غطاء هذه الفرضیة العامة مجموعة من الفرضیات الجزئیة وهي كالتالي
.توجد علاقة ارتباطیة قویة بین الاتصال الصاعد والأداء الوظیفي لدى فئة البحث-
.توجد علاقة ارتباطیة قویة بین الاتصال النازل والأداء الوظیفي لدى فئة البحث-

:الدراسة ثلاث فرضیات إحصائیة صفریة هيكما تضمنت
.لایوجد فروق بین العمال المنفذین في أدائهم الوظیفي یرجع إلى عامل السن-
.لایوجد فروق بین العمال المنفذین في أدائهم الوظیفي یرجع إلى عامل المستوى التعلیمي-
.عامل الاقدمیةلایوجد فروق بین العمال المنفذین في أدائهم الوظیفي یرجع إلى -

وقد تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحلیلي وذلك محاولة للتعرف على طبیعة العلاقة بین الاتصال 
التنظیمي والأداء الوظیفي لدى العمال المنفذین، وتأثیر بعض المتغیرات الشخصیة على أدائهم 

مع عام وقد تم اختیارها عامل كمجت210عامل منفذ من أصل 49الوظیفي، شملت عینة الدراسة على
بطریقة عشوائیة معتمدا على الاستمارة كأداة رئیسیة وذلك تماشیا مع طبیعة كل الخطوات البحثیة وتفریغ 

:البیانات واستقرائها تم التوصل إلى النتائج التالیة
الكشف عن تواجد الاتصال النازل بانسیاب المعلومات من الإدارة إلى العمال سواء عن طریق* 

.المشرف المباشر على العمال أو عن طریق الاجتماعات و الإعلانات
وجود اتصال صاعد یعتمد العمال فیه على الاتصال بالمشرف المباشر و استغلال الاجتماعات *

.لإیصال كل انشغالاتهم رغم تفضیلهم الاتصال ومقابلة المدیر مباشرة
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تبین من خلال كل هذا أن في مؤسسة البحث نمط الاتصال المتبع بین الإدارة والعمال هو المزج 
بین نمط الاتصال النازل والصاعد طبقا لطبیعة العلاقة بین الإدارة والعمال إلى المناخ التنظیمي 

اد الاتصال والأداء العام من أجل تحقیق أهداف الدراسة، فیما یتعلق الكشف عن العلاقة بین أبع
الوظیفي لدى عینة الدراسة إذ وبعد القیام بالمعالجة الإحصائیة تبین وجود علاقة ارتباطیة موجبة 
متوسطة بین الاتصال النازل والأداء الوظیفي للعمال التنفیدین وكذلك وجود عاتقة موجبة متوسطة بین 

وجود علاقة موجبة متوسطة بین لاتصال بعد الاتصال التنظیمي والأداء الوظیفي وهذا ما یوحي إلى
التنظیمي والأداء الوظیفي وهذا ما تؤكده قیمة المتوسط الحسابي لمعاملات الارتباط الخاصة ببعدي 

ومن خلال هذه النتائج یمكن أن نستنتج أن الفرصة العامة قد تحققت 0.54الاتصال النازل والصاعد ب
ي والأداء الوظیفي لدى العمال المنفذین، أما بالنسبة من خلال وجود علاقة بین الاتصال التنظیم

للسن والمستوى التعلیمي الاقدمیة تبین عدم وجود فروق دالة إحصائیا 2للفرضیات الصفریة وبحساب كا
بین فئات هذه المتغیرات مجتمعیة، فهي تؤثر على مستوى الأداء الوظیفي وبالتالي تم قبول هذه 

.)1(الفرضیات الصفریة
تعقیب

حیث تناولت كلتا الدراستین الأداء ،جاءت هذه الدراسة مطابقة لدراستنا الحالیة في المتغیر التابع
أما الاختلاف فیكمن في كون أن هذه الدراسة ،الوظیفي وكذلك كلا الدراستین استخدمنا المنهج الوصفي

في حین دراستنا الحالیة ستكون ،من الجانب النفسي كونه یعكس تخصص الباحثكانت المعالجة فیها 
وتكمن الاستفادة من هذه الدراسة كونها بمثابة مصدر ،معالجة سوسیولوجیة وهذا حسب طبیعة التخصص

( زیادة على ذلك فقد أفادتنا من حیث الإجراءات المنهجیة،علمي یثري دراستنا في متغیر الأداء الوظیفي
).نهج، أدوات، عینةم

.26-24صص مرجع سبق ذكره،: زرطال لطیفة)1(
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المقاربات النظریة لدراسة: ثامنا
النظریات المفسرة لأخلاقیات المهنة.1

نظریة العدالة1.1
تنظر للسلوك الأخلاقي باعتباره ذلك السلوك الذي یكون عادل وغیر متحیز عند التعامل مع 

.)1(تعتمد على مبدأ المساواة بین الجمیع"ستاتي آدمز"التي جاء بهاالنظرة الأشخاص، وهذه 

فهي تركز على إدراك الأفراد للإنصاف الذي یعاملون به عندما یقارنون بالآخرین ونظریة العدالة تقترح أن 
.)2(ءالناس یحفز للبحث عن العدالة الاجتماعیة في المكافآت التي یتوقعونها من الأدا

وأن الفرد یشعر بالعدالة جراء مقارنة ما یحصل علیة وما یقدمه وما یحصل علیه الآخرین من جراء ما 
یقدمونه، وعلى ذلك لابد على المدیرین وعلى المنظمات أن تقدم أنظمة حوافز عادلة، والعدالة تشیر إلى 

.)3(والعوائد التي یحصل علیها الأفراد بما یقدمونهضرورة ربط الحوافز 
ما نلاحظه من خلال نظریة العدالة أنها لم تتناول الأخلاق في العمل بصفة صریحة وإنما اكتفت 
بالتطرق إلى جزء من أخلاقیات العمل والمتمثل في تطبیق العدالة والإنصاف بین العمال من خلال 

. جور، وتعتبر العدالة أحد أهم صفات أخلاقیات العمل التي لا بد لها في المؤسسةالمكافآت والأ
نظریة الحقوق والواجبات2.1

حقوق أخلاقیة : تقوم على أساس أن للأفراد حقوق یتمتعون بها وهذه الحقوق نوعانهذه النظریة
وهي تلك الحقوق المضمونة لكل فرد لوصفه كائنا بشریا بغض النظر عن المجتمع الذي یوجد فیه، ومن 

خلال الخ، والحقوق القانونیة وهي التي تمنح الفرد من ...الأمثلة عن هذه الحقوق حق العیش، حق الملكیة
.القانون مثل حق الفرد في الحصول على محامي للدفاع عنه

ووفق هذه النظریة فان واحد من أكثر السمات الحرجة في الحقوق هي أنها یجب أن توجد في العلاقة 
التكاملیة مع الواجبات، وحق العیش للفرد یوجد بالارتباط مع حق الآخرین في العیش وحق الحریة 

.)4(ین بممارسة حریتهم أیضاویتكامل بالسماح للآخر 

.253، ص2009، ط.د، الأردن، دار الیازوري، إدارة التمكین واقتصادیات الثقة: زكریا مطلك الدوري، أحمد على صالح)1(
.102صسنة، . ، د1ط، دار كنوز المعرفة، عمان، كافئاتمبالحوافز التحفیز والالإدارة:هیثم العاني)2(
، دار الجامعة للنشر والتوزیع، مصر، )للعملالإنسانيفهم إدارة الجانب ( في المنظماتالإنسانيالسلوك : محمد سعید سلطان)3(

.179، ص2006
، 2005طبعة، دون، دار الوراق للنشر والتوزیع، عمان، الأعمالفي شركات الأعمالومسؤولیة الإدارةأخلاقیات : نجم عبود نجم)4(

.54ص
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ما نلاحظه من خلال نظریة الحقوق والواجبات أن على الأفراد احترام حقوق الآخرین وحمایتها حتى 
تسعى إلى الإشارة كما. بحیث تعتقد هذه النظریة وجود حقوق أساسیة والتي تعتبرها أخلاقیة،تحفظ حقوقه

إلى الحقوق التي یجب مراعاتها وكلها تهدف إلى ضبط سلوك العاملین، وضرورة التكامل بین الحقوق 
.والواجبات

النظریة التجریبیة3.1
ن كامل المعرفة الإنسانیة تأتي بشكل رئیسي عن طریق الحواس والخبرة وتنكر ترى هذه النظریة بأ

وتقوم هذه النظریة على أساس ،الإنسان، أو أي معرفة سابقة للخبرة العلمیةوجود أیة أفكار فطریة لدى 
الاتفاق من خلال یعتمد بهأن الأخلاق تشتق من التجربة الإنسانیة وأن ماهو أخلاقي هو غیر أخلاقي

العام، وهذا مالا یتحقق إلا بالتجربة أولا، وأن ما یحدد ویقاس من عوامل هذه التجربة یحقق الوصول 
.)                                            1(ثانیاتفاقإلى ذلك الا

نلاحظ أن نظریة التجریبیة ترى أن التجارب التي یعیشها الفرد هي التي تكون السلوك الأخلاقي 
.والغیر أخلاقي ولیس لها علاقة بالحدس والعقل وأن الأخلاق لیست فطریة وإنما مكتسبة

:نظریة الحدس4.1
الحدس هو إحساس داخلي یحصل أحیانا قدر من الیقین الشخصي وهذه النظریة ترى أن الأخلاق 
لا تشتق بالضرورة من التجربة أو المنطق وإنما بما یمتلك الأفراد بشكل فطري وتلقائي من الحدس كقدرة 

لى البیئة السیئة، ذاتیة على التمیز بما هو صحیح عما هو خاطئ، وأن سوء التصرف الأخلاقي یعود إ
.)2(الغیر ملائمةالتنشئةالتربیة الناقصة والغیر سلیمة، وعوامل

نلاحظه من خلال نظریة الحدس أنها اعتبرت الحدس معیار للتمییز بین الخطأ والصواب وأن الحدس ما
و أن التصرف الغیر ،بالضرورة من التجربة أو المنطقفطري وتلقائي عند الأفراد و أن الأخلاق لا تشتق 

.أخلاقي یعود إلى عدة عوامل
النظریة النفعیة5.1

یجعل من نفع الفرد والمجتمع مقیاس للسلوك الأخلاقي، وهي ،المنفعة هي مذهب أخلاقي اجتماعي
اعتبار أن الأخلاق هي امتداد لطبیعة الإنسان بمقدار ما یحققه من منافع بنظریة تقیم السلوك الأخلاقي

م وفقا له فان 19في القرن"جون ستیوالات میل"المحبة للمنفعة واللذة وجاءت هذه النظریة على ید 

.20، ص2015، 1ط، دار الاعصار العلمي للنشر والتوزیع، عمان، الإعلامیةأخلاقیات المهنة : ماهر عود الشمایلة وآخرون)1(
.20نفس المرجع، ص)   2(



موضوع الدراسة:                                                           لفصل الأولا

29

الأخلاق وقواعد السلوك یجب أن تقوم على أساس المنفعة العامة، وعلى هذا الأساس یتوقع من صنع 
الأطراف جمیعا، ومن ثم الاختیار القرار الذي یحقق حالة الرضا بدیل علىقرارالقرار دراسة تأثیر كل
.)                                            1(لأكثر عدد من الأفراد

نلاحظ من خلال هذه النظریة أنها تسعى بالدرجة الأولى إلى تحقیق أكبر قدره ممكن من المنافع 
و أن القواعد الأخلاقیة والسلوك یجب أن تقوم على أساس المنفعة المكتسبة ،لأكبر عدد من الأفراد

.كما تقترح هذه النظریة الأفعال والخطط التي یجب الحكم علیها من خلال نتاجها المحققة.منها

النظریات المفسرة للأداء الوظیفي .2
النظریات الكلاسیكیة1.2
نظریة الإدارة العلمیة.أ

في كتابة الإدارة العلمیة تبدیل التقالید والأحكام الشخصیة التي كانت تعتمد علیها "تایلور"لقد حاول 
ومن هنا جاءت بالتسمیة، ولقد أدت هذه الخلفیة الفنیة به إلى النظر . الإدارة بضوابط وعلاقات علمیة

من المنشئ للعمل فيللإدارة من زاویة خاصة، فالهدف الأساسي للإدارة العلمیة هو زیادة الإنتاجیة 
خلال التحلیل العلمي لعملة، ویؤدي البحث التجریبي إلى اكتشاف أفضل طریقة لانجازه، ثم یجري 

ویعمل هؤلاء العمال . ار العمال المؤهلین الذین تقدم لهم توجیهات، ویلتزمون بتلك الطریقة المفضلةتباخ
أن الحوافز "تایلور"ابق، ورأى على أجور تفوق كثیرا تلك الأجور التي كانوا یحصلون علیها في الس

الاقتصادیة، وبخاصة العلاوات على الأجور، فان كلفة العمل للوحدة الواحدة ستنخفض بسبب زیادة 
وإعطائهم ) رؤساء الأعمال( حجم الإنتاج الیومي، وقد شجع تایلور على استخدام الخبراء المختصین

، التعاقب في مسار المكائنال، مثل سرعة مة لمهمة العمت فنیة لوضع الطرق والوسائل المنظسلطا
قد حدد مجموعة من الإجراءات التي یمكن استعمالها في مواقف معینة "تایلور"وهكذا فان ... العمل

لاكتشاف طرق للأداء مع العمل لتنفیذها منها تقسیم العمل لتحقیق التخصص، الانضباط، وحدة 
.)2(الخ...الأوامر، وحدة التوجیه، الروح المعنویة

.54مرجع سبق ذكره، ص،الأعمالفي شركات الأعمالومسؤولیة الإدارةأخلاقیات : نجم عبود نجم)   1(
، ص 2016، 7ط، دار المیسرة للنشر والتوزیع، عمان، إدارة الأعمالمبادئ الإدارة مع التركیز على : خلیل محمد الشماع)  2(

.41-40ص
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انخفاض في مستویات الإنتاج في المصانع، وأن العمال یستخدمون طرق عدیدة "تایلور"لقد لاحظ 
لأداء أعمالهم، وكان یؤمن بأنه لابد أن تكون هناك طریقة واحدة مثلى واحدة تفوق جمیع الطرق الأخرى 

ها التي یمكن استخدامها، فقام بدراسات عدیدة للتعرف على هذه الطریقة بهدف تدریب العمال علیها وإتقان
.مما یؤدي إلى رفع معدلات الإنتاج والكفاءات الصناعیة وخفض التكلفة الواحدة المنتجة

من خلال دراسة عنصوري الزمن والحركة في أداء العمل لتحدید الحركات اللازمة لإتمام العمل 
یاسه لظروف أن الإدارة العلمیة تستوجب وضع معاییر ق"تایلور"والوقت اللازم لانجاز كل حركة، فرأى 

العمل مثل تحدید الدرجة المناسبة للحرارة والرطوبة والإضاءة، زیادة فترات الراحة من العمل وكذلك معاییر 
قیاسیة لطرف إجراء العمل بهدف زیادة وتحسین الكفاءة الإنتاجیة وذلك بالكشف عن أفضل طریقة لأداء 

یمكن أن نحدد القدر العادل من الإنتاج خلال العمل، من خلال الملاحظة والاختبارات العلمیة، وبالتالي
وحدة زمنیة معینة بالنسبة لكل عامل، وبعبارة أخرى یتم تحدید معدل الإنتاج أو الأداء المطلوب من كل 

.)1(عامل خلال أوقات مقررة للعمل
:أسس نظریة الإدارة العلمیة على مایلىوتقوم 
.مثلي العمل حیث وجود طریقة تعتمد على التدریب والسرعة والجهد القلیلطریقة.1
.أكدت النظریة على التخصص وتقییم العمل لإتقانه: تقییم العمل.2
.أي تحلیل العمل یقصد القضاء على الجهد غیر الضروري: هاددراسة الإج.3
.تحدید كمیة العمل الیومي.4
.توكیل مهمة التخطیط للإدارة.5
.لأسلوب العلمي في حل المشكلاتإتباع ا.6

:الانتقادات الموجهة لهذه النظریة
لیس هناك طریقة مثلي للعمل بمعزل عن طبیعة العمل.1

.ویجد من الابتكاریؤدي الى السأم والملل تقییم العمل والتخصص قد .2
)2(لیس هو المحدد لإنتاجیة الفرد لوحدة هناك أیضا الاجتهاد النفسيالبدنيإن الاجتهاد .3

إغفالها النظرة الإنسانیة للعامل، وحاجاته النفسیة والاجتماعیة واعتباره مجرد مخلوق اقتصادي لا .4
.یفكر إلا بزیادة دخله المادي، ومعاملته على أساس ذلك

.75-74، ص،ص2004ط، .، مؤسسة طیبة للنشر والتوزیع، الإسكندریة، دالإدارة والتنظیم الإداري: سامي جمال الدین)1(
.45-44صص،، 2010، 1طر الرایة للنشر والتوزیع، عمان، ، داالموارد البشریةالنظمتنمیة وبناء: هاشم حمدي رضا)2(
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اهتمامها بما یجري من عملیات داخل المؤسسة وإغفالها البیئة الاجتماعیة الخارجیة وخاصة نقابات .5
یق فهم وتفسیر سلوك العاملین داخل المؤسسة وبالتالي القدرة على التأثیر العمال، الأمر الذي یع

.)1(فیه

منازع، دون الإدارةرائدا هذه " فیبرماكس "الألمانيیعتبر العالم الاجتماعي :البیروقراطیةنظریه .ب
، لقد انتقد الإدارةعلى اتجاهات العلمیةالتخصصیةن عبر كتاباته بطبع أالعالم استطاع هدا حیث 

الطابع العائلي ذاتالواقع التي تنتهجها المؤسسات الأمرمحسوبیات هو سلطات الماكس فیبر 
دید المؤسسات حى وجه الت، وعلأنداكمنها تلك التي تحكم العالم الغربي وخاصة، طيرستقراالا

كل إلیهكفاءة تطمح والبالعدالةعن نظام یتمیز البحث إلى" فیبر" ، كل ذلك دفعةالعسكریالإنتاجیة
.العاملینوالأفرادالمؤسسات 

الاداریةالبیروقراطیةبرز مبادئ أمن La bureaucratie idéakالمثالیة البیروقراطیةمفهوم أتىوقد 
:كالأتي

ونشاطات وعملیات بطریقه تنظیمیه أجزاءإلىتقسم الوظائف المبدأبناءا على هذا :تقسیم العمل-
الإنتاجیةالكفاءة، وهي ما یضاعف وظیفیةالقیام بعملهم دون تعقیدات فرادعلى الأتسهل وتخصصیة

.والتدریبةعن طریق استخدام الخبر 
من الأفرادعلى جمیع الرسمیةتطبیق القواعد والقوانین المبدأیتطلب هذا :الوظیفیةلاشخصانیةال-

فصل بین متطلبات الوظیفة وشخصیه الموظف، وهذا ما یضمن استمرار العمل يأدون تمیز واستثناء 
.في وظائفهمالأفرادالوظیفي وبقاء 

والفعالیةالجدارةأساسعلى الأفرادواختیار الى تقییم المبدأیستند هذا :التقدم والتطور المهني-
.)2(ه ترقیتهم في السلم الهرمي، بهدف تطویرهم وتقدمهم، وبالتالي استخدام ذلك في عملیوالكفاءة

فیها كل مستوى للمستوى ة یتبع متفاوتإداریةمستویات وجودویعني ذلك المفهوم:التسلسل الرئاسي-
قاعدته وتضیف تتسع PYRAMiهرم على شكل الإداريوبشكل یظهر معه بشكل التنظیم الذي یعلوه،
.الأعلىإلىاتجهنا كلما مستویاته 

.51، ص2012، ط.د، دار الرایة للنشر والتوزیع، عمان، العامةالإدارة: أسامة خیري)  1(
، 2طد المؤسسة الجامعیة للدراسات للنشر والتوزیع، لبنان، ، مجالإدارة المعاصرة، المبادئ، الوظائف، الممارسة: موسى خلیل)2(

.32-30، ص ص 2011
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الموظفین ةوهذا العنصر هام یقتضي تحتكم قرارات وترقی:الجدارةساسأترقیة على والتعیین ال-
.)1(الممتازالأداءیكفل مماولیس اعتبارات موضوعیه،والتأهیلالكفاءةاعتبارات إلى

تعامل یفي العمل بحیث الرسمیةالعلاقاتمنوتعني وجود نمط:جراءاتالإوتقنینالرسمیة-
الموظف مع المراجعین له في العمل بصفه رسمیه ولیس بصفه شخصیه، ومن شان ذلك ان لا یكون 

اتخاذ كأساسإلیهابحیث یتم رجوع الموظفین الإجراءاتبین من تقدم لهم تقنین المعاملةهناك تمیز في 
.المثالیةالقرارات یضمن سرعه الانجاز وتماثل القرارات التي تتخذ بشان الحالات 

ضرورةالبیروقراطي على یؤكد النظام :الوظیفیةوالحیاةللموظف الشخصیةالحیاةالفصل بین -
ت كدور به الموظف وهو دور محتوم بالقوانین والتعلیمات، وبین الممتلكاالوظیفةعدم الخلط بین 

.)2(الشخصیة
الإدارينظریه التقسیم .ج

ةالإداریمهندس فرنسي اتجه من خلال دراسته وتحلیله للعملیات " هنري فایول"الإداريكان المفكر 
الأهدافوتحقیق أعمالهممرتكزات رئیسیه یعتمد علیها المدراء في بمثابةمبادئ وقواعد تعد إیجادإلى

والتحلیل المیداني لواقع الفعالیات الاستقرائیةمن خلال الدراسات . فیهاللمنظمات التي یعملونالاقتصادیة
:وهي) ةمنشا(ةمنظمأيفي أساسیةأنشطةةلوجود ست" یولاف"لخصوالإداریةالفنیة

.   و التصنیعأكالإنتاج:الفنیةالنشاطات 
.والمبادلةكالبیع وشراء :التجاریةالنشاطات 
.الاستثماریةواستخدامها في الفعالیات الأموالكالحصول على رؤوس :المالیةالنشاطات 
.الإحصاءاتوإعدادللمنظمةلتحدید المركز المالي :المحاسبةالنشاطات 
.والأفرادالممتلكات لحمایةالتامین مثل:مانضوالالوقائیةالنشاطات 
.والتنسیقالأوامروإصدارلرقابةواوهي التخطیط والتنظیم :الاداریةالنشاطات 

على جانب النشاط الإداري على أساس الأنشطة الأخرى معروفة وواضحة المعالم من "فایول"أكد 
،أما النشاطات الاداریة فهي المحور ... قبل العدید من العاملین في الحقول الفنیة والتجاریة والمالیة

.61-60ص ص،2006، 3ط، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، مبادئ الإدارة النظریات العملیات الوظائف: محمد قاسم القیروتي)1(
.61-60ص ص، المرجع السابق:محمد قاسم القیروتي)  2(
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للمنظمة، لاسیما وأنها تعتمد على أسلوب التخطیط و التنبؤ و التنسیق الرئیسي لتحقیق الأهداف الأساسیة 
.)                                            1(بین الجهود الفردیة والجماعیة

Fayolismeما یسمى بأسس حكومة المنظمة وأطلق علي مذهبه الإداري أسم"فایول"لقد وضع 
ة وهي مبادئ شمولیة عامة تنطبق على إدارة مختلفة الأنواع المنظمات سواء في الإدار "فایول"أي مبادئ 

"فایول"وفیما یلي أهم المبادئ التي تشكل في نظر . كانت حكومیة أم تابعة للقطاع العام أو الخاص
.أسس حكومة المنظمة

نشاطات المنظمة وفق طبیعة تلك النشاطات كما قسم "فایول"رأینا كیف فصل :تقسیم العمل
العمل داخل تلك الأنشطة وفق مبدأ تخصص كي یضمن تعزیز الكفاءة بالنسبة للعاملین في تلك 

.)2(الأنشطة من الإداریین وعاملین آخرین
دة من هي مزیج من السلطة الرسمیة المستم"فایول"السلطة في نظر : السلطة والمسؤولیة

المنصب والسلطة الشخصیة المستمدة من الصفات الشخصیة التي یتمتع بها الإداریین حیث أن 
الحق في إصدار الأوامر ومتابعة تنفیذها وتأتي من خلال المنصب "فایول"السلطة هي حسب 

لى الذي یقع عالالتزام والعبئالذي یشغله ویتمتع به هذا الشخص أما المسؤولیة فقد عرفها بأنها
عاتق المدیر لقاء حصوله على السلطة كما یرى بضرورة توخي العدالة بالموازات بین السلطة 
والمسؤولیة بحیث تتناسب السلطة مع المسؤولیة فلا تزید ولا تنقص على القدر المطلوب لأداء 

.العامل
علیمات في ركز فایول على ضرورة احترام الأنظمة والت: الانضباط والالتزام بقواعد سلوك العمل

.)3(المنظمة وعدم الإخلال بها أو بأي عهود أو اتفاقات ترتبط بها
یعني أن یتلقي الفرد الأوامر من رئیس واحد تفادیا للازدواجیة في إصدار الأوامر: وحدة الأمر.
إن النشاطات ذات الهدف الواحد یجب أن تنظم بحیث تصاغ في خطة واحدة :وحدة التوجیه

.یة یدیرها مسؤول واحدوتشكل وحدة تنظیم
عندما تتعارض الأهداف الشخصیة للأفراد مع :خضوع المصلحة الشخصیة للمصلحة العامة

.الأفراد التنظیمیة فان الأهداف العامة للمنظمة ینبغي أن تأتي في ترتیب متقدم

.52- 51، ص2005، 2ط، عمان، نظریة المنظمة المیسرة: خلیل محمد الشماع، وخیضر كاضم حمود)1(
.27-26، ص ص2004ط، .، دار حامد للنشر والتوزیع، عمان، دتطور الفكر وأسالیب الإدارة: العتیيجبر صبحي )2(
.27، صنفس المرجع السابق)3(
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یجب أن تكون مكافأة الأفراد وأجورهم عادلة بحیث تحقیق الرضا :مبدأ المكافأة والتعویض
.الوظیفي لهم

تعني تركیز السلطة بید الرؤساء بینما اللامركزیة هي تشتیت السلطة ویتوقف مدى إتباع : المركزیة
.المركزیة واللامركزیة على الموقف مثل طبیعة عمل المنظمة وحجمها

تسلسل السلطة من أعلى إلى أسفل الهرم التنظیمي بحیث یكون حجم السلطة أقل :تدرج السلطة
.كلما كان تدرجنا إلى أسفل الهیكل التنظیمي

ویعني وضع كل شي في مكانه الصحیح والمناسب سواء كان مادیا أو بشریا وهذا یوفر :الترتیب
.الاستخدام الأمثل لموارد المنظمة

ر معاملة عادلة لجمیع العاملین في المنظمة لضمان الولاء التنظیمي توفی:المساواة في المعاملة
.لهم
هو المحافظة على أفراد الكفاءة في المنظمة والحد من دوران العمل وتسرب :الاستقرار الوظیفي

.)1(العمالة

النیوكلاسیكیةالنظریات2.2
كز نظریة العلاقات الإنسانیة على الاهتمام بالجوانب الإنسانیة تتر :نظریة العلاقات الإنسانیة.أ

الاجتماعیة في المؤسسة على حد سواء وهي بذلك تستهدف الوصول بالعاملین إلى أفضل إنتاج في 
وانفعالیا عوامل نفسیة ومعنویة باعتباره إنسان وجدانیا العامل من ظل أفضل ما یمكن أن یؤثر على 

.)2(قیامنه رشیدا و منطأكثر
في مصنع 1937عام "ألتون مایو"من خلال التجارب التي أجرها فریق الباحثین والذین یقودهم 

لولایة شیكاغو، تبین لفریق الباحثین أن أداء العاملین یعتمد "ویسترى الإلكتریك"التابع لشركة ) هاوتون(
على عوامل أخرى غیر معدلة الأجور وغیر الظروف المادیة، إن تجارب هاوتون كانت بمثابة نقطة 
تحول في الإدارة وفي تحلیل السلوك الإنساني، كما أنها أصبحت الأساس لما یسمى بعد ذلك بحركة 

.العلاقات الإنسانیة

.42-41، ص ص2005، 3ط، دار وائل، عمان، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال: محمود سلمان العمیان)1(
، 2013، 1ط، دار جریر للنشر والتوزیع، عمان، إدارة وتقییم الأداء الوظیفي بین النظریة والتطبیق: ةسنمحمد المحاإبراهیم )2(

.78ص
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لقد أدرك كتاب الإدارة أن السلوك الإنساني معقد ویمثل طاقة محركة في العمل وأن العمال لیسو 
مجرد معطیات في نظام المنشاة، بل لهم حاجات ورغبات یجب على المنظمة النظر إلیها بعین 

.)1(الاعتبار
الإداري بالرغم من أن ظهورها كان ولید لقد أحدثت مدرسة العلاقات الإنسانیة أثر كبیر على الفكر 

الصدفة، فإلیها یرجع الفضل في الاهتمام في الدراسات وتحلیل السلوك البشري باعتباره من أساسیات 
الإدارة العلمیة وبالتالي ظهور المدرسة السلوكیة في الإدارة وعموما یمكن تحدید أهم المساهمات حركة 

:لإداري وتطویره كما یليالعلاقات الإنسانیة بمسیرة الفكر ا

إبراز أهمیة التعامل مع المنظمة باعتبارها نظام فني واجتماعي یضم جماعة من الأفراد لكل منهم - 
.دوره ومعاییره السلوكیة الخاصة والتي قد تختلف عن أدوار ومعاییر التنظیم الرسمي للمنظمة

أهمیة المتغیرات الاجتماعیة والروح المعنویة والتوازن النفسي للعامل، وتأثیرها الذي یفوق أظهرت- 
.أثر المتغیرات المادیة على إنتاجیة العاملین نتیجة الشعور والمضایقات من جانب المشرفین

م أكدت على تأثیر رئاسة المنظمة سلبا أو لیجابا على إنتاجیة المرؤوسین مما أوجب الاهتما- 
. بالاتصالات لتدعیم الروابط داخل المنظمة وكفالة مشاركة العاملین في الإدارة

أوضحت أن تخفیض قیود العمل الصارمة وإعطاء العاملین معقول من الحریة یخلق اتجاهات ذهنیة - 
أفضل و استمتاعا أكثر بالعمل مما یترتب علیه زیادة شعور العاملین بالرضا من تم الزیادة في 

.جیةالإنتا
نبهت إلى مشكلة تنظیم الغیر رسمي، حیث یمثل الأفراد في المنظمة إلى تكوین تنظیم خاص بهم، - 

یكون له خصائصه واتصالاته الغیر رسمیة مما یؤثر على دوافع وسلوك العاملین بالمنظمة وعلاقتهم 
.)2(فیما بینهم، وبین الإدارة الأمر الذي یعكس في النهایة على إنتاجیتهم

:من أهم المبادئ التي قامت علیها نظریة العلاقات الإنسانیة هي
.الإنسان مخلوق اجتماعي یسعى لعلاقات مع غیره- 
.من سماته التعاون ولیس التنافس- 
.إن إشباع حاجات الإنسان الاجتماعیة مهم كأهمیة إشباع حاجاته المادیة- 

.41، ص2012، 1ط، دار البدایة للنشر والتوزیع، عمان، الإدارة العامة: محمد محمود مصطفى)1(
.100-99، ص صمرجع سبق ذكره: سامي جمال الدین)2(
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.زیادة الاهتمام بمشاعر العاملین- 
.ام بالحوافز المعنویةزیادة الاهتم- 
.تشجیع المشاركة في إتخاد القرار- 
.)1(تشجیع تفویض بعض السلطة للعاملین- 

حول "إبراهیم ماسلو"في إطار المدرسة السلوكیة والعلاقات الإنسانیة تعتبر أعمال :نظریة الحاجات.ب
به مادي أو نفسي یشعرعوز نوعیة في علم الإدارة والمقصود بالحاجة هي نقلة الحاجات الإنسانیة

.)2(الفرد ویمیل إلى إشباعه
وقد قام ماسلو بتقسیم حاجات الإنسان إلى خمس مستویات في السلم الهرمي كما هو موضح في        

:الشكل التالي
ماسلوللم الحاجات سیوضح ): 01(الشكل رقم

والتوزیع،عمان، الطبعة الثالثة، ، دار وائل للنشر إدارة الموارد البشریة إدارة الأفراد: سعاد نائف البرنوطي:المصدر
.360، ص 2007

عتبر نظریة الحاجة نقطة انطلاق لدراسة الدافعیة وتقوم النظریة على فرضیة أساسیة هي أن ت
النقص في الحاجة هي التي تدفع الفرد للتصرف بطریقة معینة وقد رتب ماسلو هذه الحاجات حسب 

:أهمیتها كالتالي

.59-58، ص ص مرجع سبق ذكره: أسامة خیري)1(
.67، ص2013، 1ط، دار المیسرة للنشر والتوزیع والطباعة، عمان، إدارة المنظمات: ماجد عبد المهدي مساعدة )2(

الحاجة إلى 
تحقیق الذات

الفسیولوجیةالحاجات 

الأمانإلىالحاجة 

التقدیرإلىلحاجة ا

الانتماءإلىالحاجة 
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وهي التي تمثل الحاجات الأساسیة لحیاة الإنسان مثل الأكل والشرب : الحاجات الفیسیولوجیة.1
.والهواء وغیرها وتشكل هذه الحاجات بدایة القاعدة في الهرم أو المستوى الأول من الحاجات

وهو الشعور بالأمن الجسمي والنفسي وتمثل المستوى الثاني في حاجات هرم :الحاجة إلى الأمن.2
یتم إشباع هذه الحاجة حتى یتم إشباع المستوى الأول في الحاجات حسب سلو، مع العلم لاما

.ماسلو وهكذا بالنسبة للمستویات الأخرى
.حاجة الفرد إلى أن یكون عنصر في جماعة یتفاعل معهم ویتفاعلون معه:الحاجة إلى الانتماء.3
ام من الآخرین وثقته بنفسه وتقدیر حاجة الإنسان إلى التقدیر والاحتر :الحاجة إلى التقدیر.4

.الآخرین لذلك
وهي حاجة الإنسان لتأكید الذات ورسالته في الوجود وأن یستفید من :الحاجة إلى تحقیق الذات.5

.)1(طاقاته وقدراته وأن یحققه أهدافه وهي المستوى العالي من الحاجات الإنسانیة
لقد ساهم ماسلو مساهمة جادة ومفیدة ذات ابتكاریه لان مثل هذه الدراسة قدمت أسلوب الذي من 
خلاله تتمكن من احتساب وتصنیف حاجات الفرد، و معرفة أي من الحاجات في الوقت الحاضر هي 

فان القائد التي تشد انتباه الفرد ویسعى جاهذا لإشباعها مؤجل في الوقت نفسه الحاجات الأخرى وبالتالي 
الإداري والمنظمة بشكل عام یتمكنان من الاستفادة من هذه النتائج لتشغیل دافعیة وإعادة تحریكه لاتجاه 

.)2(الأداء الأحسن
ولقد وجهت بعض الانتقادات لنظریة ماسلو من قبل العدید من الكتاب والباحثین من بین الانتقادات 

:یلىما
من حاجة منخفضة إلى حاجات أعلى منها مباشرة بنفس الترتیب انتقال الفردلیس من الضرورة- 

الذي وضعه ماسلو فقد یسعى الفرد لإشباع حاجاته لإثبات الذات قبل إشباع حاجاته العاطفیة كما 
.هو عند العلماء والفلاسفة،أي هناك جدل حول ترتیب هذه الحاجات في السلم

.صورة إشباعهم حاجاته المختلفة وفي القدر الذي یكفي لإشباعهایختلف الأفراد فیما بینهم في - 
یختلف الأفراد في أسلوب إدراكهم لحاجاتهم المختلفة وكذلك في القیم التي یعطونها لها - 
.البیئة تلعب دور هام في تهیئة الفرص اللازمة في إشباع حاجاتهم- 
.بمرور الزمن یختلف الأفراد في ترتیب حاجاتهم- 

.81، ص2008، 1ط، دار أسامة للنشر والتوزیع، عمان، إدارة الموارد البشریة: فیصل حسونة) 1(
.98-97، ص ص2009، ط.د، دار حامد للنشر، عمان، الأعمالالسلوك التنظیمي في منظمات : شوقي ناجي جواد)  2(
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.)1(عب الجماعة التي ینتمي إلیها الفرد دور هام في تحدید حاجاته وفي ترتیب تلك الحاجاتتل- 
على أن الدافعیة هي محطة التفاعل بین "فروم"تفترض هذه النظریة التي جاء بها :نظریة التوقع.ج

كافئ من هذه الجهود وتوقع الفرد بان الجهود ستقود إلى العوامل الثلاث وهي الجهود المبذولة والم
:الأداء وهذا الأداء سیقود إلى فوائد مباشرة والمعادلة التالیة توضح هذه العوامل

التوقع ( احتمال المخرجات) القیمة النسبیة المتوقع من المخرجات( المكافئالجهد المبذول  = الدافعیة
).العلاقة المتوقعة بین الأداء والمكافأةالمكافئ

إن سلوك الفرد المبني على تصوراته وتحلیله للبدائل المختلفة في أداءه وموازینه بین الكلفة 
والفائدة المتوقعة لكل بدیل من تلك البدائل، إذ یسلك الفرد السلوك الذي یتوقع أنه یحقق له الفائدة 

فان هذه النظریة تؤكد على ارتفاع الدافع یعتمد على درجة العلاقات الأكبر ویجنبه الصعوبات، بذلك 
الایجابیة بین الجهود المبذولة من قبله وتوقعه بان هذا الجهد سیؤدي مخرجات متمثلة بتحسین الأداء، 

.)2(وأن هذه المخرجات المتمثلة بالأداء ستؤدي إلى المكافأة المرغوبة من قبل الفرد

خصائص نظریة التوقع
یمیل الفرد إلى الاختیار بین البدائل عدیدة للسلوك وأن السلوك الذي یختاره هو السلوك الذي یعظم .1

.به عوائده
:أن دافعیة الفرد الأداء عمل معین هي محصلة كالأتي.2

العوائد التي یود الحصول علیها وجدبیتها - 
بأن الأداء هو الوسیلة لذلكشعوره- 
.توقعه بان مجهوده ونشاطه یمكن أن یؤدي إلى هذا الأداء- 

عملیة تقدیر الشخصیة ولیس القیاس على )02(تعتمد العناصر الموجودة في النقطة رقم.3
الموضوعي، وهي یشعر به الفرد ویدركه عن هذه العناصر الثلاث تختلف تماما عما یشعر به 

.عن نفس العناصرویدركه شخص أخر

، 2004، ط.د، دار حامد للنشر والتوزیع، عمان، الأعمالوالجماعات في منظمات سلوك الأفراد السلوك التنظیمي : حسین حریم)1(
.113ص

.174-173، مرجع سبق ذكره، ص صإستراتیجيإدارة الموارد البشریة مدخل : سهیلة محمد عباس)2(

X

X X
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تفترض النظریة أن الفرد قبل قیامه بسلوك معین سیقوم بالبحث في نفسه وذاته عن العناصر الثلاث .4
.)1(وعلیه وجب الاهتمام بهذه العناصر02الموجودة في النقطة رقم 

:عناصر نظریة التوقع* 
وهي تمثل قیم العوائد التي یود الفرد الحصول علیها، مثل الترقیة الأجر والحوافز :جاذبیة العوائد- 

.وتقدیر الذات وغیرها وقیم هذه العوائد قد تختلف من فرد لأخر
، وإمكانیة )مثل كونه أداء عال( وهو مقیاس یقیس قوة العلاقة بین الأداء ومحتواه: الوسیلة- 

یعتقد الفرد أن أداءه عال وهو الوسیلة للحصول على حوافز فمثلا قد. الحصول على حوافز معنیة
أجریة عالیة في حین یشعر البعض الأخر أن أدائهم منخفض وهو وسیلة في الحصول على وقت فراغ 

.وتحسین علاقاته الاجتماعیة مع زملاءه
ه وبین مستوى وهو مقیاس یمكن الفرد من قیاس قوة العلاقة بین الجهود والنشاط الذي یبدل:التوقع- 

الأداء الذي یمكن التوصل إلیه من جراء هذا المجهود والنشاط، وهنا یكون التقدیر شخصي، فقد یشعر 
البعض بان مجهوده ونشاطه یضیع سدا وبالتالي فان العلاقة بین هدین العاملین تكون حقیقیة، أما إذا 

تكون العلاقة قویة بین هدین شعر الفرد بان مجهوده سیدي بطبیعة الحال إلى أداء مرتفع فهنا 
. )2(العاملین

النظریات الحدیثة3.2
بإجراء عدة دراسات وأبحاث میدانیة في الولایات 1943سنة "ویلیام أوشي"قام ): Z(النظریة الیبانیة.أ

وتوصل في نهایة الأمر إلى ما الیابانیة المتحدة الأمریكیة من أجل التوصل إلى سر نجاح الإدارة 
والتي تفترض بالاهتمام بالجانب الإنساني للعاملین سیحفزهم نحو رفع مستوى ) Z(أسماه بنظریة

.أدائهم الوظیفي
ویؤكد أوشي على أفضل عملیة استثمار هي ذلك الموجهة نحو الإنسان، لأنه بالإنسان تستطیع 

عیة تساعد المؤسسة أن تتغلب على معظم مشكلاتها و أن العمل الجماعي وتوحید الجهود وخلق روح جما
:على ثلاث مبادئ أساسیة)Z(على تحقیق أكبر قدر من الفعالیة في الأداء وتقوم نظریة

.الثقة بین العاملین من جهة وبین العاملین و الإدارة  من جهة أخرى- 
المنطق والمهارة في التعامل والعمل،یتحقق ذلك من خلال الخبرة والتجربة وزیادة فترة ممارسة - 

.العمل

.272ص،2003،ط.د، دار الجامعة الجدیدة للنشر، الإسكندریة،إدارة الموارد البشریة: محمد سعید أنور سلطان)1(
.273- 272ص ص: نفس المرجع السابق)2(
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الألفة والمودة السائدة في العلاقات الاجتماعیة والصدقات والتعاون والاهتمام والدعم للآخرین في - 
حالة توفرت الثقة والمهارة والمودة في العمل فان ذلك سیؤدي إلى الالتزام الوظیفي والانتماء للمؤسسة 

.)1(مما یؤدي  إلى رفع مستوى أداء العامل وإنتاجیة المؤسسة
لى هذا الأساس إن النظریة الیبانیة أو نظریة الإدارة الیبانیة تعطي مجال واضح من الحریة في وع

النظر للأفراد وفي أداء الأعمال وذلك بشكل یتلائم الفرد العامل مع المراقبة الذاتیة التي تشجعها 
لها العامل في وبالتالي فهي تعمل على التغلب أو القضاء على كل المعوقات والمشاكل التي یتعرض 

المنظمة ومنها ضغوط العمل وهو الأمر الذي یشجع العامل الیاباني على تقدیم أداء جید وتحفیزه على 
الإبداع وفي المقابل تضمن المنظمات الیبانیة للعامل توظیف مدى الحیاة وهو ما یعزز الانتماء وتعزیز 

.)2(أداءه الوظیفي
كة الجودة تتبلور وأخذت أهمیتها تزداد بعد الثمانینات من بدأت حر : نظریة حركة الجودة و التمییز.ب

، وظهر مفهوم إدارة الجودة الشاملة الذي یعني بتحسین الجودة في مختلف نواحي المؤسسة 20القرن 
بشكل دائم ومستمر في سبیل  تقدیم الأفضل  للزبائن وظهرت مؤسسات عالمیة لرعایة المنظمات التي 

ودعمها، وظهرت أفكار تتعلق بسلسلة القیمة والتمییز في الأداء مما أدى إلى تحقق معاییر جودة متمیزة
في ذلك جودة المنتجات و الخدمات، والاهم من ذلك بما تنامي الاهتمام بمفهوم الجودة من عدة أبعاد 

خلات التي تصب في جودة المخرجات، دأیضا جودة أداء العاملین لان جودة أدائهم تعد من أهم الم
كانت سلعا ملموسة أو خدمات غیر ملموسة، فسعت الكثیر من المنظمات إلى العمل على تدریب سواء 

العاملین ورفع قدراتهم وتشجیعهم على المشاركة وروح التعاون والمبادرة، حیث أن من أهم متطلبات إدارة 
ل قدرته على من خلال جودة أداءه ومن خلاالجودة الجودة الشاملة هو مشاركة العامل في تحسین تلك 

. المبادرة وتحمل المسؤولیة، دون الحاجة للمراقبة من المدیر أو لتعلیمات محددة تصف له كل التفاصیل
.)3(وخاصة في قطاع الخدمات

.80مرجع سبق ذكره، ص: ةنإبراھیم محمد المحاس)1(
.61مرجع سبق ذكره، ص: محمود سلمان العمیان)  2(
، ص ص 2006، ط.د، منشورات المنظمة العربیة للتنمیة الاداریة، القاهرة، التمكین كمفهوم إداري معاصر: یحي سلیم ملحم)3(

26 -27.
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:خلاصة الفصل
وتوضیح تناولنا في هذا الفصل التحدید النظري لموضوع الدراسة، بعد طرح الإشكالیة المعتمدة 

أخلاقیات المهنة أهدافها، مع إبراز أهم المتغیرات الرئیسة التي كانت الدراسة وأهمیتها و أسباب تبني هذه 
وع الأداء الوظیفي كمتغیر تابع، مع الاستشهاد بالدراسات السابقة التي تناولت الموضكمتغیر مستقل، و 

یة والعربیة والدراسات التي أشرنا إلى أهم الدراسات الأجنبالمتمثل في أخلاقیات المهنة والأداء الوظیفي و 
.الوطنیة

كما تناولنا في هذا الفصل أهم النظریات المفسرة لكلا المتغیرین في أخلاقیات المهنة من خلال 
الخ و الأداء الوظیفي والذي تطرقنا إلى نظریة الإدارة العلمیة ...نظریة الحقوق والواجبات ونظریة العدالة

.وغیرها... بانیةاوالنظریة الی
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ماهیة أخلاقیات المهنة: أولا
مفهوم أخلاقیات المهنة.1
أهمیة أخلاقیات المهنة.2
أهداف أخلاقیات المهنة.3
دور أخلاقیات المهنة.4
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خلاصة
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تمهید
الأخیرة، لذلك في السنوات تعتبر أخلاقیات المهنة من التحدیات التي أصبحت تواجهها المؤسسات 

حظیت باهتمام كبیر في العالم، حیث بدأت تتعالى الأصوات التي تطالب بتطبیق وممارسة أخلاقیات 
المهنة في المؤسسات ویبرز ذلك في ظهور العدید من الدراسات في مجال الأعمال وانعقاد المؤتمرات 

هور في أخلاقیات المهنة التي لبحث ومناقشة هذا الموضوع، ونظرا لما یشهده العالم من تدلوالندوات 
شهدتها المؤسسات على مستوى دول العالم أصبحت الیوم جزءا رئیسیا في صناعة النمو في المؤسسات 
وأصبح هذا المفهوم من الأمور المهمة لشغل الوظیفة في المؤسسة لأنه یعتبر رقابة ذاتیة للعامل إذ 

ه أثناء العمل، فأخلاقیات المهنة تعد بمثابة یستطیع من خلاله التمیز بین الصواب والخطأ في سلوك
ا من خلال هذا الفصل أخلاقیات ، حیث تناولنالمحرك الذي یقود المؤسسات والأفراد نحو الرقي والتقدم 

كما تناولنا هاومصادر هاإلى مفهومها وأهمیتها وأهدافها ودورها وقواعدها وصفاتفیهالمهنة حیث تطرقنا
إلى أخلاقیات المهنة في الإسلام وفي الدول العربیة فیه ات المهنة وتطرقنا أیضا سوسیولوجیة أخلاقی

ووسائل ترسیخ أخلاقیات المهنة وعقبات تطبیقها والعوامل المؤثرة فیها، وأسباب تراجعها والأخلاق 
هنة المطلوبة في العامل، كما تناولها أیضا أخلاقیات المهنة الطبیة حیث تطرقنا إلى التطور التاریخي لم

الطب ومفاهیمها الأساسیة، وصفاتها وواجبات الطبیب، وعلاقة الطبیب بالمریض، والنصوص المنظمة 
.  لمهنة الطب، ومهنة الطب في الجزائر
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ماهیة الأخلاق المهنیة: أولا

مفهوم أخلاقیات المهنة.1
وضع مفهوم واضح ومحدد لأخلاقیات المهنة یعد أمرا صعبا لأنه یركز على مبادئ ومعاییر إن

.تحكم سلوك الأفراد في بیئات مختلفة وسیتم التطرق إلى التعریفات الآتیة
هي مجموعة من المبادئ والمعاییر التي تحكم سلوك الأفراد والجماعات تساعدهم في : "أخلاقیات المهنة
.)1("لصحیح والخاطئ ومن ثم تحدید الكیفیة التي یتم بها إنجاز الأشیاء الصحیحةتحدید الشيء ا
مجموعة من المبادئ السلوكیة والقیم التي تحكم سلوك الفرد أو الجماعة في التمییز بین ": وتعرف بأنها

.)2("الصواب والخطأ
راد المجتمع لغرض التمییز بین ما مجموعة القیم والمعاییر الأخلاقیة التي یستند لها أف": كما عرفت أنها 

.)3("هو صحیح وما هو خطا
أهمیة أخلاقیات المهنة.2

لا یكتمل سیر الحیاة الإنسانیة بانتظام إلا بضوابط سلوكیة تنظم علاقة الناس فیما بینهم وتمثل 
لى لحفظ الأخلاق أهم الضوابط التي حثت علیها التشریعات السماویة، والأخلاق تعد بمثابة دعامة أو 

الأمم والمجتمعات وضمان سیرها والحكم على أیة حضارة ومدى تقدمها أو تدهورها هو حكم على مدى 
التزامها بالأخلاق الفاضلة أو عدمه، كما أنها أساس لصلاح جمیع الأعمال والعبادات التي یقوم بها الفرد 

. لتحقق له السعادة في الدنیا والآخرة
:المهنة فیما یليوتتضح أهمیة أخلاقیات

 أن المنظمة قد تتكلف الكثیر نتیجة تجاهلها الالتزام بالمعاییر الأخلاقیة وبالتالي یأتي التصرف
.الأخلاقي لیضع المنظمة في مواجهة الكثیر من الدعاوي القضائیة وغیرها

، 1طهج للنشر والتوزیع، عمان، ، دار المناالعلمیةوالأسالیبوالأصولالإدارةمبادئ: على فلاح الزغبي وعبد الوهاب بن بریكة)1(
.393، ص2013

في أداء رجال البیع لمنتجات الصیدلیة في الأخلاقيللمنظمة على سلوك الأعمالأخلاقیات أثررغد عابد عطا االله المرایات، )2(
، جامعة الشرق الأعمال، قسم إدارة عمالالأفي إدارة الماجستیر، قدمت هذه الدراسة استكمالا للحصول على شهادة مدینة عمان

.13، ص 2011- 2010، الأعمال، عمان، كلیة الأوسط
، )و المجتمعالأعمال( الأعمالالمسؤولیة الاجتماعیة وأخلاقیات طاهر محسن منصور الغالبي وصالح مهدي محسن العامري، )3(

.134، ص2005، 1طع ، عمان، یدار وائل للنشر والتوز 
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 إیجابي على تعزیز سمعة المنظمة على صعید البیئة المحلیة والإقلیمیة والدولیة وهذا له مردود
.المنظمة

 الحصول على شهادات عالمیة وامتیازات خاصة، ویقترن بالتزام المنظمة بالعدید من المعاییر
الإنتاج والتوزیع والاستخدام والاعتراف بالخصوصیات والعمل الصادق والثقة ایطارالأخلاقیة في 

.المتبادلة ودقة وصحة المعلومات
 وفضائله تكون لاكتساب مرضاة االله وبها تتحقق السعادة في الدنیا إن الغایة من الالتزام بالأخلاق

. )1(والآخرة
أهداف أخلاقیات المهنة.3

:أخلاقیات المهنة فیما یليأهداف تتمثل 
رفع مستوى المهنة والمحافظة على تقدمها.
تنمیة روح التعاون بین أعضاء المهن ورعایة مصالحهم المادیة والمعنویة.
 النصوص القانونیة والأحكام التي وضعها المشرعتكملة.
2(بث الطمأنینة والثقة في المجتمع فیما یتعلق بخدمات أعضاء المهنة(.
ضبط السلوك المهني الشخصي الذي یجب أن یتحلى به المؤتمنون على مصالح الدولة.
من الوسائل الناجحة فهم الواجبات المهنیة والتذكیر بنظام الجزاءات الایجابیة و السلبیة كوسیلة

.لتفادي بعض المظاهر المسلكیة المحظورة
ضمان التوازن بین الأحكام الأخلاقیة وضرورة المحافظة على حریات وحقوق الموظفین والعاملین
3(إزالة الطابع التسلطي الذي یمكن أن تتصف به إدارة ما(.

دور أخلاقیات المهنة.4
إن الالتزام بالأخلاقیات المهنة یسهم في تحسین المجتمع بصفة عامة، إذ تقل ممارسات الغیر 
عادلة في تمتع الناس بتكافىء الفرص، ویجني كل إمرء ثمرة جهوده، أو یلقي جزاء تقصیره، وتستند 

( الفلسطینیةالحكومیة دور أخلاقیات المهنة في تعزیز المسؤولیة الاجتماعیة في المستشفیات : أسامة محمد خلیل الزیناتي)1(
والسیاسة للدراسات الإدارةأكادیمیة ،، تخصص قیادة وإدارة والإدارة، رسالة ماجستیر في برنامج القیادة )نموذجا، الطبي ءمجمع الشفا

.17، ص2014-2013،والإدارةبرنامج الماجستیر في القیادة الأقصىجامعة العلیا بالمشاركة مع
. 134، صالسابقمرجع ال، الأعمالفي شركات الأعمالمسؤولیة الإدارةأخلاقیات : م عبود نجمنج)2(
.17أسامة محمد خلیل الزیناتي، نفس المرجع السابق، ص)3(
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لانتهازیین و الأعمال الأكثر كفاءة وعلما، وتوجه الموارد بما هو أنفع وتضیق الخناق على المحتالین ا
:توسع الفرص أمام المجتهدین، كل هذا أو غیره یتحقق إذ التزام الجمیع بالأخلاق كما أنها تؤدي إلى

 دعم الرضا واستقرار الاجتماعیین بین غالبیة الناس، إذ یسود العدل ویحصل كل ذي حق على
.حقه مما یجعل غالبیة الناس في حالة الرضا والاستقرار

ة لروح الفریق وزیادة الإنتاجیة وهو ما یعود بالفائدة على الجمیعتوفیر بیئة مواتی.
زیادة ثقة الفرد بنفسه وثقته بالمنظمة، والمجتمع ویقلل القلق والتوتر بین الأفراد.
تعریض المؤسسات للخطر، لان المخالفات والجرائم، والمنازعات تقل إذ یتمسك الجمیع تقلیل

.بالقانون الذي هو أولا و أخیرا قیمة أخلاقیة
 إن وجود مواثیق أخلاقیة معلنة، توفر المرجع الذي یحتكم إلیه الناس لیقرروا السلوك الواجب أو

.)1(لیحكم على السلوك الذي وقع فعلا
قیات المهنةقواعد أخلا.5

:من قواعد أخلاقیات المهنة فیما یلي
.إظهار أعلى معاییر الكمال الشخصي، الصدق، الامانة، الثبات والجدیة في العمل- 
.الخدمة العامة مع الاحترام والاهتمام واللطف عند التعامل- 
.القیام بأداء الواجبات الرسمیة بطریقة لا تحقق مكاسب شخصیة- 
تجنب أي نشاط أو ممارسة تتضارب أو تتعارض مع المصلحة العاملة في أداء الواجبات - 

.الرسمیة
.ممارسة السلطة الرسمیة المنصوص علیها نظامیا قدر المستطاع- 
دعم وتطبیق وتشجیع نظام الجدارة في التوظیف وبرامج الإصلاح والعمل الایجابي لإتاحة فرض - 

.)2(تیارمتكافئة في التوظیف والاخ
صفات أخلاقیات المهنة.6

تعبر أخلاقیات المهنة عن مجموعة المبادئ والأخلاق والقواعد والمفاهیم السلوكیة الراقیة التي یتعین 
وهذه الأخلاق كثیرة ومتنوعة وتختلف .على العامل إتباعها في مكان العمل أثناء أدائه لواجباته المهنة

:حسب طبیعة العمل وهي كالأتي

.21المرجع السابق، ص: أسامة محمد خلیل الزیناتي)1(
.252، ص2005ط،.د، المنظمة العربیة للتنمیة الاداریة، القاهرة، متغیرفي عالم الإدارةأخلاقیات : نجم عبود نجم)2(
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وهي أرقي خلق یمكن أن یتحلى به العامل في عمله، وهي خلق الفطرة السلیمة والطبع :الامانة_
... بالأمانة والواقع وأن أمور الناس لا تستقیم إلا بالأمانة) ص(الكریم وقد عرف النبي الكریم محمد 

مل والدولة والأمة والأمانة هي أن یحسن العامل عمله وأن یؤدي ما علیه من مسؤولیة وتبعه اتجاه العا
.)1(جمیعا

إن الصدق هو قول الحق وعدم شهادة الزور وذلك في القول والعمل، وأرفع درجاته أن :الصدق_
یصدق المرء مع ربه، ویلیه الصدق مع الناس، والصدق في العمل خلق ضروري، حیث أن العامل 

.علیه أن یؤدي عمله على أكمل وجه وبصدق دون غش
وهما خلقان ضروریان في العمل، فیجب على العامل الإخلاص في عمله :الإتقانالإخلاص في _

إن االله یحب من "قال تعالىوإتقانه له من أجل أن ینال رضا رؤسائه وزملائه وینال بذلك أجرا عند االله
، ولقد حرصت  الأنظمة الاداریة واللوائح على تحصین العمل من الفساد "عمل أحدكم عملا أن یتقنه

مثل الربا والنفاق بان یجعل أساس العمل النیة، فهو بذلك یصون المصلحة العامة للجماعة والمجتمع 
فیحمي عمله من الفساد، أو استغلال عمله في تحقیق مصلحة الشخصیة على حساب المصلحة 

.)2(العامة
ل وجه، والقوة المطلوبة وهي القدرة البدنیة والعقلیة التي تمكن العاملین من أداء العمل على أكم:القوة_

فهكذا ینبغي أن یكون )  26القصص("أن خیر من إستاجرت القوي الأمین"للعمل كما قال تعالى
.)3(الإجراء وهكذا ینبغي أن تكون العمالة، فینبغي أن تراعي فیهم القوة والأمانة

یة والذاتیة وهي عكس الذاتیة والتي تعني الابتعاد عن الأحكام والعواطف الشخص:الموضوعیة_
والتعامل مع المواقف بطریقة واقعیة وعقلانیة، ویقصد بها عدم تأثیر العواطف الشخصیة على إتخاد 

.القرار على ممارسة سلوك معین
هو منهج یعمل على تنمیة واكتساب أي مهارة أو معلومة أو سلوك یجعل الإنسان :التطور الذاتي_

لى التعامل مع العوائق التي قد تواجهه، وهو أیضا العمل قادرا على التركیز على أهدافه وإعانته ع

.32مرجع سبق ذكره، ص: بلال خلف السكارنة)1(
، زمزم الناشرون والموزعون، عمان، الأعمالالرضا والولاء الوظیفي قیم و أخلاقیات : وهبمحمد أحمد سلمان وسوسن عبد الفتاح )2(

.105-104، ص ص2011، 1ط
.31بلال خلف السكارنة نفس المرجع، ص)3(
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على تحصیل معارف والمهارات الأساسیة والمتطورة في التخصص من خلال القراءات الشخصیة 
.)1(وحضور المحاضرات وبرامج التدریب المهني وغیرها مما یحقق الارتقاء في العمل

مصادر أخلاقیات المهنة.7
:تعددت مصادر أخلاقیات المهنة إذ یرى الباحثون أن هناك خمس مصادر لأخلاقیات المهنة و هي

یمثل هذا المصدر، وخاصة في المجتمع الإسلامي أهم مصادر أخلاقیات المهنة إذ أنه : المصدر الدیني
الاجتماعیة أو یوفر خلق الرقابة الذاتیة في الفرد، فالمهني یمكن أن یتهرب من الرقابة السیاسیة أو 

ویشمل هذا المصدر على . ولكنه لا یستطیع أبدا أن یتهرب من رقابة االله سبحانه وتعالى. القانونیة
المبادئ والتنظیمات التي تحقق سعادة الإنسان والمجتمع في كل المجالات، وعلى القواعد العامة الصالحة 

ا على القوانین الوضعیة وهي الأوامر ویشمل أیضومكان،لهدایة الناس، وتنظیم حیاتهم في كل زمان 
والنواهي التي وضعها البشر أنفسهم لتنظیم حیاتهم بالمحافظة على حقوق الناس، وتحدید واجباتهم لنشر 
العدالة والمساواة بینهم لذلك تعد التشریعات والقوانین والأنظمة المعمول بها مصدرا من المصادر 

الدولة والقوانین الكافة المنبثقة عنه، ونظام الخدمة المدنیة واللوائح الأخلاقیة، إذ یقصد بالتشریعات دستور 
والتعلیمات الأخرى على أنواعها المختلفة التي تحتوي على أخلاقیات كثیرة، من حیث الانضباط بالوقت و 

ء التقید به والاحترام والابتعاد عن المحسوبیة وتقدیم المصلحة العامة عن المصلحة الخاصة، وعدم إفشا
.أسرار العمل، وعدم قبول الرشوة

ذلك أن الإطار الفكري المتماسك كما یؤمن به الفرد ولقناعاته الفكریة المستلقاة :المصدر الفكري الفلسفي
من عقیدته أو من قراءاته، بمعني أن المنتسب لمهنة ما یتأثر في أخلاقیات المهنیة بالنظام السیاسي الذي 

وقد یتأثر بالبیئة الاجتماعیة بكل ما تشمل علیه من أعراض و عادات وتقالید . یقود البلد الذي یعیش فیه
. )2(وقد یتأثر بالمناخ التنظیمي الذي یعمل في ظله

والمقصود بهذا المصدر هو قیم المجتمع الذي یعمل فیه الشخص في مهنة معینة :المصدر الاجتماعي
وعاداته وتقالیده ومعاییره وقوانینه، فهذه لابد أن تنعكس بشكل أو بأخر على تعاملاته المهنیة والأخلاقیة 

لأنماط المختلفة، فالفرد عندما ینخرط في مهنة معینة لا ینعزل عن مجتمعه ولا یستطیع أن یقفز عن ا

.54مرجع سبق ذكره، ص: نداء محمد الصوص)1(
المدرسة الإدارةمدیري مدارس الثانویة الحكومیة في دولة الكویت بأخلاقیات المهنة التزامدرجة : منتهى إبراهیم أحمد الخمیس)2(

، رسالة ماجستیر في التربیة ، تخصص إدارة وقیادة تربویة، جامعة الشرق وعلاقتها بالولاء التنظیمي للمعلمین من وجهة نظرهم
.16، ص2013- 2012والمناهج،الإدارة، كلیة العلوم التربویة، قسم الأوسط
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السلوكیة للآخرین ومعاییرهم، فهو من جهة نشأ على هذه الأنماط والمعاییر ولا یستطیع أن یتحرر منها، 
كما أن الآخرین الذین یتعاملون معه في المیدان نشئو في ظل الثقافة الاجتماعیة ذاتها الذي نشأ فیها، 

تي تنظم حركته، و تحدد قیمه ومعتقداته فهو یؤثر ویتأثر بهم، ذلك أن لكل مجتمع ثقافته الخاصة به، ال
وعلاقاته، وولاء و انتماء أفراده، ومن المعروف أن أهم ما یكون ثقافة المجتمع الجوانب الاجتماعیة 

.المتمثلة في القیم، والمعتقدات، والعادات، ونمط العیش، وممارسات الحیاة الاجتماعیة
دات المجتمع الأكبر  الذي یعیشون فیه، وتقالیده وقد یحمل المهنیون إلى أي مؤسسة یعملون فیها عا

وأعرافه سواء كانت هذه العادات والتقالید أمراضا اجتماعیة، أم قیما وتقالید إیجابیة، فالمجتمع الذي 
یتمسك أفراده بمصالحهم الضیقة، فان دلك یؤثر في السلوك المهني، فتنتقل هذه الأنماط من السلوك إلى 

.مؤسسة العمل
ویقصد به النظام السیاسي الذي یسیر المجتمع، وانعكاس توجهات هذا النظام على :السیاسيالمصدر 

كان النظام السیاسي دیمقراطیا مثالا بالتعددیة والمشاركة والحوار واحترام الرأي ذاإفأخلاقیات الأفراد، 
وإذا كان النظام السیاسي الآخر، فلاشك أنه سوف یؤثر تأثیرا إیجابیا في قیم الأفراد وقناعاتهم المهنیة،

ویشجع القیم البالیة، فلا شك أن تأثیره یكون سلبیا على توجهات لا یتورع على النهبدیكتاتوریا فاسدا 
الأفراد في كل مؤسسة ، وبذلك فان المناخ السیاسي في أي بلد یفرض بشكل أو بآخر قیما معین تصل 

المهني بأداء واجباته في ظل أوضاع سیاسة قائمة، إلى عقول معظم أبناء المجتمع ووجدانهم وحین یقوم
سلوكه یتأثر بطبیعة هذه الأوضاع وخصائصها، فالنظام السیاسي الذي یتخذ من صالح العام غایة فان

له، یتعین علیه الإیمان بالحریة، والشفافیة، الدیمقراطیة والمساءلة، ومن هنا فان هذا النظام یؤدي إلى 
الاداریة، والشعبیة یمیل ذي یفتقر إلى الرقابة القضائیة و ة، أما النظام السیاسي الازدهار الأخلاق المهنی

خلقي على مستوى الأفراد عامة ومستوى الأفراد المهنة لم، فیؤدي إلى تغذیة السلوك اللاوالظدادبالاستنحو 
.)1(خاصة

ظلها الفرد، فإذا كان ویعني مجمل الظروف والأوضاع الاقتصادیة التي یعمل في : المصدر الاقتصادي
الفرد یعیش في وضع اقتصادي معقول یمكنه من أن یعیش بكرامة فان من السهل توقع أخلاقیات رفیعة، 
والتزاما أكیدا، والعكس إذا كان وضعة لا یمكنه من الوفاء بالتزاماته المتعددة اتجاه أسرته و مجتمعه، 

عل أهمیة هذا البعد الاقتصادي قد تضاعفت بشكل اف والغش والاستغلال للوظیفة، ولفیتوقع منه الانحر 

.18مرجع سابق، ص: منتهى إبراهیم أحمد الخمیس)1(
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كبیر في هذه الفترة من التاریخ عندما تطرح تكنولوجیا في كل یوم من المغریات وعندما تسود النزعة 
.الاستهلاكیة بین الناس

ویقصد بها مصدر البیئة التنظیمیة التي یعمل فیها الفرد بكل ما فیها من قوانین ولوائح:لمنظمياالمصدر 
وأنظمة وقیم وتقالید تحدد سلوك العاملین وتوجه مسارهم، وتعني أیضا الأسلوب الذي تطبق فیه مبادئ 
الإدارة داخل المنظمة وأنماط تقسیم العمل ونظم الاستراحة والمكافأة و أشكال المراقبة والعقاب، وهي أیضا 

ا بین البیئة التنظیمیة والبیئة تؤثر في قیم الفرد في التزامه و أسلوب عمله، كذلك هناك تفاعلا خصب
الاجتماعیة العامة، فاللوائح والقوانین المطبقة في المؤسسة تستمد في العادة أو تتأثر على الأقل بالقوانین 
في البلاد، وأنماط السلوك السائد في المؤسسة هي عینة ممثلة لأنماط السلوك والقیم الشائعة في 

.)1(المجتمع
قیات المهنةمصادر أخلا: 02الشكل رقم

ینتمن إعداد الطالب: المصدر

المهنةلوجیة أخلاقیات سوسیو : ثانیا

أخلاقیات المهنة في الإسلام.1

والجماعة المسلم وج الإسلام العلاقة بین الفرد والجماعة برباط متین وعمل على تربیة الفرد ت
المسلمة والقیادة المسلمة والمجتمع المسلم كل حسب واجباته ونشاطه إلى أن تسود النظرة التعاونیة 

لجماعة والمنظمة والمجتمع في ظل التعاون والتراحم والتكامل والشمولیة فتحقق مصالح وأهداف الفرد وا
والتكافل وذلك بخلاف ما یحدث في المجتمعات الغربیة من تصارع وتنافر بین الفرد والمنظمة والفرد 

.18صمرجع سابق، : منتهى إبراهیم أحمد الخمیس)1(

مصدر 
اجتماعي

مصدر  مصدر منظمي
اقتصادي

أخلاقیات 
المهنة

مصدر دیني

مصدر فلسفيمصدر سیاسي
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و المحكوم والعمال والإدارة والمنظمات ونقابات العمال والمهنیین ومنظمات الأعمال والمجتمع والحاكم
الخ...والنساء والرجال والسود والبیضوالمصانع 

إن خیر "ولقد حصن الإسلام المهن من الفساد بإرساء عقیدة القوة والأمانة حي ورد في القرآن الكریم 
ر إسناد الوظائف إلى من تتوفر فیه القوة وهي الإحاطة صفق)26القصص("ما إستاجرت القوي الأمین

والأمانة والخشیة والخوف من االله و أداء شعائر تعبدیة بحیث الشاملة بمهارات ومتطلبات أداء الوظیفة 
.بالوظیفة التي یشغلهاتطمئن لأمانة الموظف لأداء مصالح الرعیة المرتبطة

وتظهر المشكلة الأخلاقیة في الوظیفة حیث یقدم الموظف مصالحه الخاصة على المصالح العامة 
كل ذلك یؤدي إلى فقدان أوضیاع ثقة نشخصیة ذلك لأأو عندما یشغل الموظف وظیفته لتحقیق مصالح

.المجتمع لأجهزة الخدمة، وهنا تبدو أهمیة تعمیق الإسلام لمفهوم الامانة

والمهنة كعمل تتطلب من العاملین فیها سلوكا لابد أن یكون موافق للقواعد الأخلاقیة المتفق علیها 
نظمة لمزاولة المهنة، وتكون مستمدة من الأخلاق والمبادئ في المهنة تحددها غالبا اللوائح وقوانین الم

الإسلامیة الفاضلة التي أرسي قواعدها الإسلام في القرآن الكریم والسنة النبویة الشریفة، وفي أقوال 
.الحكماء من علماء المسلمین والفقهاء

في الإنسان ولا سیما لقد اعتبر الدین الإسلامي الأخلاق من أسمى الصفات التي لابد أن تتوفر
المهنیة منها، و أن التزام الموظف بأخلاق المهنة التي یقوم بها عبادة، فالأمانة وإتقان العمل والحرص 
على تقدیم المصلحة العامة على المصلحة الخاصة، یعد امتلاك الأخلاق عالیة أوصى بها القرآن الكریم 

. )1(ي الدنیا والنجاة في الآخرة، ومن أمتلكها یعد امتلاك السعادة ف)ص(والرسول 

الأخلاق المهنیة في الدول العربیة.2

الموظف بالمعاییر الأخلاقیة للمهنة وللعمل، هناك لتزامافیما یخص مسألة أخلاق المهنة ومدى 
فالالتزام بأحدهما دلیل على وجود الرادع الداخلي للشخص سواء كان دینیا أو وطنیا . علاقة طردیة بینهما

العلاقة والتأثیر بین قیم الفرد والمنظمات قي بناء أخلاقیات المهنة من منظور الفكر المعاصر إبراهیم فهد العقیلي، . د)1(
.5، ص2001أكتوبر،31-30السعودیة،_ الرؤى و التحدیات_حول إستراتیجیة تنمیة الموارد البشریةوالإسلامي، ملتقى
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الخ، وفقدان أحداهما یعد مؤشر على خلل في السلوكیات وشخصیة الفرد وذلك یكون عائدا ...شخصیاأو
.لعوائد عدة منها النشأة وتربیة الفرد والبیئة التي ترعرع وتربا فیها مند الصغر

من أهم سمات الفرد الغیر ملتزم بأخلاقیات المهنة والعمل أو حتى على مستوى مؤسسات 
إن أردنا التعمیم هو عدم الوضوح والمراوغة والكذب والغش والخداع والتضلیل والسرقة الأعمال
كل هذه الصفات تصول وتجول علنا في الكثیر من أروقة المؤسسات العامة والخاصة . الخ...والظلم

في  معظم الدول العربیة بل إن هنالك دول عربیة قد عرف عن معظم أفراد شعبها بالكذب والاحتیال
لما لا نرى ذلك في الكثیر من الدول الغربیة أو الشرقیة أو حتى المسلمة منها، ألسنا مسلمون ودیتنا 
الإسلام الحنیف ویحدثنا على الالتزام بالأخلاق و الابتعاد عن كل عمل غیر أخلاقي قال الرسول 

ما علمنا علیه هذا" إنما بعثت لأتمم مكارم الأخلاق"مصطفي علیه أفضل الصلاة و أتم  التسلیم 
هناك أمثلة كثیرة واقعیة لو أمنعنا النظر فیها ولو لقلیل من الوقت لا أدركنا من نحن ) ص(رسلنا الكریم

علیه الآن من تناقضات، إذ البدایة هي المحك الرئیسي للشخص بدایة من الأسرة والبیئة ویقصد بها 
.المجتمع وكذلك العمل

الإسلام یحث على قیمة الأخلاق في نالعربیة تعد جوهر المهن لأإن الأخلاق المهنیة في الدول 
الحیاة الیومیة والمهنیة، إلا أن الدول العربیة تعرف بسلوكیات غیر أخلاقیة لموظفیها في المؤسسات 
الخاصة أو العامة، وتقدیم المصلحة الخاصة عن المصلحة العامة، فالأخلاق المهنیة تعتبر بصمة 

فات العرب وإنما تطبیقها اقترن باعتبارها رجعیة أو تقلید مر علیه الزمن، و أن لایمكن محوها من ص
.)1(الكذب والاحتلال والتغیب وعدم أداء الواجبات هو التحضر والثقافة المعاصرة المواكبة لتطور العالم

وسائل ترسیخ الأخلاق المهنیة.3
تعالي قبل أن یراقبه المسؤول، وهو الذي فالموظف الناجح هو الذي یراقب االله: تنمیة الرقابة الذاتیة

یراعي المصلحة الوطنیة قبل المصلحة الشخصیة، فإذا تكون المفهوم الكبیر في نفس الموظف فتنجح 
المؤسسة بلا شك، لان الموظفین مخلصون لها، وهذه الرقابة تمنع من الخیانة وتعین على الامانة، لذا  

.مفهي من مقومات المتفق علیها في العال
ولتنمیة الرقابة الذاتیة وسائل كتقویة الإیمان باالله والتقوى وتعزیز الحس الوطني، وتحمل المسؤولیة 

.والإقناع بأهمیة الوظیفة وأدائها بشكل صحیح

.ص.،د2006، السعودیة، فیفري، 13755إستراتیجیة التسویق وأخلاقیات المهنة، مجلة الریاض، العدد:إبراهیم  یوسف مالك)1(
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تحدث غالبا معظم الممارسات : وضع الأنظمة الدقیقة التي تمنع الاجتهادات الفردیة الخاطئة
ظام،أو عدم وضوحه، ویمكن للمؤسسة أن تخصص مكتبا خاصا الأخلاقیة غیر السویة من ضعف الن

للاهتمام بأخلاق المهنة، یقوم علیه مجموعة من الموظفین ولهذا الجهاز خاص ساخن للتبلیغ عن أي 
خلل في الأخلاق، وسیكون مردود هذا المكتب على أداء عمل رائع جدا ومن وسائل التوعیة بهذه 

للإدارة والعاملین لمعرفة أحكام النظام العمل بجمیع محتویاته، الأنظمة ضرورة إعلان نظام العمل 
لیكون كل منهما على نیة من أمره وعالما بماله وبما علیه ویجب أن توضح في مكان ظاهرا في 
المؤسسة، كما یجب أن توضع في مكان ظاهر بالمؤسسة لائحة للجزاءات التي تشمل على الأفعال 

.الأوامر والالتزامات مكلف بها العاملوالمخالفات في حالة عدم تنفیذ
ینظر العاملون إلى المدیر على أنه القدوة لهم في كل تصرف لذا یجب على المدیرون :القدوة الحسنة

أن یكونوا قدوة في كافة تصرفاتهم والالتزام بأخلاق المهنة حتى یلتزم العمال بالتنفیذ وهم  مقتنعون 
.)1(ضیات العمل أسوة برؤساهم في العملأهمیة النظام وعدم الخروج عن مقتب

إذا اقتنع العامل بأن العمل عبادة، وأن العمل وسیلة للتنمیة : تصحیح الفهم الدیني والوطني للوظیفة
.الوطنیة و ازدهار البلد وتحسین مستوى الدخل زاد لدیه الالتزام بأخلاق المهنة

للتأكد من تطبیق النظام، وهو ما یعرف فلا بد من المحاسبة : محاسبة المسؤولین والموظفین
.بالأجهزة الرقابیة التي تشرف على تطبیق النظام

التقییم المستمر للعاملین یحفزهم على التطویر لاسیما إذا علموا أن من : التقییم المستمر للموظفین
مستویات یطور نفسه یقیم تقییما صحیحا وینال مكافأة على ذلك، والتقییم یعین المسؤول عن معرفة 

موظفیه وكفاءتهم ومواطن إبداعهم وتضم كل أنظمة الخدمة المدنیة نظام لإعداد التقاریر دوریة عن 
.)2(كل موظف وفق لائحة تصدرها الهیئة أو المنظمة التي یعمل بها الفرد لتقییم الأداء الوظیفي

عقبات تطبیق الأخلاق المهنیة.4

لیس بالأمر الهین في زمننا الراهن یصعب كثیرا إن تطبیق الأخلاق المهنیة في كل وظیفة یصبح
بسبب عقبات تقف أمام تطبیق الأخلاق المهنیة والتي تدخل في الحس الدیني و الوطني من افتقاد 

.123- 121مرجع سبق ذكره، ص ص:محمد أحمد سلیمان وسوسن عبد الفتاح وهب)1(
.124-123ص: نفس المرجع)2(



أخلاقیات المهنة:                                                           الفصل الثاني

54

الموظفین المسؤولیة وفقدان روح التفاهم بین المسؤولین والموظفین مما خلق عقبات أكثر مثل غیاب 
:الأخلاق المهنیة مایلىالقدرة الحسنة ومن بین عقبات تطبیق 

عدم تطبیق العقوبات_ 
غیاب القدوة الحسنة_ 
.تغلب المصلحة الشخصیة على المصلحة العامة: ضعف الحس الدیني والوطني_ 
.عدم وجود، أو وضوح أو تفعیل النظام_ 
.)1(فقدان الروح، التفاهم بین المسؤولین والموظفین_ 

العوامل المؤثرة في أخلاقیات المهنة.5
:هناك العدید من العوامل التي یصعب حصرها في تأثیرها على أخلاقیات المهنة في المؤسسة وهي

وهي البیئة التي تحدد فیها الصفات الوراثیة للفرد وتحدد فیها شخصیة اتجاهاته والقیم : البیئة الاجتماعیة
، المسجد، الحي، مكان العمل التي یؤمن بها، وتتمثل في المؤسسات الاجتماعیة على اختلافها كالأسرة

إضافة إلى المجتمع الذي یعیش فیه ولهذا نجد أن البیئة الاجتماعیة تساهم بشكل مباشر وفعال في عملیة 
التنشئة الاجتماعیة، من خلال تنمیة وتطویر السلوك الإنساني، وتساعد الفرد على أن یكون أكثر 

فسه، و كذلك تنمي لدیه الكثیر من الأحاسیس كالخوف إدراكا للناس والأشیاء، وتكسبه معرفة لغیره وبن
.والعاطفة ومشاعر الاحترام اتجاه الوالدین

فالفرد مهما بلغت قدراته وإدراكه فإنه لایمكن أن یكتشفها لوحده بل یكتسبها من الوسط الاجتماعي 
جتماعیة بسلوك العامل حیث الذي یعیش فیه وكمثال على ذلك المحاباة والوساطة تبین لنا علاقة البیئة الا

أن العامل في المنطقة العربیة على وجه الخصوص یضع في الاعتبارات عند التعامل مع العمال بأن 
یخدم ویلبي أولا  وقبل كل شيء مصالح من یمس إلیة بصلة القرابة أولا والصداقة ثانیا، والسبب في ذلك 

جتماعي الذي ینتمي إلیه العامل، ویتعلم من خلاله بأن یعود إلى أن الأسرة والعشیرة هي بؤرة التنظیم الا
الولاء في المقام الأول لیس للمصلحة العامة بل هو الأسرة والعشیرة، ولا ریب في أن تكون تلك العصبیة 

.)2(الأسریة تنتقل إلى الجهاز الإداري عن طرق سلوك العامل وعند تعامله مع الآخرین
هي مجموعة العوامل والمتغیرات التي قد تنعكس سلبا أو إیجابا على العمل وفقا :البیئة الاقتصادیة

لأخلاقیات المهنة فتدني أجور العمال و انتشار الفقر مثلا قد یدفع العامل نتیجة الأوضاع المزریة التي 

.124مرجع سبق ذكره، ص: محمد أحمد سلمان وسوسن عبد الفتاح وهب)1(
.18صمرجع سبق ذكره،:أسامة محمد خلیل الزیناتي)2(
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أوضاعه یعیشها وعدم قدرته على تلبیة الحاجات الأساسیة إلى اللجوء إلى الطرق الغیر أخلاقیة لتحسین
وهذا ما یخل بالقیم التنظیمیة كالصدق والنزاهة والتعاون ویعیق الالتزام المهني للعمال ویجب التأكد هنا 
أن الفرد في الدول النامیة له متطلباته الكبیرة التي لا تتناسب مع ما تستطیع الدولة توفیره من سلع 

أوضاعهم المعیشیة و زیادة وسائل الراحة وهم وخدمات، كما أن العاملین لهم تطلعاتهم وأمالهم في تحسین 
لا یملكون غیر رواتبهم الضئیلة، ولذا فان احتمالات الانحرافات كبیرة سواء من قبل المواطن الذي یرید 
أن یحصل على السلعة أو الخدمة دون غیر أو أكثر منه، أو من قبل العاملین أنفسهم الذین یریدون 

. و عن طریق غیر مشروعالحصول على مدخول إضافي حتى ول
وتتمثل في العلاقات بین المؤسسة والدولة ومع الأفراد الذین یمتلكون قوة سیاسة ومدى : ة السیاسیةالبیئ

تمتع الأفراد بحریة التعبیر، إضافة إلى طبیعة النظام القائم في الدولة فضعف الممارسة الدیمغرافیة وشیوع 
في التخلي عن أخلاقیات المهنة بالاضافة إلى مدى فعالیة الرقابة الاستبداد السیاسي والدكتاتوري له دور 

على أنماط السلوك الإداري للعامل، بحیث تحفز السلوك الإداري الأخلاقي أو تردع وتعاقب السلوك 
الإداري اللا أخلاقي، لذلك فان غیاب الرقابة وضعف الجهاز القضائي وفساد السیاسیین وافتقار الدولة 

اب، هذه العوامل كلها تساهم في انحراف سلوك العاملین وتزید خرق للقوانین وتسهل عملیة لمعاییر الحس
التخلص من العقاب، فیعم الفساد الأخلاقي، وفي ظل غیاب الرقابة أیضا یبدي العامل أحیانا سلوكا إداریا 

خوف العامل یهدف إلى إرضاء رغبات السلطة التنفیذیة على حساب المصلحة ویعود السبب في ذلك إلى
.)1(...من هؤلاء الذین یمتلكون حق التعیین والطرد

أسباب تراجع أخلاقیات المهنة.6
تعد أخلاقیات المهنة بمثابة المرتكزات الأولى، التزام العامل بمهنته وهي مستمدة من الشریعة 

العصر یشهد تراجع كبیر الإسلامیة  لذلك لابد من إتخاد هذه الشریعة أساس ومنطلق لكل مهنة، لكن هذا 
في الأسس الأخلاقیة والانحطاط الأخلاقي في مجال العمل ولهذا السبب سیتم التطرق إلى بعض 

:الأسباب وراء ذلك وهي كالأتي
تعرف العقیدة على أنها الإیمان الجازم باالله وكل ما جاءت به النصوص الصحیحة من : التلوث العقائدي

لحكم الذي یحتمل الشك فیه لدى معتقدیه، لكن هذه العقیدة دخل علیها أصول الدین وأمور الغیب وهي ا
ما یعرف بالتلوث العقیدي أي عدم الالتزام بالعقیدة الإسلامیة الصحیحة أو تخلي عن بعض مبادئها إما 

.19صنفس المرجع:أسامة محمد خلیل الزیناتي)1(
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عمدا أو جهلا بسبب ما یطرأ من انحراف بسبب الشبهات والشهوات ووسواس الشیطان وإغراءاته ونحو 
أن هذا التلوث العقیدي یؤدي إلى تلوث الحیاة إذ سلامتها تمكن  في إتباع المنهج الاقوم الذي ذلك ولاشك 

دعا إلى التمسك بمبادئ الأخلاق، ومنها الأخلاق المهنیة، ولا جدل أن مخالفة لأوامر الدین تعتبر 
.مخالفة دینیة وأخلاقیة في الوقت نفسه

الفرد في سلوكه عن العادات والتقالید وضعف الوازع الدیني وهو التلوث الناتج عن تخلي: التلوث الفكري
وعدم احترام القوانین المتعارف علیها فاالله تعالى خلق الإنسان لعبادته بالمعنى الواسع للعبادة، وجعله من 
أفضل مخلوقاته وسخر له ما في السماوات وما في الأرض لینتفع به في حدود ما شرعة االله له وصولا 

یة، ویسر له السبیل للوصول إلیها و علیه فان المال ماهو إلا وسیلة لتحقیق تلك الغایة، فلیس لتلك الغا
المال وجمعه غایة في حد ذاته، فإذا تلوث هذا الفكر فان المال غایة في حد ذاته كما نسمع الیوم حیث 

أصبحت مالكة هذا العصر عصر المادة ونحو ذلك حتى كرس بعض الناس حیاتهم لجمع المادة  ف: قال
.)1(لهم لا مالكین لها، فأصبح بعضهم عبید للمادة كما قیل، عیاذا باالله

ویعني تغییر أخلاق أفراد المجتمع من الحالة الایجابیة الصحیحة إلى الحالة السلبیة من : التلوث ألقیمي
تبدل ولكن هناك أفكار المعلوم أن القیم الأخلاقیة التي جاءت بها الشریعة الإسلامیة ثابتة لا تتغیر ولا ت

هدامة حاولت وتحاول غزو هذه القیم الإسلامیة بتفریغها من مضامینها تارة وبقلب معانیها تارة أخرى، 
ساعیة جهدها إلى تحطیم القیم الخلقیة وقد استجابة بعض قلیلي الإیمان من المسلمین حتى سمعنا 

مة فأصبحت الرشوة عندهم هدیة والنفاق مجاملة مقولات لا تقبلها العقول السلیمة، وتمجدها الفطرة السلی
.)2(وأكل أموال العامة فطنة وإیذاء الناس وتأجیر مصالحهم قوة في الشخصیة

الأخلاقیات المطلوبة في العامل.7
أن یلتزم بها ویحرص علیها في العامل لقد جاء الإسلام بالكثیر من القیم الخلقیة التي ینبغي على

أداء عمله، بغض النظر عن نوع الوظیفة أو الحرفة أو المهنة التي یزاولها، على أساس أن هذه القیم 
یمارسه، وسیتم یمارسه هي الصفات والمبادئ الواجبة على كل مسلم مهما كان موقعه في العمل الذي 

أهم الأخلاقیات التي یتوجب أن تتوفر في العامل التطرق هنا إلى خلقیین اللذان یمكن اعتبارهما من 
:وهما كالأتي

.45-43مرجع سبق ذكره، ص ص: بلال خلف السكارنة)1(
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خدوا "وتعني الكفاءة في الأداء والجد وإتقان في العمل وهي تستعمل تارة في معنى القدرة في قوله :القوة
أي تستعمل في الأشیاء المادیة والمعنویة فیقال ..." ویستعمل ذلك في البدن والقلب... وما أتیناكم بقوة

ت أطرافه وقویت عزیمته، وقویت مكانته وقویت عزیمته، إن القوة المعنویة مطلب مهم وهذه القوة قوی
المعنویة فضیلة من الفضائل یعني بها الرجال الأخلاق والادب فالقرآن یستعمل القوة بمعني الصدق 

وحرصوا علیه واعملوا بجد أي تقبلوه..."خودوا وما أتیناكم بقوة" والعزیمة والصلابة والإرادة كما قال تعالى 
ونشاط ولا تمیلوا الى الضعف والوهن فالعامل حسب ما جاء به الإسلام یجب أن یتصف بالقوة الحسنة 
والمعنویة لیكون مؤهل للعمل الذي یقوم به وذلك بان یتخذ جمیع الوسائل المشروعة التي تجعله قویا في 

.لأداء الفعال والمثمربدنه وفي معلوماته ومهارته لیحقق أقصى درجة من ا
إن محددات القوة ومعاییرها تختلف من عمل لآخر بسبب طبیعة هذا العمل والقدرات اللازمة لأدائه وفي 
هذا یقول ابن تمیمة رحمة االله والقوة في كل ولایة بحسبها فالقوة في إمارة الحرب ترجع إلى شجاعة القلب 

الناس ترجع إلى العلم والعدل الذي دل علیه الكتاب والسنة والى خبرة بالحروب، والقوة في الحكم بین 
.)1(والقدرة على تنفیذ الأحكام

وهي قیمة علیا من القیم الإنسانیة وخلق رفیع من الأخلاق الكریمة التي یجب أن یتصف بها كل : الامانة
عامل وتعني كل ما یجب على العامل حفظه كحقوق الآخرین والالتزام بالسر المهني وغیرها ولا شك أن 

وصفوه بالأمانة وقد أكد إنسانا او حیمتدالامانة خلق أوجبه الإسلام و اعتز بها العرب قبله فإذا أرادو أن 
والذین هم لأماناتهم " القران الكریم في الكثیر من آیاته على هذا الخلق وكذلك فعلت السنة المشرفة فقال

والواقع أن أمور الناس  لا تستقیم إلا بالأمانة، ومنها أن یخلص في عباداته وأن یحسن " وعهدهم راعون
والتاجر عمله، وأن یجتهد فیه، ومن الامانة أن یحسن العامل الانتفاع بوقته و أن یحسن العامل والصانع 

.عمله وأن یؤدي ما علیه من مسؤولیة اتجاه المواطنین والدولة والأمة جمیعا
:ویمكن تلخیص الأخلاقیات المطلوبة في العمل في نقاط التالیة

الالتزام بالسر المهني
حفظ الحقوق وأدائها على أكمل وجه
والأمانة في العملالالتزام بالنزاهة
ستغلال المنصب لتحقیق مصالح شخصیةعدم ا

.32-31مرجع سبق ذكره، ص: بلال خلف السكارنة)1(
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التنفیذ بالتشریع المعمول به
1(الشعور بالمسؤولیة اتجاه العمل(.
أخلاقیات المهنة الطبیة: ثالثا
التطور التاریخي لمهنة الطب.1

منظور فمن. یعد الطب من أقدم المعارف التي سعى إلیها الإنسان:الطب في الحضارات القدیمة1.1
بمعنى ethicsالتراث الغربي یعود تطور النظریة الأخلاقیة إلى أفلاطون وأرسطو وتعود جذور كلمة

التي تعني العادات أو السلوك أو الصفات، فقد كانت الحضارة ethosأخلاق إلى كلمة الیونانیة
.البابلیة محطة جدیرة بالتوقف عندها في مسار الأخلاقیات عبر التاریخ

جون "حیث قال عنها " حمو رابي"ظهرت الأخلاق المهنیة في مدونة: الحضارة البابلیةفي .أ
282هذا القانون تضمن " هو أحد المعالم البارزة في التاریخ البشري"حمو رابي"إن قانون " "سارتون

لمترتبة مادة اشتملت على إرشادات وقواعد للتجار وواجبات المهنیین والبنائین وغیرهم وكذا العقوبات ا
.عن عدم القیام بها

لذا یعتبر البابلیون أول من اهتم بالأخلاق المهنیة للبنائین والأطباء وغیرهم، وهذا وإن دل فإنما 
.یدل على وعى الإنسان مند القدیم بضرورة تقنین الأخلاق المهنیة

استعمل الأطباء لقد كانت اللغة السومریة تستعمل كلغة خاصة بالطب في الوصفات الطبیة، حیث 
كما كان الأطباء الفرنسیون یستعملون اللاتینیة وكان الأطباء یقتصدون السومریة ) دساتیر سومریة(

.)2(التي لا یفهمها المرضى فیزداد نفوذهم وشهرتهم وكذا تتمیز بالإطار القانوني
تطورت في هذه الحضارة الأعمال والإدارة بشكل كبیر إلى الحد : في الحضارة المصریة القدیمة.ب

أن أفضل المدیرین كانوا أولئك الذین اضطلعوا ببناء الأهرام في " إلى القول" بیتر داركر" الذي دعا
مصر فقد استطاع هؤلاء بمواردهم البسیطة والمحدودة و أسالیبهم التنظیمیة المبكرة أن یحققوا إنجاز 

.یعد هذا التطور الحاصل دلیلا على تطور الأخلاقیات والقیم المرتبط بها. ب الدنیایعد من عجائ

.32ص، مرجع سابق: بلال خلف السكارنة)1(
أطروحة ،)القادر محاد بالجلفةعبددراسة میدانیة بمستشفى (أخلاقیات المهنة الطبیة بین التمثیل والممارسة: مریم شریط)2(

الإنسانیةتنظیم وعمل، جامعة الشهید محمد خیضر، بسكرة، كلیة العلوم : جتماع، تخصصافي علم lmdمقدمة لنیل شهادة الدكتورة
.53-52،ص ص2021-2020والاجتماعیة، قسم العلوم الاجتماعیة،
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نصیر فكان هناك عدة آلهة شفاء الأمراض، وكان . فالطبیب المصري ارتبط ارتباطا وثیقا بالمعابد
و یتضرع إلیها للشفاء من الأمراض المستعصیة، فاستعملت ) توت(الأطباء في هذا الحقبة هو الإله

دویة والمستحضرات الطبیة المستخلصة من الأعشاب و الحیوان تستعمل في تلك الفترة كعوامل الأ
مساعدة 

لطرد الأرواح الشریرة وتعد بردیة ایبرس واحدة من أهم البردیات الطبیة في مجال الطب المصري 
.عقاقیر400وصفة وما یقرب877م، تحتوي على.ق1550القدیم، حیث تعود إلى 

ة ولم  الفلاسفاهتم الیونانیون بالتشخیص الوصفي، وكان ذلك هو اتجاه:الیونانیةفي الحضارة.ج
یستقل أحد من هؤلاء بالبحث فیه حتى كان أبو قراط یعتبر أول من بوب الطب ورتبه لدا سمي ابو 

.الطب
لاقه أخو تجه البحث نحو الإنسانایعد سقراط منشئ الفلسفة الأخلاقیة في العالم الغربي، فبمجیئه 

ه على البحث في الطبیعة، ولم یفصل سقراط الأخلاق عن الدین لبونفسه، بعد أن كان مقتصرا ق
.فالحیاة الخلفیة عنده تعتمد على أصلین، قوانین الدولة المكتوبة والقوانین الإلهیة غیر مكتوبة

غبة في و أول مظاهر عكوف النفس على ذاتها هو الر ) أعرف نفسك بنفسك( وحقق شعار
التخلص من تأثیر بعض الآراء والعادات المتسلطة أمكن له أن یكون موضوعیا وعادلا وبالتالي 

.وعمله مما یوصله إلى  الحریة والاستقلال الذاتين یحدد سلوكه في مجال أسرته ووطنهاستطاع أ
نسان في سلوك الإومایهم هنا هو سلوك الإنسان في مجال عمله والذي حظي بالاهتمام مثله مثل 

.ه الوطنمجال الأسرة وتجا
ترجع أصالة الرومان في تفكیرهم الاجتماعي في تطبیق المبادئ القانونیة : في الحضارة الرومانیة.د

.والإداریة تطبیقا علمیا، ولهذا إتصفو بصرامة الخلق وقوة العزیمة وخضوع تصرفاتهم لنظام دقیق
اتجهوا إلى الملاحظة ووصف أخلاق الرجال فقد عرف رجال الفكر و السیاسة عما هو مثالي بل

.ودوافعهم وتحلیل نفسیاتهم في محیط الواقع
كان الصینیون یملكون حدائق لتربیة النباتات الطبیة قبل المسیح بثلاثة : في الحضارة الصینیة.ه

قبل المیلاد، وهو 2600كتابا في الطب ألفه حوالي سنة" هوانج تي"آلاف عام، وینسبون إلى الملك
قد " بوردو: " إن العالم: باق عندهم إلى الیوم، وقد استفاد منهم الأوروبیون قي معارفهم الطبیة ویقال

" مباحثه في النبض عن الكتب الصینیة، والمادة الطبیة كانت أهم مشاغلهم ویعتبر كتابهم المسمىأخد
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صناعة الطب عندهم حرة مادة یسرد خصائصها العلاجیة  و 1100كنز المادة الطبیة وفیه" بنتاو
مدرسة یتعاطاها من یشاء  وكانت مدارسهم الطبیة في المدن إلى القرن العاشر كثیرة ثم اختلفت إلا

.)1(في العاصمة
على اعتبار الدیانات السماویة ضابط للممارسات الاجتماعیة : الطب في الشرائع السماویة2.1

انطلاقا من قیم تمثل مصدر الأخلاق جاءت الدیانات لتمدنا بالقیم لتنظیم المجتمع الذي كان یعیش 
المجتمع ووضع حد لهذه حالة من الفوضى والفساد قبل بروز الشرائع السماویة، وجاءت لعلاج 

.الفوضى
الفرد قیمته، السلام شاملة بعض المبادئ التي تعطي جاءت شریعة موسى علیه :في الدیانة الیهودیة.أ

.اعتبرته عماد الحیاة الاجتماعیةوتحث على الاتحاد و 
التي المرابي عبر التاریخ وهي الصورةصورته بشخصیةارتبطتارتبطت الیهودیة بالربا في أوروبا و فقد

.یومنا هذالىإهذه الصفات التي توارثها الیهود تاجر البندقیة، و خلدها شكسبیر في سلوك في مسرحیة
للعقل العفو وجعلت القلب بدیلا الشریعة المسیحیة طریق التسامح و انتهجت : في الدیانة المسیحیة.ب

.والخیر أساس الأخلاق والفضیلةوالنیة الطیبة بدیلا للعدل الظاهري 
الكنیسة بنظریة السیفین ومؤداها أن االله خلق لكم هذا العالم سیفین أحدهما دیني وقد نادى آباء

للباب والأخر للإمبراطور، والسیف الروحي هو كلمة االله تستخدمه لمرتكب زمني، سلم أحدهما والأخر
خطیئة دینیة كما ناهضت الأعمال التجاریة ونظمها من الخطیئة واعتبرت هذه قرض الأموال بفائدة

.خلال قواعد وحدود مشددة
إنما تصدر عن االله و ي إیطالي أن السلطة في المجتمع فیلسوف لاهوت"توماس الاكویني"أكد القدیس 

.راد الشعب ومن ثم تأتي السلطة السیاسیة بعد الدینیةأفأن االله یكلها إلى
الى ضمائرهم عند الفصل في القضایا باعتبارهم أعضاء في واالقضاء أن یرجعوقد أوصى رجال

. المجتمع لا كموظفین في الدولة
تتمیز الأخلاق الإسلامیة عن الأخلاق التي تبنتها الفلسفات المختلفة، فالإسلام نظامه :في الإسلام.ج

الأخلاقي  وفضائله الممیزة فغایة الأخلاق فیه لیست اللذة أو السعادة بل السعادة الأخرویة من خلال 
.المنفعة العامة الدنیویة التي تصون الروح وتعني بالجسد

.58-54صصمرجع سابق، : مریم شریط)1(



أخلاقیات المهنة:                                                           الفصل الثاني

61

الآداب، فكان ) ص(القرآن والسنة و الإجماع والقیاس، فقد راعى  الرسول فأخلاق المسلمین نابعة من
.مثلا أعلى لها وعمل على تأدیب أمته بها

"و إنك لعلى خلق عظیم" وقد أثنى االله علیه في قوله
دین الوسطیة والاعتدال والتوازن إلى جانب ذلك أنه یمثل أساسا لتكون شخصیة أخلاقیة فالإسلام

كلها سمات ... فالأمر بالمعروف والنهى عن المنكر، و الصدق والاستقامة والأمانة والوفاء بالعهود
.أخلاقیة عملیة للإنسان ومطلوب منه تجسیدها في الواقع

أول من صاغ المفهوم القرآني عن الأخلاق في نظریة شاملة، " بعلى بن أبي طال"ویعد الإمام 
.و أهم مفاهیم الأخلاق عنده التوافق التام بین عقیدة المرء وقوله وفعله

یتمیز العصر الحدیث بتنوع الفلسفات والإیدیولوجیات والتیارات : الطب في العصر الحدیث3.1
18بة، ابتداء من الثورة الصناعیة في القرنالفكریة ویرجع هذا إلى التطور الحاصل خلال هذه الحق

.وغیره من مظاهر التغییر الاجتماعي
أخلاق مؤقتة : الذي قسم الأخلاق إلى نوعین" دیكارت"ومن أبرز رواد الفلسفة الحدیثة نذكر 

"هیغل"أما . وأخرى نهائیة وكلاهما تحقق السعادة للإنسان والنهایة في نظره من تحقیق سعادة أكبر
فقد افترض نظریة العقل الجمعي، فهو یرى أن الإنسان لا یولد إلا في أطار عقلي عام یستمد منه 
أنماطه السلوكیة والثقافیة و أسالیبه الفكریة، فهو یولد في ثقافة یستوحي منها أفكاره ومنطقه، لا یخلق 

وفي نظریات . )1(ها ویعیشلغته أو یصطنع أخلاقه بل یكتسبها ویستوحیها من نمط الثقافة التي یولد فی
أن هناك العدید من beauehampsوfjehildressأخلاقیات مهنة الطب نجد حسب نظریة كل من

النظریات الأخلاقیة والتي توجز كل منها على حده أن تضع حلا لجمیع المعضلات الأدبیة 
والأخلاقیة، ولا یتوفر في أي منها وضوحا أو ترابطا أو كمالا أو إدراكا واضحا أو بساطة وواقعیة 

ة لحل مشكلة أدبیة معینة تستطیع من خلالها تحقیق الغایة منها، وقد یحتاج إلى عدة نظریات مجتمع
:وهذا بالطبع ثقیل ومربك ونورد في هذا الصدد

حیث یحكم على الفعل بأنه جید او سيء من خلال مقارنته بنتائجه جیدة : نظریة المنفعة أو الفائدة.أ
او سیئة؟، وبأن المنفعة تتحقق بتقدیم أقصى ما یمكن من إیجابیات وبأقل ما یمكن من سلبیات إلا 

.حیث تعاملت مع الأفعال الغیر أخلاقیة على أساس المنفعةأنها أخفقت
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أخلاقیات المهنة:                                                           الفصل الثاني

62

والتي أشار بان ) 1724- 1804" (إیمانویل كانط"وهي معتمدة على فلسفة : نظریة الالتزام.ب
الأخلاق تعتمد على المنطق فقط، ورفض بدوره التقالید والفطرة والضمیر والعواطف في الحكم على 

الأخلاق،
.ساسا على الالتزام الأخلاقيوأدعى بان الفعل مستندا أ

أخفقت في حل الالتزامات المتناقضة لأنها تعتبر القوانین الأخلاقیة كاملة kantianولكن نظریة
.أو مطلقة

والمعتمد على احترام حقوق الإنسان وخصوصیاته، وحیاته وحریته  والتعبیر عن : نظریة الحق.ج
لق جوا عدائیا بینهم، ناهیك على أن الحقوق الشخصیة آرائه، ولكنها تركز على الحقوق الفردیة مما یخ

.قد تتعارض في بعض الأحیان مع الحقوق العامة
التي تنص على أن الأخلاق مرتبطة بالتقالید الاجتماعیة المتضمنة لاعتبارات : النظریة الاجتماعیة.د

الحق الفردي، إلا أنها هذه النظریة ترفض نظریة ...الأفعال الحسنة والأهداف الاجتماعیة والتقالید
واجهت مشكلة تكمن في صعوبة الوصول إلى إجماع على مفاهیم القیم الاجتماعیة في حیاتنا المعقدة 

. )1(الیوم، وما تحویه من خلافات اجتماعیة
والتي تستند أساسا على العلاقة بین الطبیب والمریض وعلى روابط  : نظریة الروابط الاجتماعیة.ه

بیل المثال قد یرتبط العمل الأخلاقي بمنع حدوث أي شيء من شانه قطع الروابط العائلیة، فعلى س
العائلیة، والمشكلة في هذه النظریة صعوبة التعامل وتحدید المشاعر العاطفیة والنفسیة التي تشمل 

.علیها هذه العلاقة
حدا، ولكنها قد والتي تعتمد على قرارات عملیة تناقش فیها كل حالة على: نظریة الحالة أو الوضع.و

.تعطي نتائج مختلفة لحالات متشابهة في طبیعتها وهي أیضا عرضة للتحفیز
:هناك أربعة قواعد للأسس الأخلاقیةbeauehamsوfjehildressوحسب تصنیف

.وهي منح المریض الحق في إبداء رأیه الاخد بقراره في الإجراء الطبي: قاعدة الذاتیة
.الابتعاد عن كل ما یؤدي المریضوهي : قاعدة دفع الضرر

.وهي كل ما یحقق الفائدة والمعقولیة ومواجهة التكالیف أمام حدوث المخاطر: قاعدة المنفعة
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وهي النظر والبحث في المنفعة والتكلفة والمجازفة من المخاطر المحتملة بطریقة : قاعدة العدالة
.)1(موضوعیة

مفاهیم أساسیة للمهنة الطبیة.2
الطبیبتعریف1.2

الشخص " عرف عبد الفتاح مراد الطبیب في مؤلفه موسوعة البحث العلمي و إعداد الرسائل بأنه
."المؤهل والمتخصص لعلاج المرضي

ي عبید في كتابه المسؤولیة الطبیة مسؤولیة المستشفیات والأطباء والممرضین بعلقفوقد عرفه مو 
و شهادة علمیة طبیة من جهة معترف بها تؤهله لممارسة فن الشخص الحائز على درجة أ" طبیب هوال

الناتجة عن العنف أو الحوادث أو معالجة ما یمكن علاجه من الآثارمراضالأووقایة وعلاج تخفیف 
."و الحیوانأسواء كان ذلك لدى الإنسان

تعریف العمل الطبي2.2
في كیفیته وظروف مباشرة مع هو ذلك النشاط الذي یتفق " تعریف الدكتور محمود نجیب الحسیني

شفاء المریض، إلىالقواعد المقررة في علم الطب، ویتجه في ذاته أي وفق المجرى العادي للأمور
في العمل الطبي أن یكون علاجا أي یستهدف إلى التخلص من المرض أو التخفیف من والأصل 

هدف الكشف عن أسباب سوء ستالطبیة ما یحدته أو مجرد تخفیف ألمه ولكن یعد ذلك من الأعمال 
.)2(و مجرد الوقایة من المرضالصحة أ

مفهوم أخلاقیات الطب3.2
توجیهات مستمدة من القیم والمبادئ تعني بكیفیة التصرف اللائق أثناء ممارسة "تعرف على أنها 

.)3("النشاط الطبي المهني
ف التي یتعین على كل طبیب مجموعة المبادئ و الأعرا"ویرى التشریع الجزائري أخلاقیات الطب بأنها 

.)4("أو جراح أسنان أو صیدلي أن یراعیها وان یستلمها في ممارسة مهنیة

.62صنفس المرجع، : مریم شریط)1(
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مفهوم أخلاقیات المهنة الطبیة4.2
المبادئ والمعاییر التي تعتبر أساسا لسلوك أفراد المهنة المستحب والتي "تعرف أخلاقیات المهنة بأنها

.)1("یتعهد أفراد المهنة بالتزامها
أخلاق الطبیبصفات .3

الطبیب هو موضع ثقة المریض والمجتمع وهو في موضع یستطیع أن : الإخلاص في العمل.أ
بعض المجتمعات وهي فيیساعد فیه الناس على أن یساعدوا أنفسهم، وكثیرا ما یلقب بالحكیم 

نب الإنسان في لحظة عبارة على ان ممارسة تحتاج لأكثر من التطبیب وهو كثیرا ما یقف إلى جا
.ه وقد یطلع على عورة و أسرار المریض للضرورةولادته ووفات

المهنة ولا ینظر التصرف في العمل الطبي، فهو یؤمن بشرفإساءة على الطبیب تجنب: النزاهة.ب
نها أداة للكسب، بل هي وسیلة للعطاء والإصلاح وهذا الإیمان بشرف المهنة هو إلى مهنته على أ

.الصحیة بان یراعوا الخلق الحسن في تعاملهم مع الناسأهم داع للعاملین في الخدمات 
من أكثر الناس الذین في حاجة لتحري الصدق هو الطبیب في معاملته مع جمیع : الصدق.ج

.ق أخلاقي وهو أساس النجاح في الحیاةلق من منطلالمحیطین به، وهو بذلك ینط
الطبیب ولكن تظل صفة الإیثارهناك مجموعة من الصفات لابد للتحلي بها من طرف : الإیثار.د

.كار الذات أهمها بقدر كاف وهو الذي یحقق للطبیب محبة الآخرین كما یحب نفسهوإن
یحتاج الطبیب إلى ان ینمي في نفسه هذه الصفة لمن اخذوا بیده في مسارات الحیاة وذلك : الوفاء.ه

.بمختلف الأشكال
ي الرحمة ان یخفض بجناحه لمریضه اه ومن معانن یكون رحیما بمرضعلى الطبیب أ: الرحمة.و

ان یسكن روح المریض، ویبعث في نفسه الطمأنینة ویفتح له أبواب الأمل و نفلا یتعالى ولا یم
.جنس والعرق والمذهبلا یفرق بین مرضاه في اللون والویكون طلق الوجه، میسرا للأمور،

نه النظر بموضوعیة على الطبیب ان یراجع نفسه بالإصلاح وهذا یقتضي م: تهذیب النفس.ز
. الانسانةخطا یؤدي بحیاللأمور وتحري الحق وجهاد النفس، لان أي

كلما سما الإنسان بأهدافه سمت به و ارتفعت فالإنسان مع تقدیم العمل والخبرة : سمو الأهداف.ح
.یتعلم كیف یوجه اهتماماته أكثر نحو الآخرین
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العلوم الطبیة تتجدد، ومن ثم فعلى الطبیب ان یواظب على تطویر معلوماته فهذا : مداومة التعلیم.ط
مدعاة لرضاه عن نفسه ورضا الآخرین علیه، وطلب المعرفة یحتاج إلى جهد ومثابرة وعناء، 

كنت ارجع باللیل لداري :" والشیخ ابن سینا الذي برع في طب والفلسفة والمیتافیزیقا والشعر یقول
شعرت بضعف عدلت إلى راج بین یدي واشتغل بالقراءة والكتابة، فإذا غلبني النوم أوواصنع الس

.فیما تعود إلى قدرتي ثم ارجع إلى القراءة" شرب قدح من الشراب
یرتبط الطبیب مع زملائه ورؤسائه في العمل علاقات متعددة ومتداخلة وحتى : التنظیم الإداري.ي

یتناسق مع أعمال الآخرین حتى تصل مجموعة العمل ینجح في عمله لابد ان یتناغم عمله و 
:كفریق إلى أهدافها المحددة ومن ذلك

.المشاركة مع الآخرین في وضع أهداف ومنهج العمل ومتابعة تنفیذه_
استعاب الخریطة التنظیمیة للمؤسسة التي یعمل بها وإدراك صلاحیاته ومسؤولیاته والالتزام _

.بالترتیب الوظیفي
.ضوح والموضوعیة مع جمیع من یعمل معهمالصدق والو _
الحرص على تشجیع مرؤوسیه وإعطائهم الحوافز المالیة والأدبیة وتفادي النقد الجارح والتوجیه _

.)1(المستمر لهم
واجبات الطبیب.4

واجبات الطبیب نحو مجتمعه1.4
.علیه أن یكون عضوا حیویا في المجتمع ویتعامل معه ویؤثر فیه یهتم بأموره_ 
ة  لذلك و یة أن یتبع النظم الصحیة الموضوعیجب على الطبیب في حالات الأمراض السار _ 

.الإبلاغ عن هذه الحالات للجهة المختصة واتخاذ ما یلزم من إجراءات
أن یساعد المجتمع في التعامل الایجابي مع عناصر تعزیز الصحة وحمایة البیئة الطبیعیة _ 

.والاجتماعیة والوقایة من المرض 
.أن یدرك مسؤولیته في المحافظة على الموارد الصحیة واستخدامها بالطریقة المثلى_ 
.أن یسخر معلوماته ومهاراته المهنیة في الارتقاء بنوعیة الخدمات الصحیة المقدمة للمجتمع_ 
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أن یشارك بفعالیة في صنع وتطویر السیاسات والأنظمة الصحیة التي تستجیب للاحتیاجات _ 
.مجتمع والموجهة لحمایة حق الأفراد في الحصول على الرعایةالصحیة لل

الحرص على القیام بالتربیة الصحیة في المجتمع وتبصیر أفراده بأهمیة الالتزام بالسلوكیات _ 
.الصحیة والمشاركة الفعالة في كافة برامج الرعایة الصحیة

واجبات الطبیب نحو مهنته2.4
:على الطبیب حمایة شرف مهنة الطب وقدرها وذلك من خلالیجب
.الحفاظ على شرف المهنة بالعنایة بسلوكه ومظهره الشخصي وإخلاصه المتفاني_ 
.تجنب ما یؤدي إلى احتقار المهنة أو الحط من قدر الأطباء من قول أو فعل_ 
دراسات وكتابة المقالات والتعلم المساهمة في تطویر المهنة علمیا ومعرفیا، من خلال الأبحاث وال_

.المستمر
عدم إساءة استخدام مركزه المهني في الحصول على أي امتیازات أومنافع مادیة أو معنویة _ 

.خارجة عن النظام والعرف
.المحافظة على المعاییر الطبیة والعمل على الارتقاء في كل نشاطاته المهنیة_

هته في تعامله مع المریض وألا یفقد ثقة المریض باستخدام الابتعاد عن كل ما یحل بأمانته ونزا_ 
أسالیب الغش أو التدلیس أو إقامة علاقات غیر طبیعیة معه أو مع احد من أفراد عائلته أو الكسب 

.المادي بطرق غیر نظامیة وكل ما من شانه الإساءة لمهنة الطب
لم یكن متأكدا من ضرورتها و أن ة بالمخاطر إذاتسرع في إتخاد إجراءات طبیة مخلوفتجنب ال_ 

. جدواها تفوق مخاطرها
.تجنب السعي إلى الشهرة على حساب أخلاقیات المهنة و أصولها_ 

واجبات الطبیب نحو مؤسسته3.4
.أن یحافظ على سمعة وكرامة المؤسسة التي یعمل بها_
.أن یحافظ على ممتلكاتها وأن یستخدمها استخداما رشیدا_
. أن یكون فاعلا في المساهمة في تطویر أداء المؤسسة والارتقاء بها_
أن یكون قدوة في الالتزام بالقوانین واللوائح والأنشطة والتعلیمات الساریة فیها بشرط عدم تعارضها _

.مع المبادئ الأساسیة لأخلاقیات المهنة
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واجبات الطبیب نحو نفسه4.4
.العلمیة والعملیة في مجال اختصاصهرفةأن یكون على مستوي متقدم من المع_
.أن یعمل بصورة مستمرة على تنمیة معارفه ومهاراته المهنیة_
.أن یكون نموذجا في المحافظة على صحته في كل سلوكیاته_
.1أن یحمي نفسه من الأخطار المحتملة أثناء ممارسة للمهنة_

علاقة الطبیب بالمریض.5
رحیاته ویعتبلااد قراراته بنفسه بالطریقة أتي اختارها أسلوبیعتبر المریض شخصا غیر قادر على إتخ

بیرا وما لعلم والمعرفة، لذلك ثم اعتباره خالطبیب الشخص القادر على نفع المریض بصفته یملك ا
المریض إلا شخصا جاهلا علیه الخضوع للنموذج علاج الطبیب، وقد تتخذ هذه العلاقة بینهما عدة 

:صور مختلفة تتمثل في
و الانشغال و الاهتمام بینهما، ویظهر هذا خاصة لدى كبناء علاقات صداقة أ: علاقة اجتماعیة

.المهمشین اجتماعیا
مثل المشاركة في إیجاد العلاج، تحقق رضا المریض على طبیبة ودعمه له وتبني هذه : علاقة تعاون

.العلاقة على التعاون، المشاركة المساعدة، الدعم، الرضا والتضامن
.ن المریض قبل ما قدم له عن إتقان ورضابمعني أ:علاقة تقبل

.وقد تكون غیر متساویة، بها توقعات وأمال متبادلة: علاقة علاجیة
بحیث یمارس الطبیب سلطته على المریض فیاثر فیه وتكون بمثابة علاقة أبویة یتم : علاقة سلطویة

ذا النوع من العلاقات بالمریض إلىفیها الخضوع لتوجیهات الطبیب من قبل المریض، ویؤدي ه
.و الخضوعالتبعیة أو العدوانیة أو الثورة أ

یتم فیها نقل عدة معلومات طبیة وعلمیة إلى المریض فیولد لدیه الثقة الكاملة في طبیبه : علاقة تربویة
.وتقبل العلاج الذي یقدم له

ن هناك من المرضي أومرضه إلالیته الكاملة بحكم عجزهاستقلابحیث یفقد المریض : علاقة تبعیة
تدني قیمتهم والذین یحسون بعلى عكس آخرینعرون بالارتیاح بسبب انشغال أخر بهمن یش

.الشخصیة، وقد تختلف التبعیة هذه حسب شخصیة كل من الطبیب والمریض

، 1بالجامعة الإسلامیة، غزة، طفقه الطب وأخلاقیات الطبیب، المحاضر في كلیة الشریعة والقانون : عاطف محمد ابو هربید1
.64-62ص، ص2008
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وتر قد لا تكون علاقة الطبیب بمریضه علاقة تعاون وتكامل بحیث تستطیع العلاقة أن تكون علاقة ت
ي یستخدمها كل منهما من أجل تحقیق هما واختلاف التوقعات والمسائل التنتیجة للمصالح المختلفة بین

:أهدافه وترجع أسباب حدوث هذا التوتر إلى
حیث یتوقع المریض من طبیبه التشخیص والشفاء ویوقع الطبیب من مریضه، : تناقض التوقعات

لم یفعل هذا، ویرجع سبب ذلك إلى زیادة الوعي الصحي الإصغاء، والطاعة وقد یصاب بالإحباط إذا 
.لدى المریض الذي یسعي هو الأخر لإیجاد العلاج

و قد یظهر صراع بین الطبیب والمریض نتیجة لاختلاف في رأیهما في التشخیص أ: اختلاف الرأي
سبب العلاج رغم تأكد المریض من أن الطبیب یتمتع أكثر بالخبرة الفنیة والتخصص ویرجع 

:الاختلاف هذا إلى

.نوع المعرفة الطبیة والخبرة الشخصیة لكل منهما_ 

الاهتمامات المختلفة لكل منهما، فالمریض یرید التحدث مطولا مع الطبیب لشرح حالته فیجد _ 
.الطبیب  نفسه في تصادم وصراع بین التزاماته كطبیب وبین حقوقه

قییم الحالة بسبب اختلاف الخبرة الشخصیة اختلاف كل من الطبیب والمریض حول خطورة ت_ 
بالمرض، ففي بعض حالات التشخیص قد  یخبر الطبیب مریضه بعدم خطورة الحالة، إلا أن المریض 

.یشكك في تشخیصه ویعتبره مخطئا وبذلك یذهب إلى طبیب أخر أو یتجنب وصفته الطبیة

مریض، فأحیانا یؤثر بالسلب بسبب اختلاف الثقافات الموجودة بینهما عن طریق الوعي الصحي لل_ 
تدخل المریض في أسلوب العلاج وتقییم عمل المریض، وأحیانا أخري یكون ایجابیا فیقضي على 

.)1(الصراع عن طریق التعاون مع الطبیب

ومات التي قد تفیده في كعدم قدرته على استنباط المعل: أسباب تتعلق بانجاز الطبیب لدوره
عدم قدرته على التفاعل السلیم مع مرضاه نتیجة لنقص إجراءات المقابلة أوالعلاج التشخیص و 

.المنظمة

دراسة میدانیة للنخبة الوطنیة ( الأخطاء الطبیة في المؤسسات  العلاجیة الجزائریة وتأثیر مخالفاتها على المریض: لزغد راضیة)1(
، كلیة العلوم الإنسانیة 2، دراسة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علوم الاجتماع، جامعة الجزائر)SOSلضحایا الأخطاء الطبیة 

.73-72، ص ص 2011-2010منهجیة، :والاجتماعیة، قسم علم اجتماع الدیموغرافیا، تخصص
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كعدم طاعته وتعاونه مع الطبیب نتیجة قصور فهم المریض : سباب تتعلق بدور المریضأ
.)1(لتعلیمات الطبیب

النصوص المنظمة لمهنة الطب.6
قانون حمایة الصحة وترقیتها1.6

، إذ تم تعدیله أكثر من مرة، وقد كانت احدي اهتماماته فرض 1985- 02-16صدر هذا القانون
التزامات قانونیة تتمثل في السهر على حمایة الصحة، والمشاركة في التربیة الصحیة، والقیام بتكوین 

مهنة الطب، مستخدمي الصحة، وعفي عن البیان أن هذا القانون قد تعرض للمسؤولیة الطبیة، وآداب 
نزع : كما عالج هذا القانون عدة نقاط منها: وحدد ضوابط لتلك المسؤولیة الناتجة عن ممارسة المهنة

أیضا تعرض لنقل الأعضاء من جثث . الأعضاء البشریة وزرعها، والشروط التي تتوفر في ذالك
حفاظ على سر المهني الموتى وزرعها في أجسام الأحیاء وشروط ذلك كما ألزم هذا القانون الطبیب ال

لة تفیذكما منع من تسلیم شهادات طبیة كاذبة، أو شهادات مجام. ومنعه من افشائة في أحوال معینة
وجود المرض أو عاهة لذا شخص ما، أو بإعطاء بیانات كاذبة عن المرض او عن سبب وفاة، أو 

دى مواد هذا القانون بإخفاء وجود مرض أو عاهة، واعتبر فاعل ذلك معرض للعقوبة، وقد نصت إح
على إمكانیة متابعة كل طبیب أو جراح أسنان أو صیدلي 90- 17المعدل والمتمم بمقتضي القانون 

أو مساعد طبي على كل تقصیر أو خطا مهني یرتكبه خلال ممارسة مهامه أو بمناسبة القیام بها، 
ا مستدیما، أو یعرض عجز لأحد الأشخاص أو بصحته أو یحدث لهویلحق ضررا بالسلامة البدنیة 

حیاته للخطر، أو یتسبب في وفاته، وإذا لم یتسبب الخطأ المهني في أي ضرر یكتفي بتطبیق 
. )2(العقوبات التأدیبیة

مدونة أخلاقیات الطب2.6
العاملین من أجل تقلیل من ني لدىلاقي والمهالسلوك الأختحاول المنظمات بشكل عام تطویر

الظواهر السلبیة وعدم تعطیل الأداء المهني له، لذلك یتم تعزیز أخلاقیات المهنة في العمل، وتكون 
مدونات أخلاقیة یرجع إلیها في حالة الاختلاف في جوانب السلوكیة و الأخلاقیة أثناء تأدیة العمل 

من أجل تحقیق ذلك أصدرت  المستشفیات مدونه و . باعتبارها تحتوي إجراءات وقائیة و أخرى علاجیة
تضبط فیها  1992یولیو06المؤرخ في 267-92أخلاقیات الطب بمقتضي المرسوم التنفیذي رقم 

.73ص،سابقمرجع : لزغد راضیة)1(
.65ص:  نفس المرجع)2(
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ها بتحدیدها لبعض القیم والمبادئ  المرغوب فیها، بغیة التي یتوجب علیهم إتباعسلوكیات الأطباء
ا لقیامها على الثقة ، مما یستوجب الحیطة والحذر من الارتقاء بالمهنة إلى مصاف الشرف والعلو نظر 

:على أساسیین همالمهنة الطب تقوم المدونة الأخلاقیة. السلوكات التي تنسجم مع أخلاقیاتها
و ذلك یتم التركیز فیها على الجوانب القانونیة والمعاییر التي تمنع السلوك الغیر الأخلاقي: الاذغان

.تجنب العقوبات القانونیةجل زیادة الرقابة، وتمن أ
و تخلق بیئة تدعم فیها ) مستشفي، عیادة( وتعمل على تعزیز وتعریف المنضمة: النزاهة والاستقامة

.السلوك الأخلاقي في التقییم، وتؤكد على دعم روح الالتزام لذا العاملین
لتزام كل الأطباء تعرضت مدونة أخلاقیات مهنة الطب في الفصل الأول  منها على الواجبات العامة لا

وحیاته البشریة، وسعى لخدمة المریض، والدفاع عن ها، كالالتزام باحترام حیاة الفردوالصیادلة ب
مه ومعاناته، واحترام كرامته دون تمییز وقد تحدثت المدونة في مادة الأولى آلاصحته، والتخفیف من 

ین على كل طبیب أو لأعراف التي یتعأخلاقیات الطب هي مجموعة المبادئ والقواعد وا: " منها بذكر
یجب على " منها09كما تحدثت المادة " في ممارسة مهنةهمهاراعیها وأن یستلأن ی(...) جراح

هذا وقد " و أن یتأكد من تقدیم العلاج الضروري له، ن یسعف مریضا یواجه خطرا وشیكاأ(...)الطبیب
ره، كما اشترطت التزامه إتخاد هویة غیذكرت المدونة ضرورة ممارسة مهنة باسمه، وامتناعه على 

المدونة على حقوق المریض، فأقرت عرجتمنها، هذا وقد 36بالسر المهني، وقد ذكرت في المادة 
العقد الطبي وحق الطبیب في فسخه  في كل كما عرجتحقه في اختیار طبیبه ، وحقه في العلاج،

الأحوال، فان المراد من تدوین هذه المدونة الأخلاقیة لهذه المهنة الطبیبة ، هو تعزیز سلوك الأخلاقي 
المسؤول من قبل الجمیع، وحمایة المصالح والمرضى والأطراف الداخلة في إطار علاقات متبادلة، 

شكلات الأخلاقیة وتقدیم بعض أسالیب العمل، أخذه لأهمیة المعاییر محاولة ذلك معالجة بعض الم
والقیم الأخلاقیة التي تصب باتجاه تعزیز السلوك الأخلاقي والإنساني والأداء، قصد التقلیل من 

أو صراعا مع الغیر )طبیب مع نفسه(  الأعباء التنظیمیة، والصراعات سواءا كان صراعا مع النفس
.)1(طبیب مع المریض

تنبه المجتمع الدولي من خلال الرابطة الطبیبة العالمیة إلى :المدونة الدولیة لآداب المهن الطبیة3.6
، وتم تطویرها 1948ضرورة تطویر الآداب الطبیة ، لذلك أصدرت المدونة الدولیة لمهن الطبیة سنة

.65ص ،سابقمرجع : لزغد راضیة)1(
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ات الأخلاقیة، في مدینة فیینا، وقد حددت هذه المدونة الممارس1983لتصبح بشكلها النهائي عام 
.)1(والآداب العامة التي تقرها المجتمعات بكل ممارس للمهنة الطبیة

الطب في الجزائر.7
عرفت الجزائر كغیرها من البلدان مهنة الطب وقد شهدت هذه المهنة تطورا واهتماما كبیرا بعدما كانت 

لذالك سنحاول معرفة مركزه أكثر على النباتات،واستخلاص ما كان ینفع منها للتداوى قصد الشفاء 
.وعرض تطویر مهنة الطب في الجزائر قبل الاحتلال الفرنسي أثناءه تم بعد

قبل الاحتلال الفرنسي.1
إن الطب في الجزائر قدیم قدم تاریخیا فقد اثبثت الدراسات التاریخیة والحفریات الأثریة وجوده مع 

جزائر ویعود تاریخ الطب بالجزائر تحدیدا إلى مختلف الحضارات  القدیمة والحدیثة التي تعاقبت على ال
).م8/م3ق( الحقبة الإسلامیة مع بدایة

تواجدت لدى الأسرة (قبل الاحتلال الفرنسي للجزائر، وجدت بصمات الطب العربي القدیم، حیث 
الجزائریة القدیمة وثائق طبیة، ومستندات كان یستدل بها كما تواجدت بعض الممارسات الطبیة 

وقد تواجدت ، )كالتداوي بالأعشاب، التجبیر، الكي بالاضافة إلى استعمال فوائد الكبریت لغرض العلاج
عدة كتب طبیة في المكتبات الجزائریة لاسیما تألیف ابن رشد، وابن البیطار، وابن سینا، هذا وقد 

لابن " دوان للشعر الطبي" عرفت مدینة بجایة ازدهار كبیر للطب بها،بحیث كان یدرس في مدارسها
اعة الأدویة حتى امتدت سینا، وقد اشتهرت هذه المدینة بكثرة أعشابها الطبیة، وتحكم أهلها في صن

شهرت هذه التحضیرات الصیدلانیة إلى كافة أنحاء العالم الإسلامي كما توفرت هذه المدینة على 
مستشفى ومدرسة واستقطبت العدید من الطلبة في مختلف العلوم، حتى بلغ تأثیرها على أوروبا، وقد 

) م1166ولد(ابن أبي الملیح) م1179توفي ( عرفت العدید من الأطباء أمثال العباس بن خالد المالقي
أما تلمسان فقد توفرت على عدة مدارس ) 1414ولد( ، المشدالي لبجاوي)م13ق(ابن النماش

.)2(بالاضافة إلى مستشفى المنصورة بتلمسان مما جلب العدید من أطباء العرب والأندلس والیهود إلیها
:هذا وكانت صنعة الطب في تلمسان تضم عدة طوائف منها

المعالجة وفوائدها ومقادیرها وكیفیة الأعشابوهم الصیادلة التقلیدین، كانوا یعرفون : طائفة العشابین
.تركیبها لتصبح دواء

.67ص،سابقمرجع : لزغد راضیة)1(
.40-39ص ص: نفس المرجع)2(
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.مهنتهم هي تسمیر قوائم البهائم ومعالجة عیوبها وأمراضها خاصة عن طریق الكي: طائفة البیاطرة
لباكر، خاصة في الأیام المعتدلة البعیدة ومن مهامهم ختان الأطفال في الصباح ا: طائفة الحجامین

.عن الحر الشدید والبرد القارص، وكذلك حجامة الكبار
.حرفتهن تولید الحوامل في المنازل باستعمال الطرق التقلیدیة : طائفة القابلات

وعن أماكن العلاج في الجزائر فهي تكاد تنحصر في بعض المصحات، وملاجئ العجزة مثل ملجأ 
" بقراریدو" عقلیة المخصص للأتراك، وكذلك المستشفى التي أنشاه الراهب المعروفالأمراض ال

الذي خصص له الملك " داخل السجون الأجنبیة قرب باب عزون، ومستشفى لازاریست1662سنة
.الفرنسي الویس الثالث عشر عدة إعانات مالیة

ومواد طبیعیة فلكي یتغلبوا حیث عرف الجزائریون الطب التقلیدي مستخدمین في ذلك عدة نباتات 
نبات الشندورة، ولكي یعالجوا الجروح البسیطة والحروق اتخذوا الحنة وسیلة او لعلى الحمى استعم

لذلك، وقد استعملوا البصل والثوم للتغلب ومقاومة لدغت العقرب والأفعى بوضعها في مكان اللدغة، 
وعن أمراض النساء فقد وجدت أنذاك . وهذا وقد اتخذوا من العسل وسیلة لعلاج عدة  أمراض أخرى

).وقد كنا یستعملن العلاج بالنباتات والأغذیة المقویة كالعسل( ت عرفت بالمهارة، عدة قابلا
إن الملفت للانتباه في الطب الذي عرفته الجزائر قبل الاحتلال الفرنسي لها هو اقتصاره على العلاج 

لامیة الخارجي فقط، فالجراحة ونحوها كانت شبه معدومة، رغم تقدم علم الطب في تاریخ الحضارة الإس
لأهل الجزائر آنذاكاى الاعتقاد السائدواشتغال علمائها بالجراحة والصیدلة، وقد یرجع سبب ذلك 

. روبیین فقطو أن الطب مقصور على الأوأطبائها
تقهر اقتصادیا واجتماعیا صاحبه سوء الأحوال الصحیة أحوال البلاد وعن الصحة في الجزائر عرفت 

حسنت الأوضاع طیلة من سكانها بعدما تالمدن وافتقرت الأریافأثناءهاخربتت، 14،15القرنین 
مما ساعد على قدوم الكثیر من مهاجري الأندلس واستقرارهم 17والنصف الأول من القرن 16القرن

بالجهات الساحلیة و بذلك انتشرت القرى والعمارات بالأریاف القریبة منها وازداد بذلك النمو الدیمغرافي 
1516ل المعیشیة والصحة للسكان خاصة مع مجيء الأتراك  إلى الجزائر سنة فتحسنت الأحوا

للوقوف على تطور عدد المستشفیات والاهتمام بالطب خاصة مع الحضور القوي للعدید من الأطباء 
سعید بن " الأوروبیین والمقربین من العائلات الدایات والبایات والبشوات، ولعل من أهم أطباء تلك الفترة

مد المقري التلمساني، محمد بن سلیمان بن الزعیم التلمساني الشهیر بلقب الحازولین، سیدي بلال، الأح
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فتح الجلیل في "احمد بن على الراشدي المعروف بابن سحنون، ابن مریم التلمساني صاحب كتاب
الخاصة ،وغیرها من أسماء أخرى كان كبار المسؤولین في الدولة یهتمون بشؤون صحتهم "أدویة العلیل

.وبذلك لم یشجعوا دراسة الطب في المدارس ولم ینشؤا اكادمیات طبیة للبحث
أثناء الاحتلال الفرنسي.2

أثاء الفترة الاستعماریة ظل الطب مصالح العسكریة لمدة طویلة، فكانت المستشفیات المدینة 
أیضا مفتوحة للعرب، وقد شهدت هذه الفترة ن بالدرجة الأولى، لكنه بقیتو ربیو والعسكریة تخدم الأ

تسجیل مرتفع لمعدلات الوفیات للجزائریین نتیجة تفشي الأمراض والأدویة والجوع و الحرمان، وذلك 
.بسبب الظروف الاجتماعیة المعیشیة كانت سیئة بسبب الاستعمار الفرنسي

دراة الفرنسیة جلب أطباء مدنیین  عندما توسع الاستعمار الفرنسي واستقر في المدن، حاولت الا
ء مصالح صحیة المصادقة على إنشا1845مما أدى إلى إنشاء خدمة طبیة عسكریة، ففي سنة

م سجلات تدون فیها كل الملاحظات الطبیة، وعدد المتمردین علیها قصد خاصة بالجزائریین تض
اطق الشرق والغرب و الوسط، العلاج، وقد تم تدعیم هذه المصالح بثلاث أطباء موزعین على ثلاث من

وقد تعمدت الحكومة الفرنسیة استخدام أطباء من  ضباط الجیش قصد جمع المعلومات خاصة 
أسست معهد باستور الجزائري وقد غیرت هذه الفترة التاریخیة من 1910وفي سنة . بالجزائریین

المكثف للمتمرنین بحیث الاستعمار الفرنسي تقدیم لعدة نشاطات علاجیة، ونشاطات أخرى كالتكوین 
تم تنظیم مدارس متخصصة في التمریض والأخصائیین الاجتماعیین أو ما یعرف بالخدمة الاجتماعیة 

لمستشفیات، أما من طرف عدد كبیر من الأطباء في وهران والعاصمة سواء كانت في منازلهم أو با
تشفى متعدد مس118مستشفى عسكري 120، 1854د سجلت خلال سنةالمنشات الصحیة فق

مستشفیات خاصة، كما تم إحصاء 10مستشفى متخصص، 16مستشفیات مساعدة،3الخدمات، 
قابلة، أثناء فترة الاحتلال الفرنسي 678صیدلي، و654جراح أسنان، و489طبیب حر، و974

بالجزائر كان هناك تكوین طبي وهو یعود للأعوام الأولى للاستیطان الفرنسي، حیث تأسست المدرسة 
.)1(1857لعلیا للصیدلة والطب سنةا

.45-39، ص صمرجع سابق: لزغد راضیة)1(
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بعد الاستقلال.3
صحیة عشیة الاستقلال ورثت الجزائر وضعیة صحیة متدهورة وانتشار واسع للفقر والمرض وقاعدة

محطمة بعد عملیات التخریب الاستعماریة والهجرة الجماعیة للأطباء الفرنسیین، حیث تم حرق وتحطیم 
وبقیت المستشفیات شاغرة و من ذون تسییر كما ترك العدید من الهیاكل الصحیة المتواجدة آنذاك، 

.الأطباء بالمستشفیات رغبة منهم الالتحاق بالقطاع الخاص، وذلك من أجل الربح أكثر
یتمیز بضعف الوسائل، حیث كان المستعمل أنذاك إعادة 1973-1962كان نظام تمویل في مرحلة

ن الاستعمار الفرنسي، من أجل ضمان حد أدني من تنشیط الهیاكل والمنشات الصحیة الموروثة ع
الخدمات الصحیة  للمواطن، مما دفع بالسلطات العمومیة إلى التفكیر في نظام تمویلي جدید، هذا وقد 

1241طبیب أجنبي، كما تم تسجیل 1834طبیب جزائري مابین 285، 1963تم تسجیل في سنة
وبعد المرحلة الأولى جاءت مرحلة أخرى امتدت ، 1973طبیب جزائري مقابل طبیب أجنبي في سنة 

:إلى یومنا هدا وانقسمت بدورها إلى مرحلتین1974من 
وقد تمیز نظام التمویل في هذه المرحلة بضعف الوسائل : )1973- 1962(مرحلة التمویل المتخلط 

كما كانت حیث كان من المستعجل إعادة تنشیط الهیاكل والمنشآت الصحیة الموروثة عن الاستعمار، 
النفقات الصحیة على الصعید الوطني ضئیلة جدا، وقد اعتمد القطاع العام في هذه المرحلة على 

المساهمة العمومیة التي تتحملها ( التسبیقات : مصادر مختلفة لكنها متكاملة في تمویل الصحة وهي3
شخاص من من المجموع نفقات الصحیة المخصصة لتغطیة تكالیف الأ%60الدولة والتي تمثل

، )مساهمة صندوق الضمان الاجتماعي(، عائدات تسدید المصاریف)مساعدات الطبیبة المجانیة
).وتأتي من دفعات المرضي ذوي الدخل الكافي(العائدات الخاصة

رافقت هذه المرحلة مراجعة عمیقة لاسالیب تمویل ): الى یومها هذا1974(مرحلة مجانیة العلاج
ع آلیة تمویل المسماة المیزانیة الإجمالیة التي عوضت النظام السابق المؤسسات الصحیة حیث تم وض

المبني على أساس السعر الیومي، هذا التعدیل سامح بإزالة الحواجز المالیة من أمام المرضى وبالتالي 
تم توقیف التوزیع المجاني 1986وفي سنة 1985تسهیل تلبیة احتیاجاتهم الصحیة وتم هذا الى غایة 

كما تم رفع كل الحواجز التي كانت موضوعة أمام القطاع الخاص سواء كانت في العیادات للأدویة،
.الخ...الخاصة أو التصویر الطبي
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وعن التكوین الطبي عن الاستقلال ورثت الجزائر كلیة واحدة للعلوم الطبیعیة بالعاصمة وملحقین بكل 
یع هیاكل تكوین رغم الصعبات التي من وهران و قسنطینة لذلك سعت السلطات الجزائریة إلى توس

كانت تواجهها آنذاك، فنشأت المدرسة الطبیة بوهران والتي تحولت إلى كلیة العلوم الطبیة بعد تأسیس 
تم إصلاح الجامعة الجزائریة حیث أعطي دافعا قویا لتكوین 1971، وفي سنة1967جامعة وهران 

و الدیمغرافي والتحسن الاقتصادي والاجتماعي طبي وجعله یستجیب لمختلف متطلبات الحیاة، مع النم
للمواطن في السنوات التسعینیات، حیث عرف التكوین الطبي قفزة نوعیة، بحیث أصبحت الجزائر 
تتوفر على عشرة كلیات خاصة بعد التحول العدید منها من مراكز اجتماعیة إلى مدن جامعیة كما 

، متخصص في الطبلجامعیة التي تضمن التكوین العملت الدولة على الفتح العدید من المستشفیات ا
وبذلك أصبحت الجزائر تتوفر على هیاكل مهمة في كل من الجزائر العاصمة، وهران، تلمسان، عنابة 

.وغیرها
وعن التنظیم القانوني لمهنة الطب بعد الاستقلال، عالج مشروع الجزائر بمهنة الطب واهتم بها فقنن 

هنة وسلوك الأطباء في أعمالهم وذلك من خلال صدور قوانین ومراسم أحكام تضبط ممارسة هذه الم
.)1(قبل وبعد صدور قانون حمایة الصحة وترقیتها

.48-45نفس المرجع، ص ص : راضیةلزغد)1(
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:خلاصة 
إن أخلاقیات المهنة تعتبر ضرورة أساسیة للقیام بآي وظیفة أو عمل، حیث تعمل على توجیه سلوك 
العمال داخل المؤسسة أو المنظمة التي یعملون بها، وتبین لهم ماهو مسموح وما هو غیر مسموح 

.وتنعكس هذه الأخلاقیات في تصرفات العاملین أثناء القیام بالعمل
المهنة تنبع المجتمع تعتبر أساسا لأخلاقیات المهنة كما ان أخلاقیات أن أخلاقیاتبویمكن القول

من أخلاقیات المجتمع وذلك بأن الأعمال لا تقوم بمعزل عن المحیط بل هي بیئة متفاعلة بین المؤسسة 
سسة ووسطیها لذلك یجب أخد قیم هذه البیئة ومحدداتها الأخلاقیة بعین الاعتبار في قرارات المؤ 

. ونشاطاتها المختلفة
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:تمهید
لقد لقي موضوع الأداء الوظیفي اهتمام العدید من الباحثین حیث أجمعوا على أن الاهتمام بالأداء 
الوظیفي في المنظمة یوصلها إلى أسمى أهدافها مما أدى إلى إدراك المنظمات بأن المورد البشري من 

ي یخطط، ینظم، ویتخذ المحددات الرئیسیة للإنتاجیة في جمیع أنشطتها وأعمالها، فالمرود البشري هو الذ
القرارات، ینفد ویتابع سیر العمل من أجل تحقیق أهداف المنظمة التي تسعى إلیها من خلال نشاطها، 
وبالتالي أداء هذا العامل هو الذي یعطي للمنظمة مكانتها في عالم المنظمات ونظرا لأهمیة الأداء 

الوظیفي حیث تطرقنا فیه إلى مفهومه أهمیة الأداء : الوظیفي لبحثنا هذا تناولنا من خلال  هذا الفصل
وأبعاده ومكوناته وأنواعه محددات ومعاییر وعناصر ومعوقات والعوامل المؤثرة على الأداء الوظیفي، كما 
تناولنا أیضا تقییم الأداء الوظیفي وقد تطرقنا إلى مفهومه، أهدافه، أهمیته، خصائصه، معاییر، طرق 

. الوظیفيوخطوات وصعوبات تقییم الأداء
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الأداء الوظیفي: أولا
مفهوم الأداء الوظیفي.1

مفهوم یرتبط بكل من سلوك الفرد و المنظمة ویحتل مكانة خاصة داخل المنظمة "هو :الأداء الوظیفي
باعتباره الناتج النهائي لمحصلة جمیع الأنشطة بها وذلك على مستوى الفرد والمنظمة والدولة، وقد 

.)1("عرف بأنه درجة إتمام إنجاز المهام المستندة إلى العاملین
والمهام المختلفة التي یتكون منها عمله ویمكننا أن نمیز بین قیام الفرد بالأنشطة": كما یعرف بأنه

ثلاثة أبعاد یمكن أن یقاس أداء الفرد علیها وهذه الأبعاد هي كمیة الجهد المبذول ونوعیة الجهد ونمط 
.)2("الأداء

إنجاز الأعمال كما یجب أن تنجز حیث یعبر عن السلوك الذي یقاس به قدرة ": كما یعرف على أنه
.)3("د على الإسهام في تحقیق أهداف المؤسسةالفر 

أهمیة الأداء الوظیفي.2
للأداء الوظیفي أهمیة كبیرة یتضح ذلك من خلال مناقشة الأداء في إطار ثلاثة أبعاد رئیسیة نظریا 

.وتجریبیا و إداریا
الناحیة النظریة یمثل الأداء مركز الإدارة والإستراتیجیة حیث تحتوي جمیع منطلقات الإدارة على فمن

مضامین ودلالات تختص بالأداء سواء بشكل ضمني أو بشكل مباشر، ویرجع السبب في ذلك إلى أن 
.زمنیا للإستراتیجیة المتعبة من قبل الإدارةاختباراالأداء یمثل 

لتجریبیة فإن أهمیة الأداء تظهر من خلال استخدام أغلب دراسات وبحوث الإدارة أما من الناحیة ا_ 
.الإستراتیجیة الأداء لاختبار الاستراتیجیات المختلفة والعملیات الناتجة عنها

دراسة میدانیة في (جهة نظر المدیرین أنفسهمو تكوین مدیري الثانویات وعلاقته بجودة أدائهم الوظیفي من طالب محمد، )1(
تنظیم وعمل، جامعة محمد الصدیق بن : ، تخصصمذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع،)ثانویات ولایة جیجل

.7، ص2016-2015،والاجتماعیة، قسم علم الاجتماعالإنسانیةكلیة العلوم _ جیجل_یحي
_ دراسة میدانیة باتصال الجزائر(سسة العمومیة الجزائریةالثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالأداء الوظیفي في المؤ : محسن حماني)2(

، _جیجل_تنظیم وعمل، جامعة محمد الصدیق بن یحي: تخصص،مذكرة مكملة لنیل شهادة ماجستیر في علم الاجتماع،)سطیف
.17، ص2017-2016كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، قسم علم الاجتماع، 

.240، ص2006دار أسامة المشرق الثقافي، عمان،،معجم الإداري:سمیر شویكي)3(
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فإنها تظهر واضحة من خلال حجم الاهتمام الكبیر والممیز من قبل إدارات الإداریةأما الأهمیة _ 
.)1(ونتاجه، والتحولات التي تجري في هذه المنظمات اعتمادا على نتائج الأداءالمنظمات بالأداء 

عناصر الأداء الوظیفي.3
:یتكون الأداء من مجموعة من العناصر أهمها

الفنیة والمهنیة، والخلفیة العامة عن وتشمل المعارف العامة، والمهارات: المعرفة بمتطلبات الوظیفة
.الوظیفة والمجالات المرتبطة بها

وتتمثل في مدى ما یدركه الفرد من عمله الذي یقوم به وما یمتلكه من رغبة ومهارات : نوعیة العمل
.وبراعة وقدرة على التنظیم وتنفیذ العمل دون الوقوع في الأخطاء

یستطیع الموظف إنجازه في الظروف العادیة للعمل ومقدار سرعة أي المقدار الذي : كمیة العمل المنجزة
.هذا الانجاز

موظف على تحمل المسؤولیة العمل وتشمل الجدیة والتفاني في العمل وقدرة ال: المثابرة و الوثوق
.)2(إنجاز الأعمال في وقتها المحدد، ومدى حاجة هذا الموظف للإرشاد والتوجه من قبل المشرفینو 
داء الوظیفي أنواع الأ.4

:یتكون الأداء الوظیفي من عدة أنواع منها
وهو الناتج الذي تضعه المؤسسة سلف وذلك وفقا لتقدیرات مفترضة، وانطلاقا من : الأداء المعیاري.أ

النتائج المتحصل علیها في السنة المنتهیة وفق متغیرات السوق، ویبنى عن طریق تقدیرات علمیة 
.مباشرة على حجم الموارد البشریة المعیاریة المفترضة لهذه السنةنسبیة وهذا ما یؤثر بطریقة 

یتمثل في النتائج النهائیة من حیث الكم والنوع، والتكلفة التي أسفرت عنها الممارسة : الأداء الفعلي.ب
منیة محددة، ومن هنا نجد أن الأداء الفعلي مرتبط بمواصفات خلال فترة ز الفعلیة لمختلف الأنشطة 

یتم تقییم الأداء الفعلي بالقیاس او المقارنة بمعاییر الأداء المحدد مسبقا، وقدلومة، إذوعناصر مع
أثبتت الممارسة العلمیة عدم تطابق الأداء الفعلي فمن النادر جدا أن  تحدث مطابقة بینهما، حیث 

.أن جانبا قد یبنى على التقدیر والتخمین العلمي والأخر جاء بإنجازات فعلیة
، دار وائل للنشر، الأردن، أساسیات الأداء وبطاقة التقییم المتوازن: وائل محمد صبحي إدریس وطاهر محسن منصهر الغالبي)1(

.40، ص2009، 1ط
تقییم أثر الحوافز على مستوى الأداء الوظیفي في شركة الاتصالات الفلسطینیة من وجهة نظر : نادر حامد عبد الرزاق أبو شرخ)2(

بغزة، عمادة الدراسات الأزهر، جامعة الأعمالالعاملین، رسالة ماجستیر مكملة لمتطلبات الحصول على درجة الماجستیر في إدارة 
. 20، ص2010-2009، الأعمال، قسم إدارة الإداریةالعلیا والبحث العلمي، كلیة الاقتصاد و العلوم 
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هو الناتج الذي یتوصل له الفرد عن طریق القیام بالعمل هو كل إلیه والمتكون من : لفرديالأداء ا.ج
مسؤولیات والواجبات، وذلك وفق المدة الزمنیة المحددة والكمیة المطلوبة والنوعیة والجودة اللازمة 

ثة ونظرا لما یكسبه الأداء الفردي من تأثیر كبیر على الأداء الجماعي فیمكن قیاسه وفق ثلا
.متغیرات هي نوعیة العمل، حجم العمل، المواظبة

هو مجموع الناتج المتحصل علیه من طرف مجموعة من الأفراد وتكون  محددة : الأداء الجماعي.د
لها ومتداخلة ومكملة لبعضها البعض وهؤلاء الأفراد مقیدون بسلوكیات هي فردیة في ظاهرها لكن 

توقع، فان الأداء الجماعي لا یتم من قبل المشرف بل عوائد على الجماعة ككل، ویعكس ما كان م
:تتحكم فیه جملة من السلوكیات یمكن تلخیصها فیما یلي

.الغیابات بكل أنواعها_ 
.انضباط الفرد في كل سلوكیاته_ 
.)1(الساعات الفعلیة في العمل_ 

محددات الأداء الوظیفي.5
الأداء الوظیفي هو الأثر الصافي لجهود الفرد والتي تبدأ بالقدرات، وإدراك الدور والمهام ویعني هذا 
الأداء هو إنتاج موقفا معین یمكن النظر إلیه على أنه نتاج العلاقة المتداخلة بین الجهد والقدرات وإدراك 

:يالدور الهام للفرد ولهذا نجد محددات الأداء الوظیفي تتضح ف
یشیر إلى الطاقة الجسمانیة والعقلیة التي یبدلها الفرد لأداء مهمته وینتج هذا الجهد من : الجهد.أ

.)2(حصول الفرد على حوافز تدفعه لذلك
بمعنى العامل لأجل أداء عملهفرد للعامل بمعني الطاقة التي تدفع وهي القوة التي تحرك ال: الدافعیة.ب

الرغبة مشروطة بقدرة العامل في إشباع حاجاته بمعنى أخر أنها هي الرغبة في عمل شيء، وهذه
إخلاصه وولائه له، و فرد ما في العمليالتفسیر لسبب السلوك الإنساني خاصة ما یتعلق بسبب تفان

.107-106مرجع سبق ذكره، ص ص: زرطال لطیفة)1(
، مذكرة )دراسة حالة ولایة أدرار( إدارة الجودة الشاملة كمدخل لتحسین أداء الموارد البشریة في الإدارة المحلیة: العابد هواري)2(

إدارة الموارد البشریة، جامعة محمد خیضر بسكرة، كلیة الحقوق والعلوم : مكملة لنیل شهادة الماجستیر في العلوم السیاسیة، تخصص
.66، ص2015-2014السیاسة والعلاقات الدولیة، العلوم السیاسیة، قسم 
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بینما یحاول فرد آخر تجنب العمل في حین یشعر الآخر بالملل والضجر والرغبة في التهرب منه، 
.)1(السلوك البشريویتطلب هذا تفهم دوافع 

وتعني بها تلك الخصائص والمهارات الشخصیة اللازمة لأداء الوظیفة وتسمى أحیانا : القدرات.ج
بالكفایات أو السمات الشخصیة، كالقدرة والتحمل وسرعة البدیهة أي التي لابد من توافرها في من 

فهي أیضا تعتبر من یقوم بوظیفة ما، وهي كذلك تؤثر بشكل مباشر في الأداء وبما أنها كذلك
.)2(محددات الأداء الوظیفي

انطباعات عن السلوك والأنشطة التي یتكون منها عمله، وعن الكیفیة ویشمل تصورات و : إدراك الدور.د
التي یمارس بها دوره في المؤسسة وبالتالي فان الأداء الوظیفي للفرد یتحدد ویتفاعل وامتزاج دافعیة، 

یوجد عامل أهم من أخر فكل العوامل تتفاعل فیما بینها في تحدید مستوى قدراته، إدراكه لدوره ولا 
.)3(الأداء

مكونات الأداء الوظیفي.6
یتكون مفهوم الأداء من مكونین أساسیین الأول الكفاءة والثاني الفعالیة بمعنى لأن المؤسسة 

لمفید أن نعرض لكل من التي تتمیز بالأداء فهي تجمع بین الفعالیة والكفاءة و لذلك فانه من ا
: المفهومین بالتحلیل و ذلك على النحو التالي

ینظر الباحثون في علم الإدارة إلى الفعالیة على لأنها لأداة من أدوات مراقبة الأداء في : الفعالیة.أ
وقد تعددت . الفعالیة تمثل معیارا یعكس درجة  تحقیق الأهداف الموضوعةمن أنالمؤسسة، انطلاقا

نظر حول ماهیة وطبیعة مفهوم الفعالیة، فقد اعتبر المفكرون التقلیدیون أن الفعالیة تتمثل وجهات ال
.بالأرباح المتحققة، وبهذا فان فعالیة المؤسسة تقاس بحجم الأرباح فیها

بینما عرفها " القدرة على تحقیق النشاط" بأنها" فسنت"وقد عرفها أحد أقطاب وجهة النظر هذه وهو 
قدرة المؤسسة على تحقیق أهدافها الإستراتیجیة " حسب ما أورد مایل بأنها" روبرتولكرو "كل من 

"من نمو المبیعات وتعظیم حصتها في السوق مقارنة بالمنافسة

.211، ص2005الجامعیة،  مصر، ، الدار إدارة الموارد البشریة رؤیة مستقبلیة: راویة حسن)1(
.114مرجع سبق ذكره، ص: محمد المحاسنةإبراهیم)2(
دراسة میدانیة بمركب ( ادیةالوظیفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصالأداءتسییر : عبد الفتاح بوخمخم وعزالدین هروم)3(

.58، ص2010، 6، مجلة الاقتصاد والمجتمع، العددقسنطینة) cpg(ف والرافعاتر المجا
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وهذا ینطبق على المؤسسات ذات الطبیعیة النوعیة أي التي لا تهتم بالجانب المالي كنشاط 
ویستنتج مما سبق أن الفعالیة تعني أداء . الخ...رةرئیسي لها كالمؤسسات البحثیة وبیوت الخب

وبالتالي بدرجة . المهمات أو الأعمال بشكل صحیح وسلیم، وترتبط بالأهداف الإستراتیجیة للمؤسسة
تحقیق النتائج، بمعني آخر فان الفعالیة تعبر عن الفرق بین النتائج المتوقعة والنتائج المتحققة، وهي 

قیق أهداف المؤسسة، و اعتماد على ذلك یمكن القول أنه كلما كانت في الوقت نفسه ترتبط بتح
النتائج  المتحققة قریبة من النتائج  المتوقعة كلما كان الأداء أكبر فعالیة وینعكس ذلك على أداء 
المؤسسة ككل، وتقاس الفعالیة عادة بإحدى طریقین، الأولى نسبة الأهداف المحققة إلى الأهداف 

أما الثانیة فتعتمد على النسبة بین . الطریقة یمكننا الحكم على درجة تحقیق الأهدافالمتوقعة وبهذه 
.)1(الإمكانات المستخدمة إلى الإمكانات المتوقعة لتحقیق النتائج

ن على تعریف محدد للكفاءة حیث یتقاطع مفهوم الكفاءة مع مفاهیم لایوجد اتفاق بین المهتمی: الكفاءة.ب
الخ  وسنعرض بعض التعریفات لمفهوم الكفاءة، فقد عرفها كل من ...الامثلیة، ودیة،المردكالإنتاجیة، 

قدرة المؤسسة ومعنى ذلك إنها تشیر إلى العلاقة بین المدخلات والمخرجات "بأنها " روكیرتسو ولبر"
القدرة على القیام " فهي" فنسنت"ما الكفاءة حسب ك" وتقاس من خلال نسبة المخرجات إلى المدخلات

مل المطلوب بأقل الإمكانیات، والنشاط الكفؤ هو الأقل كلفة، حیث نستنتج من هذا التعریف أن بالع
كما تعرف . الكفاءة ترتبط بتحقیق ماهو مطلوب بشرط تدني المدخلات، أي استعمال مدخلات أقل

. یذكرالاستخدام الأمثل للموارد المؤسساتیة بأقل تكلفة ممكنة دون حصول أي هدر"الكفاءة على إنها 
الحصول على ماهو كثیر نظیر ماهو أقل، أي إبقاء " وهناك  تعریف آخر ینظر إلى الكفاءة على أنها

التكلفة في حدودها الدنیا والأرباح في حدودها القصوى، وهي مفهوم یقتصر على استخدام الموارد 
ة بین المدخلات و الإنتاجیة المتاحة للمؤسسة، أي یرتبط بالدرجة الأولى بعنصر التكلفة والعلاق

".المخرجات
من هذا التعریف یمكن الاستنتاج أن الكفاءة صفة ملازمة لكیفیة وطبیعة استخدام المؤسسة لمدخلاتها 
من الموارد  مقارنة بمخرجاتها، حیث لابد من الاستغلال الرشید، والمزج بین عوامل الإنتاج بأقل تكلفة 

.ممكنة

.110-109إبراهیم محمد المحاسنة، ص ص)1(
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مقابل تدني _ تعظیم الأرباح ( ءة یمكن ترجمتها وتمثیلها في ثنائیةكما یمكن الاستنتاج بان الكفا
، وهذا یشیر إلى أن عملیة الإنتاج تعتبر غیر كفؤ إذا تطلب استعمال كمیة أكبر من )التكالیف

المدخلات مقارنة بكمیة أقل  من المخرجات لإنتاج نفس الكمیة من الناتج، وهنا یتطلب الإشارة إلى 
مؤسسة تناثر بحجم مدخلاتها، بالاضانة إلى عوامل أخرى أهمها المحیط جودة إدارتها أن الكفاءة في ال

.)1(الخ...وتنظیمها
شروط الأداء الوظیفي.7

تتعدد الشروط  الواجب توفرها من أجل الإقرار بأن الأداء الذي یقوم من طرف العاملین فعال 
:وهو في المستوى المطلوب ومن هذه الشروط مایلى

تكون المهمة واضحة وشفافة، عندما یستطیع الشخص الموكلة إلیه أن یحدد : الوضوح والشفافیة
:ثلاث حقائق رئیسیة ویتم التأكد من فهمه لها

.المهمة نفسها/الواجب_ 
.الشخص المسؤول عن تنفیذ المهمة_ 
سها في تنفیذ لما حدود الصلاحیة الممنوحة له، وحدود المبادرة التي یستطیع أن یصل إلیها ویمار _

.هو مطلوب منه
تكون الأهلیة نتیجة للمهارة العالیة والمعرفة المطلوبة لانجاز المهمة، و أن : الكفایة للمهنة، الأهلیة

تتوفر لدى الشخص المعنى القدرة على ترتیب و دمج مهاراته ومعرفته في أداء متكامل مع قدر 
.مناسب من البراعة

لة أي نشاط طبیعیة أو تلقائیة غیر مخطط لها، أو قد تكون نتائج قد تكون حصی: حصیلة المهنة
كما أن منفذ النشاط قد ینظر إلیها على أنها ایجابیة أو سلبیة، علما أنه . أو غیر مباشرةمباشرة

یة تصرفات تشجع أولا تشجع على أیمكن التنبؤ بالنتائج استنادا إلى الخبرة السابقة، وملاحظة 
.إكمالها

یمكن أن نلاحظ أحیانا أن بعض الناس لا یقومون بما هو متوقع منهم، ویرجع : مهمةمنافسة ال
حیث من النادر أن یوكل للموظف انجاز مهمة واحدة، وبالتالي یصبح . خرقیامهم بعمل أذلك إلى

.هناك تنافس مع المهمات الأخرى ومع الوقت المحدد للانجاز ومع أسلوب الانجاز

.111-110ص صمرجع سابق، إبراهیم محمد المحاسنة، )1(
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عندما یتم توكیل مهمة لشخص ما فانه یقوم بالجزء المطلوب منه، أما : التعاون في أداء المهمة
انجاز المهمة كاملة، فیمكن أن یعتمد على الآخرین وتعاونهم ففي الماضي كان العمل عبارة عن 
تفاعل الفرد مع الأشیاء كالمزارع مع الأرض و العامل مع الآلة، أما هذه الأیام فالعمل في 

.مع عدد الأفراد لیتم الانجاز،وأداء الواجب بالصورة الصحیحةالمنظمات یتطلب تعاون
تعتبر المهمة جزء من العمل، وهي عملیة محددة في البدایة والنهایة، وینتج عنها : ضبط المهمة

المهمة یعني أن تجري وضبط. بعض النتائج ذات القیمة للمنظمة وهذا یعني أنه یجب ضبطها
متابعتها للتأكد من صحة التنفیذ وذلك عن طریق المقارنة بین الشروط الحالیة لها مع الشروط 

وبذلك یتم في النهایة إجراء ما یلزم من تعدیل للتوافق بین الواقع الحالي . المطلوبة والمتشابهة
.والمطلوب

لانجازه و أدائه المطلوب منهم مهم جدا مة الواجبأي التزم الموظف بالمه: الالتزام بالمهمة
ولیس شرطا أن یكون عدم وجود . وقد یكون عدم الانجاز عائد إلى أسباب عدیدة. للصورة المطلوبة

علما أن الالتزام بالمهمة والعمل یتوفقان في  كثیر من الأحیان . التزام هو السبب في ذلكأو انتماء
ذكرها مثل عدم الكفایة أو عدم الاهتمام بعواقب على شروط أخرى من شروط الأداء التي سبق

لذلك یجب عدم اعتبار عدم وجود اتجاه ایجابي أو التزام نحو المهمة هو السبب في عدم . الانجاز
.أدائها

لكل مهمة ظروفها الخاصة بها، والبیئة المناسبة لأدائها بالشكل : ممیزات وظروف المهمة
ل ما یحیط بموقع العمل من مؤثرات قد تكون ایجابیة أو المناسب، وتشمل الظروف المناسبة، ك

ویشمل ذلك دعم المعنیین بمتابعة التنفیذ لانجاز المهمة بالشكل الصحیح .سلبیة التأثیر على الأداء
.)1(والعكس صحیح

.111- 106، ص ص2001ط، .، المكتبة الوطنیة، عمان، دتكنولوجیا الأداء الوظیفي: فیصل عبد الرؤوف الدحلة)1(
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شروط الأداء الفعال: 03الشكل

.112ط، ص.، د2001یصل عبد الرؤوف الدحلة، تكنولوجیا الأداء البشرى المكتبة الوطنیة، عمان، ف: المصدر

معاییر الأداء الوظیفي.8
یفید التحلیل الوظیفي في تحدید مكونات الأداء الوظیفي الفعال ومجرد أن تتوصل المنظمة من 
خلال التحلیل والتصمیم الوظیفي إلى تحدید نوعیة الأداء المتوقع من العاملین لدیها، فإنها تحتاج إلى 

:تطویر أسالیب لقیاس ذلك الأداء وهناك خمسة معاییر لأداء الوظیفي وهي
یقصد به المدى الذي یستطیع فیه النظام إدارة الأداء استنباط أو تمییز : وافق الاستراتیجيالت.1

الانسجام مع استراتیجیات وغایات وأهداف وثقافة المنظمة الأداء الوظیفي الذي یتسم بالتوافق أو
یستطیع ویؤكد التوافق الاستراتیجي على حاجة أنظمة إدارة الأداء لتوفیر الإرشاد والتوجیه حتى

.العاملون المساهمة في تحقیق النجاح التنظیمي
یقصد بها المدى الذي یستطیع فیه مقیاس الأداء تقییم الأبعاد كافة ذات العلاقة بالأداء : الصلاحیة.2

وحتى یتمتع مقیاس الأداء بالصلاحیة فانه ) بصلاحیة المحتوى(الجید الوظیفة ویشار إلى ذلك عادة
یجب ألا یكون معیبا وفاسدا، بمعني أنه یجب أن یعكس الأداء الوظیفي الحقیقي والذي یتضمن 
الأبعاد كافة التي تمكن من النجاح في أداء الوظیفة، والمعیار الذي یتسم بالصلاحیة یجب أن یقلل 
من الفساد بقدر الإمكان، حیث أن التغلب التام علیه غیر ممكن من الناحیة العلمیة، من أمثلة 

وضوح المهمة

ضبط المهمة التعاون في أداء 
المهمة 

ممیزات وظروف الالتزام بالمهمة
المهمة 

الأهلیة

شروط الأداء 
الفعال 

المهمةحصیلة 

منافسة المهمة
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عات جغرافیة المقاییس الفاسدة استخدم أرقام المبیعات المطلقة لتقییم أداء مندوبي البیع في قطا
.مختلفة، حیث أن رقم المبیعات یتحدد بدرجة كبیرة وفق ظروف كل منظمة

وتتعلق بمدى اتساق مقیاس الأداء ومن أهم أشكال الاعتمادیة تلك الخاصة باعتمادیة :الاعتمادیة.3
ین و المقیمین والتي تشیر إلى مدى الاتساق بین الأفراد الذین یعهد إلیهم  بمهمة تقییم أداء العامل
التقییم تحقق الاعتمادیة من هذا المنظور إذا ما تمكن اثنان أو أكثر من المقیمین من التوصل والى

و قریبا منه لأداء شخص واحد وبالنسبة لبعض المقاییس فان الاعتمادیة الداخلیة والتي تعني نفسه أ
.)1(توافق العناصر كافة أو الأبعاد الداخلیة للقیاس  تعتبر هامهمدى 

أداء التقییم له والذین یستخدمون المقیاس أویتعلق هذا المعیار بمدى قبول الأفراد: قبولال.4
نه توجد العدید من المقاییس المحكمة والتي تتسم بوجود درجة عالیة من واقتناعهم به والواقع أ

الصلاحیة والاعتمادیة ولكنها تستهلك جزاء ملموسا من وقت المدیرین بما یجعلهم یرفضون 
.تخدامهااس

كذلك فان الأفراد موقع التقییم أو العاملین الذین تقییم أداؤهم قد یرفضون بعض المقاییس وفي كلتا 
الحالتین فان المقیاس الذي لا یتمتع بالقبول هو مقیاس غیر مفید وربما أسوء من عدم وجود مقیاس 

.على الانطلاق
إرشادات أو توجیهات محددة للعاملین بشان ویقصد به المدى یوفر المقیاس المستخدم : التحدید.5

تحقیق هذه التوقعات، ویتعلق التحدید بالأغراض الإستراتیجیة نهمماهو متوقع منهم، وكیف یمك
والتنمویة لإدارة الأداء، فإذا لم یتمكن المقیاس من تحدید ما الذي یجب على الموظف عمله 

انه یصبح من الصعب علیه تحقیق مثل هذه لمساعدة المنظمة في تحقیق أهدافها الإستراتیجیة ف
الأهداف علاوة على ذلك، إذا فشل المقیاس في تشخیص المشكلات التي یواجهها الموظف في 

. )2(أدائه للوظیفة فانه یصبح من غیر الممكن للموظف أن یصحح أدائه

-223، ص ص2011، 1، دار الفكر للنشر والتوزیع، عمان، طاستراتیجیات إدارة الموارد البشریة: عامر سامح عبد المطلب)1(
224.

.225-224نفس المرجع، ص ص)2(
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یوضح متطلبات الأداء الفعال: 04الشكل رقم

.225إستراتیجیة الموارد البشریة، نفس المرجع، ص: سامح عبد المطلب عامر: المصدر
أبعاد الأداء الوظیفي.6

المفهوم التي یتضمنها هذاعد عرض مجموعة التعاریف لمفهوم الأداء، فلا بد من تحلیل الأبعاد ب
إذ یركز البعض على الجانب الاقتصادي في الأداء، بینما یركز البعض على الجانب التنظیمي 

:والاجتماعي وهذا من منطلق أن الأداء مفهوم شامل وتتمثل هذه الأبعاد فیما یلي
المؤسسة في المجال یقصد بالأداء التنظیمي الإجراءات التنظیمیة التي تعتمدها : البعد التنظیمي

التنظیمي لتحقیق أهدافها، ومن ثم یكون لدى إدارة المؤسسة معاییر یتم فعالیة الإجراءات 
التنظیمیة المعتمدة ولأثرها على الأداء في ضوئها، مع الإشارة إلى أن هذا القیاس یتعلق مباشرة 

والاقتصادیة وهذا یعني أنه بالهیكلة التنظیمیة ولیس بالنتائج المتوقعة ذات الطبیعة الاجتماعیة 
ناتج عن المعاییر الاجتماعیة والاقتصادیة خرمستوى فعالیة أبإمكان المؤسسة أن تصل إلى

التنظیمیة ویستنتج مما سبق أن المعایر المعتمدة في قیاس ویختلف عن الناتج المتعلق بالفعالیة 
ح للمؤسسة وعي وإدراك الصعوبات حیث تتیلیة التنظیمیة تلعب دورا هاما في تقویم الأداء،اعالف

ن یتم إدراكها من خلال آثارها قبل أمن خلال المؤشرات الأولیة.التنظیمیة في الوقت المناسب
. الاقتصادي

القبول التوافق 
الاستراتیجي

الصلاحیة

مقیاس الأداء 

الاعتمادیةالتحدید
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یشیر البعد الاجتماعي للأداء إلى مدى تحقیق الرضا لدى أفراد المؤسسة على :البعد الاجتماعي
یعتبر مؤشر على وفاء الأفراد لمؤسساتهم خاصة اختلاف مستویاتهم ،لان مستوي رضا العاملین 

إذا أوفت بحجات العاملین فیها، وتتجلى أهمیة ودور هذا البعد في التأثیر السلبي لاهتمام 
إذ یؤثر على المؤسسة بالجانب الاقتصادي فقط على حساب الجانب الاجتماعي للموارد البشریة،

ا، ومن هنا لا بد من الاهتمام بالمناخ المدى البعید سلبیا على تحقیق المؤسسة لأهدافه
الاجتماعي السائد داخل المؤسسة وبكل ماله علاقة بطبیعة العلاقات الاجتماعیة في المؤسسة 

.الخ...)1(الصراعات و الأزمات والخلافاتك
العوامل المؤثرة على الأداء الوظیفي.7

الإداري في تحقیق ما یطلب منه بكفاءة وفاعلیة هو بحد ذاته للنظام السیاسي الجهازنجاح إن 
والاجتماعي والثقافي والاقتصادي للدولة، و إن نسبة عالیة من نجاح المنظمات في هذا الشأن تعود 
للإسهامات الفعالة للعنصر البشري الذي یعتبر أحد مقومات الإنتاج الأساسیة لذا كان إلزاما على 

ارة التي تسعي إلى رفع كفاءة موظفیها ان تولى أهمیة بالغة للعنصر البشري وأن تعمل على إزالة الإد
. ما یعیقهم ویؤثر  على أدائهم وذلك لبلوغ الأهداف المنشودة

:وفي مایلى سنعرض بعض العوامل المؤثرة على مستوى أداء الوظیفي
ن یكون لدیها خطط شمولیة وتفصیلیة إن المنظمات التي تعمل دون أ: غیاب الأهداف المحددة.1

معدلات إنتاج محدد فإنها لا تستطیع أن تحاسب موظفیها على معدلات إنتاجهم، في ظل و للأعمال
ن یكون معاییر خطط تفصیلیة محددة فان المنظمة لا تستطیع أوأغیاب أو ما استخدام معاییر للأداء

یكون أدائه محدودا، وعلى الرغم من الموظفمع تساوي في هذه الحالة الموظف الذي یؤديیللأداء، و 
یؤدى الى تقلیل الفائدة  منها في الكثیر من الحالات،هافان الموضوعیة في تعبئتوجود تقاریر للأداء

وینشا عن ذلك صعوبة قیاس معدلات أداء الموظفین والتفریق بین الموظفین المنتجین وغیر منتجین، 
ا یستحقه مما قد یؤدي إلى تعمیق مالأداء، حیث لا یكافأ الموظف المنتج بوهذا بدوره یؤدى إلى تدني 

.)2(شعورهم بعدم المبالاة، ومن ثم تدني مستوي الأداء
إن ضعف مشاركة المستویات الاداریة المختلفة في التخطیط وضع : عدم المشاركة في الإدارة.2

دات الاداریة العلیا والموظفین في القرارات من العوامل التي ساهمت في ایجاذ فجوة تبین القیا

.109-108مرجع سبق ذكره، ص ص: إبراهیم محمد المحاسنة)1(
.68مرجع سبق ذكره، ص: العابد هواري)2(
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المستویات الدنیا، وینتج عن ضعف المشاركة والعمل الجماعي ضعف الشعور بالمسؤولیة والعمل 
الجماعي لتحقیق أهداف المنظمة، وهذا بدوره یؤدي إلى تدني مستوي الأداء لدي الموظفین حیث 

و في تحلیل المشكلات أثناء أداء ا أي وضع الأهداف المطلوبة أنجارهیشعرون بأنهم لم یشاركوا ف
.التي تعترض سبیل التنفیذل والمشاركة في وضع الحل المناسبالأعما

من العوامل المؤثرة على أداء الموظفین عدم نجاح أسالیب الاداریة التي : اختلاف مستویات الأداء.3
فكلما كان هناك ارتباط تربط بین معدلات أدائهم والمردود المعنوي و المالي الدین یحصلون علیه، 

حصل علیها، كلما كانت عوامل واضح بین مستوى أداء الموظف والترقیات والعلاوات والمكافآت التي ی
على الأداء مؤثرة وهذا یتطلب نظاما لتقییم أداء الموظفین یتم من خلاله التمییز بین الموظف الحفز

.)1(المنتج، والموظف المتوسط الإنتاج، والموظف الغیر منتج
إن عدم الرضا الوظیفي أو انخفاضه لدى الموظفین یعتبر من العوامل : مشكلات الرضا الوظیفي.4

الأساسیة في تدني معدلات الأداء، فالرضا الوظیفي یتأثر بعدد كبیر من العوامل الاجتماعیة 
بعوامل معنویة والاقتصادیة، فمن العوامل الاجتماعیة على سبیل المثال، العادات والتقالید، كما یتأثر 

داخل بیئة العمل، كالترقي والتكلف بمسؤولیات أكبر، إضافة إلى المشاركة في العمل وأسلوب التعامل، 
.)2(وعوامل مادیة كالتراب والحوافز المادیة وغیرها

یعتبر التسیب الإداري من الظواهر الاداریة التي لها تأثیر كبیر في انخفاض معدلات : التسیب الإداري.5
لموظفین، فالتسیب الإداري یعني ضیاع ساعات مهدورة من العمل یقضیها المسؤولین أو أداء ا

الموظف خارج نطاق العمل أو في أعمال لیس لها صلة به، وبنشا التسیب الإداري نتیجة لأسباب 
فإذا كانت القیادات الاداریة العلیا على قدر كبیر من الالتزام ،عدید منها أسلوب القیادة والإشراف

شراف فإذا ذلك والإبالنظام واحترام الوقت وأبدت ذلك انتماءا وحماسا للعمل مع أداء دورهم في المتابعة 
.)3(سوف یسهم في دفع موظفیهم الى التقید بمواعید وبذل الجهود لانجازه

المشكلات الناتجة عن التطویر التنظیمي من الظواهر التي لها تعتبر : مشكلات التطویر التنظیمي.6
ن الهدف الاسمي التنظیمي هو تحسین آلیات حل أتأثیر على انخفاض معدلات الأداء العاملین، إذ

-142، ص ص2002، 1، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، طإدارة الموارد البشریة مدخل استراتیجي: سهیلة محمد عباس)1(
143.

.69مرجع سبق ذكره، ص: العابد هواري)2(
.144، صسابق، مرجع موارد البشریة، مدخل استراتیجيإدارة: سهیلة محمد عباس)3(



الأداء الوظیفي:                                                            الفصل الثالث

91

المشكلات التنظیمیة المعقدة ومعالجة الأمراض الفنیة والتي تعاني منها المنظمات بهدف جلب بیئة 
اع بین العاملین وإشاعة الثقافة والحضارة وتطبیق تقنیات التدخل والتجریب مناسبة للابتكار والإبد

.بهدف تحسین الأداء
قنیة التي یشهدها المجتمع فان نتیجة التغیرات الاجتماعیة والاقتصادیة والت: ضعف نطاق الإشراف.7

قات بین المسؤولیة التي تتحملها المنظمات تزاید، ونظرا الكبر حجم المنظمات وتعقد العلاعبء
والرؤوساء فان لنطاق الإشراف دورا في التأثیر على الأداء الوظیفي فیترتب على العاملینالمنظمة و 

عدم وجود الإشراف الجید انخفاض في الروح المعنویة وخلق جو من عدم الثقة والاحترام في التعامل 
.)1(مع الرؤساء وبالتالي یترك اثر على الأداء العاملین وإنتاجهم

معوقات الأداء الوظیفي.11
:من أهم المعوقات التي تقف أمام الأداء مایلى

بیئة العمل على أولویات العمل، كالآلات والمعدلات وجداول العمل مما یعصب الأداء افتقاد_ 
.ویكون العمل في هذه الظروف شبه مستحیل

عمال مما یؤثر على تداخل وتشابك وعدم وضوح الوظائف یؤدي إلى بروز الصراعات بین ال_ 
.الأداء

.عدم فهم كل فرد لوظیفته وكل هذا سینعكس سلبیا على أداء الفرد وبالتالي على نجاح المؤسسة_ 
انعدام الشعور بالولاء والانتماء والارتیاح للمؤسسة وهذا یؤثر سلبیا على أدائه، مما یؤدي إلى _ 

.انتشار الضجر واختلاف الأعذار للتغیب
الفرد ومتطلباته والمنظمة التي من شانها التأثیر على الأداء الفرد، حیث كل جهة تعارض رغبات_ 

.تسعى إلى إشباع رغباتها، وتحقیق أهدافها وهذا ما یخلق مشاكل بین الطرفین
غیاب عنصر التدریب والتطویر من شانه التأثیر سلبیا على أداء الفرد وسیجعله غیر متوازن وغیر _

.)2(ت له مهام جدیدة مغایرة تماما لنشاطه السابقمؤهل، خاصة إذا أسند

.70مرجع سبق ذكره، ص: العابد الهواري)1(
.157، مرجع سبق ذكره، صإدارة الموارد البشریة، مدخل استراتیجي: سهیلة محمد عباس)2(
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تقییم الأداء الوظیفي: ثانیا
مفهوم تقییم الأداء الوظیفي.1

العملیة التي تتم على أساسها تقدیر جهود العاملین بشكل عادل ومنصف لتحري " یعرف تقییم الأداء بأنه
مكافأتهم بقدر ما یعملون وینتجون، وذلك بالاعتماد على عناصر ومعدات تتم على أساسها مقارنة 

.)1("مستویات أدائهم بها لتحدید مستویات كفاءتهم في الأعمال الموكلة إلیهم
هو عملیة قیاس أداء العاملین أثناء فترة زمنیة محددة و دوریة كفاءة الموظفین في " یعرف أیضاكما

.)2("أداء عملهم حسب الوصف الوظیفي المحدد لهم
عبارة عن نظم یتم من خلاله تحدید مدى كفاءة أداء العاملین لأعمالهم، ویتضح "ویعرف تقییم الأداء أنه 

ى العاملین الذین تم اختیارهم بوسائل الاختیار المختلفة والذین قضوا فترة ذلك أن هذا النظام ینطبق عل
.)3("زمنیة في أعمالهم، وبشكل یمكن من القیام بتقییم أدائهم خلالها

أهمیة تقییم الأداء الوظیفي.2
إذ . تقییم الأداء العاملین بأهمیة واسعة في إطار الفعالیة الإداریة بصورة عامةلقد حظي موضوع

أن التقییم من شانه أن یحقق الأجواء الإداریة القادرة على متابعة الأنشطة الجاریة في المنظمة، والتحقق 
ى هذه الأهمیة من مدى التزام الأفراد العاملین بانجاز مسؤولیاتهم وواجباتهم وفق معطیات العمل تتجل

:فیما یلي
یساهم تقییم الأداء السلیم للعاملین في تحریر البرامج التدریبیة التي یتطلبها تحسین وتطویر أداء _ 

.العاملین في المنظمة
یساهم تقییم الأداء بشكل فعال في تحسین الأداء وتطویره، إذ أنه یساعد الإدارة العلیا في المنظمة _ 

.القوة والضعف لدى الأفراد العاملین لدیهافي معرفة وتحدید نقاط 
یساهم بشكل واضح في تخطیط الموارد البشریة لاسیما و أن المنظمة تعتمد مقاییس تقییم الأداء _

.دوریا أو سنویا لتحدید مدى الحاجة المستقبلیة للموارد المتاحة لدیها

.13، ص2012، 1للنشر والتوزیع، عمان، طأسامة، دار الأفرادأداءاتجاهات التدریب وتقییم : عمار بن عیشي)1(
.147مرجع سبق ذكره، ص: فیصل حسونة)2(
، مذكرة مكملة )نموذجادراسة مقارنة حسب نمط التكوین ثانویات ولایة جیجل ( الثانویةلأساتذةالمهني الأداء: ضلوش كمال)3(

الاجتماعیة قسم واللغات والعلومالآدابكلیة _ جیجل_لنیل شهادة الماجستیر في علم اجتماع التربیة، جامعة محمد الصدیق بن یحي
.69، ص2010- 2009، الاجتماعیةفي العلوم الدكتورةرسة مد،علم الاجتماع
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امل و مدى قدرته على تحقیق یساهم التقییم العادل للأداء بوضوح مستوى الانجاز الفعلي للع_ 
.متطلبات وواجبات العمل بدقة

إن تقییم الأداء من شانه أن یساعد الإدارة العلیا بمعرفة حقیقة الأفراد العاملین لدیها من حیث _
.المهارات والقدرات والقابلیات

لخلل أو الضعف یساهم تقییم أداء العاملین بتوفیر الفرص المناسبة لمعرفة الإدارة العلیا بمكامن ا_ 
المطبقة في العمل من ناحیة ومعرفة . الخ...في اللوائح والسیاسات والبرامج والإجراءات والتعلیمات

أي یكشف مكامن القوة والضعف عموما في جمیع . الضعف أیضا في المعدات والأجهزة والآلة
.)1(العناصر الإنتاجیة

أهداف تقییم الأداء الوظیفي.3
:الأداء عدة غایات وفق ثلاث مستویات وهي كما یليتستهدف عملیة تقییم 

من بین أهم الأهداف التي تسعى إدارة الموارد البشریة إلى تحقیقها على :على مستوى المؤسسة
:المؤسسة مایلى

خلق مناخ من الثقة والتعامل الأخلاقي عن طریق تأكید الأسس العلمیة في التقویم والموضوعیة _ 
و اتهامها بالمحاباة وتفضیل بعضهمأالعاملینیبعد عن المنظمة احتمالاتمماإصدار الأحكامفي

.و موضوعیة عض  اعتبارات شخصیة ولیست علمیة أعلى ب
النهوض بمستوى العاملین من خلال استثمار قدراتهم  الكامنة وتوظیف طموحاتهم بأسالیب تؤهلهم _ 

.ثر للتقدم، وكذلك تطویر من  یحتاج منهم إلى تدریب أك
.وضع معدات موضوعیة لأداء العمل من خلال دراسة تحلیلیة للعمل ومستلزماته_ 
تقویم برامج وأسالیب إدارة الموارد البشریة، لان عملیة التقویم مقیاسا مباشرا للحكم على مدى سلامة _ 

.ونجاح الطرق المستخدمة في هذه الإدارة
تكالیف العمل الإنساني، وإمكانیة ترشید سیاسات الإنتاج وسیاسات التوظیف عن طریق تحدید_ 

.الربط بین التكلفة والعائد
إن قیام المدیرین والمشرفین بعملیة تقویم أداء المرؤوسین والحكم على كل : على مستوى المدیرین

الب ذلك المدیر أو المشرف من منهم بأنه ممتاز أو ضعیف لیس بالشيء السهل لاسیما عندما یط

.154-152، ص ص، 2005، 1، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، طإدارة الموارد البشریة بعد استراتیجي: عمر وصفي عقیلي)1(
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وهذا یدفع المدیرین في . إداریة أعلى بوضع تقریر عن أسباب أداء الموظف بهذا المستوىجهات
:حقیقة الأمر إلى تنمیة مهاراتهم وقدراتهم في المجالات الآتیة

.التعرف على كیفیة أداء الموظف بشكل علمي وموضوعي_ 
وظفین من خلال تهیئة الفرصة الكاملة لمناقشة مشاكل العمل الارتفاع بمستوى العلاقات مع الم_ 

مع أي منهم الآمر الذي یقود في النهایة إلى أن تكون عملیة التقویم وسیلة جیدة لزیادة التعارف بین 
.المدیر والموظفین

.ملینتنمیة قدرات المدیر في مجالات الإشراف والتوجیه واتخاذ القرارات الواقعیة فیما یتعلق بالعا_ 
لعل ابرز الأهداف التي تسعى المقیمون الى تحقیقها بین العاملین : على مستوى المرؤوسین

:بواسطة تقییم الأداء مایلى
تعزیز حالة الشعور بالمسؤولیة لدى المرؤوسین من خلال تولید القناعة الكاملة لدیهم من أن _

تحت عملیة التقویم، الأمر الذي الجهود التي یبذلونها في سبیل تحقیق أهداف المنظمة ستنقع 
.یجعلهم یجتهدون في العمل لیفوزوا بالمكافآت ویتجنبوا العقوبات

تساهم عملیة تقییم الأداء في اقتراح مجموعة من الوسائل والطرق المناسبة لتطویر سلوك _ 
.)1(الموظفین وتطویر بیئتهم الوظیفیة أیضا بأسالیب علمیة بصورة مستمرة

داءخصائص تقییم الأ.4
تتسم نظم تقییم الأداء الفعالیة بمجموعة من الخصائص التي یمكن إعطاء العاملین الفوائد العادلة 

:المرتبطة نشاطهم، ویمكن حصر أهمها فیما یلي
یجب أن یتوفر في أسلوب أو طریقة التقییم المرونة بمعنى قابلیتها للتطبیق على أنواع مختلفة من _ 

.الأنشطة
.أن تكون قادرة على إعطاء صورة واضحة على مشروع أو النشاط المراد تقییمه_ 
.))2((أن یتوفر في أسلوب التقییم، الموضوعیة في الحكم على مدى الانجاز الذي یتحقق_
.أن تقییم الأداء هو عملیة إداریة مخطط لها بشكل رسمي_ 

مدخل استراتیجي عالم الكتاب الحدیث للنشر والتوزیع، عمان، إدارة الموارد البشریة : د السالمعادل حرحوش صالح ومؤید سعی)1(
.105-103، ص ص2002ط،.د
.248، ص2008، 1للنشر والتوزیع، عمان، طإثراء، الأعمالالرقابة الاداریة في منظمات : على عباس)2(
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قط، و أنما تهتم أیضا بنقاط القوة التي أنه عملیة ایجابیة لأنها لا تسعى إلى كشف العیوب ف_ 
.حسبها الفرد أثناء سعیه إلى تحقیق الهدف

أنه عملیة لا تتضمن انجاز الواجبات فقط، بل قیاس مدى التزام الموظف بسلوكیات العمل _
.المطلوب منه، والنتائج التي تحققت من الالتزام بهذه السلوكیات خلال فترة التقییم

یومیة، ومن النتائج النهائیة إلى تعبیر عند التحلیل لكافة الجزیئات والتحركات عملیة مستمرة _ 
.)1(المتعلقة بالعمل الیومي للموظف من خلال تقییم الأداء

خطوات  تقییم الأداء الوظیفي.5
تحدید معاییر الأداء .1

تحدید المعیار الملائم والمناسب لأداء الفعال وذلك یختلف باختلاف موصفات العمل یجب
:وهناك بعض الخصائص الواجب توفرها في المعیار المحدد وهيوشروطه

.ر المعیار عن الأمور التي یتطلبها الأداء الكفء للعملیجب أن یعب: الصدق.أ
فق، أي حصول الفرد على نفس التقدیرات ان یضم المعیار جانب من الاستقرار والتوا: الثبات.ب

.عندما یكون أداؤه ثابتا أما عندما یكون مختلف فان نتائج القیاس تكون متفاوتة
أي مدي قدرة المعیار على التفرقة بین المستویات المختلفة للأداء، وذلك من أجل تمییز : التمییز.ج

.الأجور والرواتب وغیرهاالجهود لغرض استخدام النتائج المترتبة على هذا التمییز في
یجب أن تكون المعاییر مقبولة من قبل الأفراد العاملین والمعیار المقبول هو المعیار : القبول.د

.العادل  والذي یعكس الأداء الفعلي للأفراد
أي سهولة استخدام المقیاس ووضوحه، وكذلك أن یكون الوقت المناسب : سهولة الاستخدام.ه

.األاعتماده مقبولا ومناسب
وهذه الخطوات تتعلق بجمیع المعلومات حول الأداء الفعلي، وهناك  أربعة مصادر : قیاس الأداء.2

:للمعلومات تستخدم لقیاس الأداء الفعلي هي
ملاحظة الأفراد العاملین.
التقاریر الإحصائیة.
التقاریر الشفویة.

.102مرجع سبق ذكره، ص: عادل حرحوش صالح ومؤید سعید سالم)1(
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1(التقاریر المكتوبة(.
معاییر تقییم الأداء الوظیفي.6

الباحثون في تحدید هذه المعاییر، فمنهم من لجأ إلى تخصیص مجموعة معاییر لكل اختلف 
مستوي إداري، ومنهم من قدم مجموعة معاییر توصف بإمكانیة تطبیقها على جمیع الوظائف وبصورة 

:عامة فان هذه المعاییر تؤكد على جانبین أساسیین هما
وتتمثل تلك المقومات في : طبیعة العملموضوع یعبر عن المقومات الأساسیة التي تستلزمها .1

:الأتي
.ویقصد بها درجة إلمام العامل بتفاصیل و إجراءات العمل وكیفیة أدائه: البةالمعرفة بالعمل ومط.أ

وهنا یتم تقییم مدي إتقان العامل لعمله ومدى سلامة إنتاجه، مع مراعاة قواعد : جودة الإنتاج.ب
.والإمكانیات المتاحةالأمن الصناعي وظروف العمل 

وتشمل مدى تغطیة العامل لمسؤولیات عمله من حیث كمیة الإنتاج مع الاخد في : كمیة الإنتاج.ج
.الاعتبار ظروف العمل المتاحة

:ویتمثلسلوكي ویكشف عن صفات الفرد الشخصیة .2
بالمنظمة، أو حیث یقیم ذلك العنصر درجة التعاون بین العامل والمتصلین به من زملائه : التعاون.أ

.المسؤولین على مستوى الدولة أو الجمهور الخارجي
ویقیم ذلك العنصر مدى تقدیر العامل لمسؤولیاته ومدى حاجاته إلى : درجة الاعتماد علیه.ب

.المتابعة
ویقیم ذلك العنصر مدى حرص العامل على سلامة : الحرص على الآلات و الأدوات والمواد.ج

.بكفایة مع تجنب الإسراف في الموادالآلات والمعدات واستخدامها 
.ویقیم ذلك العنصر مدى محافظة العامل على مواعید الحضور و الانصراف: المواظبة.د
ویقیم ذلك العنصر مدى محافظة العامل على وقت عمله، ومدى تخصیص : استعمال وقت العمل.ه

.هذا الوقت لأدائه

.23مرجع سبق ذكره، ص: نادر حامد عبد الرزاق ابو شرخ)1(
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وك داخل العمل فقط، إلا إذا أثر السلویقیم ذلك العنصر الصفات الأخلاقیة : السلوك الشخصي.و
.)1(ذ حینئذ في الاعتبار عند التقییمالخارجي على سمعه المنظمة فیأخ

:ویستخدم كذلك المعاییر العامة التالیة في عملیة تقییم أداء الموظفین وهي
معاییر نتائج الأداء: أولا

كمیة الأداء
جودة الأداء
معاییر السلوك الاداتي: ثانیا

الاجتماعاتإدارة
كتابة التقاریر
المواظبة على العمل
التعاون مع الموظفین
قیادة المرؤوسین
القدرة على حل المشكلات
القدرة على التنظیمالمعرفة بالعمل
التعاون
القدرة على اتخاذ القرارات
القدرة على الاتصال
القدرة على التخطیط

الشخصیةمعاییر صفات : ثالثا
والانتباهالمبادرة
دافعیة العمل
القیادة والاتزان الانفعالي
 الاتجاهات نحو العمل
القدرة على التحمل

، 2002ط، .، دالإسكندریة، دار الجامعة الجدیدة للنشر، الموارد البشریةإدارةالاتجاهات الحدیثة في : صلاح الدین عبد الباقي)1(
.378-374ص ص 
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القیم والإبداع
.)1(امتیاز، جید جدا، جید، متوسط، ضعیف: ولكل معیار یتم وضع التقییم باستخدام المقاییس الآتیة

الصعوبات التي یواجهها تقییم الأداء.7
عملیة تقییم الأداء كغیرها من نشاطات إدارة الموارد البشریة مجموعة من الصعوبات یمكن تواجه 

:تلخیصها بالتالي
إذ یعطي المقیم أحد الأفراد معدلات عالیة أو : التحیز من جانب المقیم للعوامل التي یفضلها

و أقو فمتهذا الفرد منخفضة للعوامل الداخلیة في التقییم على أساس  اقتناع القائم بالتقییم بان
ضعیف في عامل واحد فقط یعطیه المقیم اهتماما كبیرا فقد  یكون العامل الذي یجوز على رضا 
المقیم هو الامانة، فان كان الفرد أمینا فان ذلك یدفع المقیم إلى منحة درجات عالیة في جمیع 

.العوامل الأخرى والعكس صحیح
 المقصود بالتقییم أن یكون عن فترات زمنیة معینة قد إن: التقییمالتأثیر بسلوك لأفراد قبیل فترة

تكون سنة مثلا إلا انه كثیرا ما یحدث أن یتأثر المشرف الذي یقوم بالتقییم بتصرفات مرؤوسیه في 
الفترة الأخیرة التي تسبق عملیة التقییم فإذا كان أداء الفرد آنذاك مناسبا فمن المحتمل ان یمنحه تقدیرا 

ا حتى لو كان أدائه قبل ذلك غیر مرضي والعكس صحیحا، وقد یكون أداء الفرد في الفترة مرتفع
الأخیرة من التقییم ضعیفا فیعطیه تقییما ضعیفا حتى لوكانا دائه خلال المدة التي سبقت ذلك الأداء 

.مرتفعة
بالأداء وهي أن یتحیز المشرف مع أو ضد أحد الأفراد لأسباب لا علاقة لها: التحیز الشخصي

.كالتحیز بسبب الدین أو العرف أو الجنس أو العائلة التي ینحدر منها الفرد

وقد یخضع التقییم لمراجعة الرؤساء بغیة حصر نتائج الأداء والوقوف على حیادیة المشرفین إلا أن 
.مهذا الإجراء قد لا یمنع التحییز، إذ سیكون في موقع یستطیع إقناع الجهة الأعلى بصحة التقیی

وهنا یأتي تقییم بعض المشرفین ولجمیع الأفراد عالیا، فیما : الاتجاه إلى التقییم بعیدا عن الحقیقة
یأتي تقییم بعض المشرفین ولجمیع الأفراد منخفضا وكان من الطبیعي أن یتم التقییم بناءا على 

.378-377ص صمرجع سابق، : صلاح الدین عبد الباقي)1(
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ى ضرورة إخفاء صورة حقیقیة لما یجب أن یؤدیه بصورة واقعیة، وهناك الأمن من المشرفین من یر 
.)1(نقل الجیدین وبقاء الآخرین تحت إشرافهالتفوق بعض الأفراد على الآخرین خوفا من 

طرق تقییم الأداء الوظیفي.8
رغم تعدد وتباین طرق قیاس وتقییم الأداء إلا أن مختلف الدراسات تجمع على ان هناك طریقتین 

.الحدیثةأساسیتین وهما الطریقة التقلیدیة والطریقة 
تعد الطریقة التقلیدیة في تقییم الأداء هي أكثر الطرق استخداما لدى المؤسسات : الطریقة التقلیدیة.1

:التي یوجد بها نظام لتقییم الأداء ومن أهم الطرق نذكر مایلى
:طریقة المقارنة وتشمل

تنازلا أو تصاعدا حسب یقوم المقیم بترتیب الأفراد الخاضعین لعملیة التقییم : الترتیب المستقیم
.مستوى الكفاءة ومقارنة سلوك كل شخص بالآخرین

مقارنة زوجیة ( حیث یتم مقارنة لكل موظف بالموظفین الآخرین: المقارنة الثنائیة أو المزدوجیة
.لیتم اختیار الأفضل وهكذا) ثنائیة

الموظف بناءا علیها، عبارة عن مجموعة من الأسئلة یتم تقییم : طریقة قائمة التحقیق أو الرصد
دون علم المقیم كل معیار او سؤال، وبذلك یتم جمع هذه القیم من قبل إدارة الموارد البشریة 

.لیتمثل التقییم للنهائي للموظف
تستند هذه الطریقة على ظاهرة التوزیع الطبیعي ومدلول هذه الظاهرة : طریقة الاختبار الإجباري

المنحنى الطبیعي ویتم توزیع درجات التقییم بشكل إجباري من ان توزیع مستوى الكفاءة یاخد شكل
لمجموعة أدائهم %20من عدد الموظفین و %10قبل المقیم لإعطاء مجموعة الممتازین بنسبة

لمجموعة أدائهم تحت متوسط %20لمجموعة أدائهم متوسط وإعطاء %40أعلى من المتوسط و
في هذه الطریقة إجبار المقیم على إعطاء نسب لمجموعة أدائهم ضعیف، فالأساس %10وأخیرا 

.المختلة) الدرجة(محددة لمستویات 
یتم ملاحظة سلوك الشخص بشكل مستمر ودقیق لمعرفة : طریقة الحوادث او الوقائع الحرجة

الحوادث التي تحصل مع الموظف أثناء العمل، وبعد ذلك تقوم إدارة الموارد البشریة بتحدید 
.كمستوى بناءا على ذل

.360-359مرجع سبق ذكره، ص ص: نوري منیر)1(
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یتم حصر الصفات والخصائص والواجبات المطلوبة والتي یتطلبها العمل : طریقة التمثیل البیاني
.والتي یجب أن تتوفر بالفرد ویطلب من المقیم قیاس مدى توفر ذلك في الموظف

هناك العدید من الطرق والأسالیب الحدیثة التي تحاول قیاس مستوى أداء العامل : الطریقة الحدیثة.2
ت أداء مثالیة مصممة على ضوء مؤهلات العامل وفي نفس الوقت تعتمد على قیاس أداء بمعدلا

:العامل بمعزل عن الآخرین أو تقارنه بمعدل أداء مثالي ومن أهم هذه الطرق مایلى
تسعى هذه الطریقة إلى التركیز على عملیة التقییم على مقارنة الأهداف : الإدارة بالأهداف

ما تم انجازه منها فعلیا، حیث یتم وضع الأهداف لیتم تحقیقها خلال فترة الموضوعیة للفرد على 
زمنیة محددة ثم یتم بعد ذلك عملیة المقارنة، بعد ذلك یتم عمل تقریر للأهداف والخطط مستقبلیة 

للفرد،
م وهنا یظهر الفرق بین هدف التقییم التقلیدي والإدارة بالأهداف حیث في الطریقة التقلیدیة  یت

التركیز على الماضي، بینما في الإدارة بالأهداف یتم التركیز على المستقبل و تقدیم النصح 
.والإرشاد والمشاركة في التقییم بهدف التعلیم

ان ما یغلب في طریق التقییم الحدیثة إعلان نتائج التقییم وذلك لتحقیق الفائدة : علانیة التقییم
وقوف الموظف على مواطن القوة وتعزیز ذلك : ة التقییمالمرجوة من التقییم ومن فوائد علانی

والاستفادة منه في الوظائف والمهمات التي تتناسب مع قدراته ومهاراته، وكذلك التعرف على 
مواطن الضعف وتفادیها، ومن ممیزات إعلان التقییم أیضا زیادة ثقة الموظفین بعملیة التقییم 

.لة وموضوعیة التقییموكذلك فان علانیة التقییم تزید من عدا
یتم ضمن هذا النوع ثلاث مستویات من التقییم حیث یتم مناقشة مواطن الرئیس : المقابلة التقییمیة

بمقابلة الموظفین الذین خضعوا لعملیة التقییم حیث یتم مناقشة مواطن الضعف عند الموظف لیتم 
فاعلیة ولتطویر الأداء في وضع حلول مناسبة من قبل كل من الرئیس والمرؤوسین لتكون أكثر 

.)1(المستقبل
یتم ضمن هذا النوع ثلاث مستویات من التقییم حیث یقوم الموظف بتقییم : ثلاثیة التقییم

.وتقییم الزملاء له، وكذلك تقییم الرئیس المباشر له) نفسه(ذاته

.153-151مرجع سبق ذكره، ص ص : فیصل حسونة)1(
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اول ان تقییم كیف لأنها تح" الإدارة بالأهداف" تكمل هذه الطریقة مدخل: القوائم السلوكیة المتدرجة
.النتائجو لوك والأداء سیتم الأداء وتركیز هذه الطریقة على أهمیة الأهداف التطویریة وتحدید ال

المعنى المقصود هنا وجود قائمة خاصة یتم تسجیل كافة الملاحظات : قوائم الملاحظة السلوكیة
.)1(الخاصة بأداء المرؤوسین وذلك لضمان تغطیة فترة التقییم بأكملها

یوضح طرق تقییم الأداء الوظیفي: 5الشكل رقم

الطالبتینمن إعداد: المصدر

.154مرجع سبق ذكره، ص: فیصل حسونة)1(

طرق تقییم الأداء الوظیفي

الطرق التقلیدیة

طریقة المقارنة 
وتشمل

الترتیب المستقیم

الثنائیة أو المقارنة
المزدوجة

طریقة قائمة التدقیق 
أو الرصد

طریقة الاختبار 
الإجباري

طریقة الحوادث أو 
الوقائع الحرجة

طریقة التمثیل 
البیاني

الطرق الحدیثة

الإدارة بالأهداف

علانیة التقییم

میةیالمقابلة التقی

ثلاثیة التقییم

القوائم السلوكیة 
المتدرجة

قوائم الملاحظة 
.السلوكیة 
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:خلاصة

من خلال ما تم تقدیمه من الأداء الوظیفي یتضح لنا أن للأداء الوظیفي أهمیة لاعتباره المرتكز 
الأساسي لوجود المؤسسات فهو وسیلة نحو تحقیق أهدافها المسطرة سلفا، فالأداء الجید یتطلب المعرفة 

المهام المتعلقة بها، وفق شروط محدد من قبل، الجیدة لمتطلبات الوظیفة مع بدل الجهد اللازم لتنفیذ
ویمكن تحدید الأداء وفق كمیة الإنتاج أو المستوى الدقة  والجودة للإنتاج أو من خلال الأسلوب المتبع 

.في العمل من طرف العامل

كما أن الأداء الوظیفي یتأثر بعدة عوامل ترجع لقدرات الفرد والرغبة والمستوى التدریب وعوامل 
أخرى تحد من الأداء الفعال للفرد، ولهذا یتم تقییم أداء العاملین من اجل معرفة ما یقدمونه في وظائفهم 

وجیه الأداء الضعیف مع وبالتالي معرفة الأداء الكلي للمؤسسة، وأیضا دعم الأداء الجید ومحاولة ت
معرفة أسباب ضعفه وإذا ما كان السبب یعود لتقصیر المعني بالمهمة لیتم عقابه وفق إجراءات تأدیبه 

. محددة قانونا
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تمهید
من خلال عرض التراث بعد المعالجة النظریة لموضوع الدراسة وتوضیح الإطار التصوري لها،

النظري لجمیع المعلومات المتعلقة بأخلاقیات المهنة والأداء الوظیفي، تأتي المعالجة المیدانیة للموضوع 
محل الدراسة، والتي تتطلب تحدید الإجراءات المنهجیة الأساسیة التي تسمح للباحث بالحصول على 

لنتائج المطلوبة حول الموضوع الدراسة، وذلك من البیانات اللازمة، إذ تعد مصدرا أساسیا للوصول إلى ا
خلال التطرق إلى مجموعة من الأسس المنهجیة بغرض تسهیل تفسیر ومعالجة البیانات، وبالتالي الربط 
بین متغیري الدراسة من أجل الوصول إلى نتائج دقیقة وموضوعیة للإجابة على الأشكال المطروح، وعلیه 

.لجانب النظري، فأهمیة البحث الاجتماعي لا تكمل إلا بربطه بواقع معینفالجانب المیداني هو تدعیم ل
وسنتطرق في هذا الفصل إلى المجال الجغرافي والزمني والبشري لموضوع الدراسة وكذلك المنهج 
المستخدم  ومختلف الأدوات البحثیة المستعملة بالإضافة إلى أسالیب التحلیل المستخدمة، وأخیرا سنتطرق 

.الصعوبات التي واجهناها في إعداد هذه الدراسةإلى
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مجالات الدراسة: أولا
یعد مجال الدراسة نقطة أساسیة في البحث الاجتماعي وذلك لما یكتسبه من أهمیة أثناء الدراسة 

یسیة مجالات رئ03المیدانیة، حیث یجمع كل المشتغلون بمناهج البحث الاجتماعي أن لكل دراسة 
.هي المجال الجغرافي والمجال البشري و المجال الزمني

ویقصد به المكان الذي تجرى فیه الدراسة المیدانیة، ویتطلب على الباحث التعریف : المجال الجغرافي.1
الدقیق بالمكان الذي یمثل مجتمع بحثه، والذي سیتم سحب العینة منه، وتطبیق الأدوات الأساسیة في 

.)1(جمع البیانات
ودراستنا الحالیة سوف تكون بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة مجدوب السعید الطاهیر، وسوف نقوم   

.بإحاطة عامة للمؤسسة
نشأة المؤسسة العمومیة الاستشفائیة وتطورها.أ

المؤسسة العمومیة الاستشفائیة مجدوب السعید مؤسسة عمومیة ذات طابع خدماتي یحتوي على  
الطاقات البشریة والمادیة التي تعمل على خدمة المرضى، كما تعتبر المؤسسة العمومیة مجموعة من 

الاستشفائیة أحد الوحدات الصحیة التي تكون الخریطة الصحیة لدائرة الطاهیر وقد تم إنشاءه بواسطة 
.م1986مرسوم تنفیدي حیث كان من المقرر فتحه في أوائل شهر جویلیة 

ح عبارة عن مؤسسة عمومیة إستشفائیة ذات طابع إداري وهذا بمقتضى المرسوم أما حالیا فقد أصب
والذي یتضمن 2007ماي19الموافق ل1428جمادى الاول02المؤرخ في 07/140التنفیذي رقم 

إنشاء المؤسسات العمومیة الاستشفائیة والمؤسسات العمومیة للصحة الجواریة وتنظیم سیرها، وقد تم 
.2008انفي تطبیقه في شهر ج

"مجدوب السعید: "تعریف المؤسسة الاستشفائیة.ب
انبثقت عن النظام الجدید تتمیز بالاستقلال المالي والمعنوي، و هي مؤسسة ذات طابع إداري تتمتع   

.بالشخصیة المعنویة و الاستقلال المالي
:موقعها.ج

كلم من مقر 17ة للدائرة على بعدتقع المؤسسة العمومیة الاستشفائیة في الناحیة الشمالیة الشرقی
مساحة مبنیة، وهو من البناء 2م13939منها 2م15000الولایة، تتربع على مساحة تقدر ب 

.67، ص2009، دار الطباعة، قسنطینة، أبجدیات المنهجیة في كتابة الرسائل الجامعیة: على غربي)1(
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سریر وهو یغطي عشرة بلدیات تابعة لدائرة الطاهیر وعدد بلدیات دائرة 240الجاهز ویتسع ل
.الشقفة

أهمیة المؤسسة العمومیة الاستشفائیة.د
تقدیم الخدمات الصحیة إلى عدد ممكن من الموظفین و بأقل تكلفة _ 
.توفیر الحمایة الاجتماعیة_ 
.السهر على تطبیق برامج نظافة خاصة بالمحیط_ 
.السهر على تطبیق التشریعات الصحیة و الاجتماعیة في مختلف المصالح_ 

أهداف المؤسسة العمومیة الاستشفائیة.ه
.في مناطق أخرى قصد التغطیة الصحیة لجمیع المناطق النائیةفتح فروع المستشفى _ 
.جلب الأطباء المختصین في مختلف الاختصاصات_ 
.تطویر أي عمل یهدف إلى الوقایة العامة_ 
.السهر على تنفیذ البرامج الوطنیة الخاصة بالوقایة العامة_ 

مهام المؤسسة العمومیة الاستشفائیة.و
.ظام وباستمرار في علاج وقایة المرضى ومن بین مهامهتساهم المؤسسة بانت

في میدان الصحة:
المساهمة في حمایة المحیط وتنقیته في المیادین المتعلقة بالوقایة، النظافة، الصحة، ومكافحة _ 

.الآفات الاجتماعیة
.حمایة الطفولة والأمومة: تطبیق البرامج الجهویة والمحلیة للصحة مثل_ 
.إعداد معاییر التجهیزات الصحیة العلمیة والتربویة للمؤسسات الصحیةالمساهمة في_ 
في میدان التكوین

ضمان تكوین التدرج وما بعد التدرج في علوم الطب بالتعاون مع مؤسسة التعلیم العالي في علوم _ 
.الطب والمشاركة في إعداد و تطبیق البرامج المتعلقة به

.المصالح الصحیة و إعادة تأهیلهم وتحسین مستواهمالمساهمة في تكوین مستخدمي _ 
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في میدان البحث
تنظیم _ .القیام في إطار التنظیم المعمول به بكل أعمال الدراسة والبحث في میدان علوم الصحة_ 

مؤتمرات، ندوات، أیام دراسة وتظاهرات أخرى علمیة من أجل ترقیة نشاطات العلاج والتكوین 
.والبحث في علوم الصحة

الهیكل التنظیمي لإدارة المؤسسة العمومیة الاستشفائیة مجدوب السعید.ز
_ مجدوب السعید_فیما یلي سنقوم بتقدیم الهیكل التنظیمي لإدارة المؤسسة العمومیة الاستشفائیة 

.وسنتبعه بشرح مفصل حول مهام مصالحه التنظیمیة
المصالح ومهامها

الاستشفائیة بقرار من الوزیر المكلف بالصحة تنهى مهامه یعین مدیر المؤسسة العمومیة: المدیر.1
:حسب الأشكال نفسها وهذه المهام هي

:المدیر مسؤول عن حسن تسییر المؤسسة وبهذه الصفة
.یمثل المؤسسة أمام العدالة وفي جمیع أعمال الحیاة المدنیة_ 
.یحضر مشاریع المیزانیة التقدیریة ویعد حسابات المؤسسة_ 
.شروع التنظیم الداخلي والنظام الداخلي للمؤسسةیعد م_ 
.ینفد مداولات مجلس الإدارة_ 
.یعد التقریر السنوي عن النشاط ویرسله إلى السلطة الوصیة بعد موافقة مجلس الإدارة علیه_ 
.یبرم كل العقود والصفات والاتفاقیات في إطار التنظیم المعمول به_ 
.المستخدمین الخاضعین لسلطتهیمارس السلطة السلیمة مع _ 
.یعین جمیع مستخدمي المؤسسة باستثناء المستخدمین الذین تقرر طریقة أخرى تعیینهم_ 
.یمكنه تفویض إمضاءه تحت مسؤول مساعدیه المقریین_ 

:ویتكون مكتب المدیر من ثلاث مكاتب هي
:هو مكتب تابع لمكتب المدیر، ومن مهامه مایلي: مكتب التنظیم العام1.1
.تسجیل البرید الصادر والوارد في سجل خاص وذلك بعد معاینته من طرف المدیر_ 
.توزیع البرید الوارد على مختلف المصالح الصحیة والوحدات الطبیة_ 
.إرسال و استقبال الفاكسات_ 
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.تنظیم عملیة الاستقبال وحفظ الأوراق والملفات_ 
.تماعات الخاصة بالمجلسمسك سجل مجلس الإدارة وتدوین كل محاضر الاج_ 

هو مكتب یقوم بدور الوسیط بین مختلف المصالح الداخلیة والخارجیة وتتلخص : مكتب الاتصال2.1
: مهامه فیما یلي

.الرد على الاتصالات الداخلیة والخارجیة_ 
.تحویل البرید الصادر والوارد للمصالح المعنیة_ 
.تنسیق الاتصال بین الإدارة والمؤسسات الأخرى_ 
.إعلام وتوجیه الموظفین_ 
.تزوید المصالح بالمعلومات التي تحتاجها_ 
:أنشي هذا المكتب حدیثا، وهو تابع للمدیر له عدة مهام نذكر منها: مكتب الإعلام الآلي3.1
.متابعة وصیانة البرمجیات_ 
).الشبكة المحلیة( صیانة أجهزة الإعلام الآلي المتوفرة في المؤسسة_ 
.جمیع المصالح بالانترنتتزوید_ 
.تطویر و إنجاز البرمجیات_ 
.متابعة متربصي الإعلام الآلي_ 
:وتتكون من: المدیریة الفرعیة لصیانة التجهیزات الطبیة والتجهیزات المرافقة4.1
:والذي تتمثل مهامه فیما یلي: مكتب صیانة التجهیزات المرافقة.أ

).كالكهرباء وموارد البناء( الصیانة بمختلف أنواعها_ 
:والذي تتمثل مهامه فیما یلي: مكتب صیانة التجهیزات الطبیة.ب

.التجهیزات ویتم ذلك بجلب الأجهزة وتوزیعها على مختلف المصالح_ 
.إصلاح التجهیزات والوسائل الطبیة المعطلة_ 

تلعب نیابة مدیریة النشاطات الصحیة دورا هاما في السهر : الفرعیة للمصالح الصحیةالمدیریة5.1
على حسن استعمال ممتلكات المؤسسة وهي تتكون من ثلاث مكاتب
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یسهر على تطبیق جمیع التوصیات والإجراءات : مكتب تنظیم ومتابعة النشاطات الصحیة.1
الأمراض والأوبئة ونشاطات التلقیح على مستوى الوقایة وحملات التوعیة لجمیعبالتنظیمیة الخاصة 

.جمیع الوحدات الصحیة في حال ظهور الأوبئة
:یهتم بتحدید تكالیف الصحة لكل مصلحة وهو مكلف بمایلي: مكتب التعاقد وحساب التكالیف.2

.تجمیع التكالیف لكل المصالح شهریا_ 
.حساب التكلفة الإجمالیة لجمیع المصالح_ 
.تلخیص التقاریر المجمعة شهریا في تقریر ثلاثي التكالیف_ 

یعتبر مكتب القبول من أهم المكاتب الاداریة للمؤسسة، ومن مهامه التي یقوم بها ما: مكتب القبول.3
:یلي

.إعداد استمارات القبول للمرض_ 

صلي في مكتب القبول   تسجیل المعلومات الكافیة عن المریض في كشف مضاعف إذ یبقي الأ_ 
.والثاني یرسل إلى المصلحة الموجهة إلیها

.حفظ السجلات والوثائق الخاصة بالمرضى في الأرشیف_ 

.تسجیل الولادات والوفیات_ 

تعتبر هذه النیابة هامة بالمؤسسة إذ تقوم بمتابعة أعمال : المدیریة الفرعیة للموارد البشریة6.1
:مسارهم الوظیفي إلى غایة خروجهم وتتكون من مكتبین هماوحركات الموظفین من بدایة 

:مكتب تسییر الموارد البشریة والمنازعات.أ

.تعیین وترقیة وتحویل ونقل الموظفین العاملین بالمؤسسة_ 

.إعداد المقررات الخاصة بالإجازات السنویة والإجازات المرضیة_ 

.والسهر على تنفیدهاإعداد المخطط السنوي لتسییر الموارد البشریة _ 

.تطبیق العقوبات القانونیة الخاصة بالغیابات المتكررة أو في حالة وقوع أي مخالفة_ 

.متابعة ملف الموظفین من بدایة مسارهم المهني إلى نهایة_ 
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.إعداد قائمة شهریة خاصة بعدد الموظفین في مختلف الأسلاك_ 

.ناجحین لإمضاء محضر التنصیبالإعلان عن المسابقات واستدعاء المرشحین ال_ 

.السهر على جمیع النزاعات الاداریة_ 

.القیام بتحریات حول أي مشكل یطرأ بالمؤسسة_ 

.توفیر الأمن في حالة وقوع أي اعتداء_ 

.تسلیم قائمة المناوبات لمكتب الأجور لكل شهر- 

ختصون جراحو الأسنان، الأطباء، العاملون، الم( یقوم بتحضیر قوائم كل المناوبات الشهریة_ 
).الصیادلة

.إعداد مقررات تغییر المناوبات الطبیة_ 

: هو مكتب تابع للموارد البشریة ویتمثل دوره في: مكتب التكوین.ب

.تكوین الرسالة للأشخاص بالمستشفى_ 

.المتابعة لجمیع العمال الموجودین بالمستشفى_ 

.توجیه الموظفین المؤهلین لحضور الملتقیات- 

.كوین الشبه طبيت_ 

.متابعة وتوجیه المتربصین_ 

.مكاتب یشرف على مسیرتها نائب المدیر3وتتكون من : المدیریة الفرعیة للمالیة والوسائل7.1
ومن مهامه: مكتب المصالح الاقتصادیة.أ

.مراقبة طلبیات الشراء إلى حین استلامها_ 

).الخ...الأكل و مواد التنظیف(مثلاستقبال السلع والمستلزمات المطلوبة والضروریة _ 
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.تسجیل حسابات المواد في السجل الخاص بهم_ 

:مكتب المنشئات والتجهیز.ب

.جلب الأجهزة وتوزیعها على مختلف المصالح الأخرى_ 

.إحصاء كل ماهو موجود في المصلحة_ 

ومن مهامه: مكتب المیزانیة والمحاسبة.ج

.وصرفهاإعداد السجل الخاص بمراقبة المیزانیة _ 

.إعداد المشروع الخاص بالمیزانیة التقدیریة للسنة المقبلة_

.إنجاز الفاتورات_ 

:أبواب وهي كالتالي09كما أن لدیه 

.الأجور: الباب الأول

.التكوین: الباب الثاني

.التغذیة: الباب الثالث

.الأدویة: الباب الرابع

.الوقایة: الباب الخامس

.العتاد الطبي: السادسالباب

.صیانة الهیاكل الصحیة: الباب السابع

.مصاریف مختلفة: الباب الثامن

.الخدمات الاجتماعیة: الباب التاسع

.إدارة المؤسسة الاستشفائیة مجدوب السعید بالطاهیر: المصدر
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ه الباحث في یقصد به مجتمع البحث محل الدراسة، أي المجتمع الذي یستعین ب: المجال البشري.2
مبریقیة، ومجتمع البحث لهذه الدراسة هم عمال المؤسسة الاجمیع المعطیات لاختبار فرضیاته 

عامل مقسمین 782العمومیة الاستشفائیة مجدوب السعید بالطاهیر، حیث بلغ عدد العمال الاجمالي
:وفق اختصاصهم المهنیة كمایلي

العددالمهنة

71طبیب عام 

50طبیب أخصائي

04صیدلي

03جراح أسنان

ATS116تقني 

07طبیب نفساني

12بیولوجي

28عون طبي تخضیر والإنعاش

40قابلات

242ممرض

91متعاقدین

118إداري

.إدارة المؤسسة الاستشفائیة مجدوب السعید بالطاهیر: المصدر

المیدانیة في المؤسسة العمومیة یقصد به المدة التي استغرقتها هذه الدراسة : المجال الزمني.3
:الاستشفائیة مجدوب السعید بالطاهیر وقد أجریناها على مراحل وهي كالتالي
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حیث قمنا في هذه المرحلة باختیار موضوع الدراسة وعرضه على أستاذ : مرحلة البحث النظري.أ
من خلال المشرف وقبول الموضوع من طرق إدارة القسم، أبشرنا في التحري عن الموضوع وذلك 

.البحث عن المراجع المتعلقة بالموضوع أخلاقیات المهنة والأداء الوظیفي
هاء من الجانب النظري انتقلنا إلى الجانب المیداني حیث قمنا تبعد الإن: مرحلة البحث المیداني.ب

:بزیارة المؤسسة العمومیة الاستشفائیة مجدوب السعید بالطاهیر والتي أجریناها على مراحل وهي
وهي مرحلة استطلاعیة حیث قمنا بزیارة المؤسسة العمومیة الاستشفائیة وذلك یوم : 1المرحلة_

وكان الهدف من وراء هذه الزیارة إیداع طلب إجراء الدراسة وكذلك التعرف على 10/05/2022
.المؤسسة وقت تمت الموافقة على إجراء البحث المیداني بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة

كانت ثاني زیارة للمؤسسة العمومیة الاستشفائیة مجدوب السعید بالطاهیر یوم : 2المرحلة_
وذلك من أجل الحصول على المعلومات والوثائق اللازمة و أیضا الهیكل التنظیمي 15/05/2022

.للمؤسسة
لین تم توزیع الاستمارة 17/05/2022قمنا بالزیارة للمؤسسة الاستشفائیة بتاریخ : 3المرحلة_
تجریبیة على العمال لجمع الملاحظات الأولیة ومعرفة مدى ملائمة أسئلتها ودرجة استعاب المبحوثین ال

.لمحتواها
في هذه المرحلة تم توزیع الاستمارة في شكلها النهائي بعد تجربتها تحكیمها وإدخال : 4المرحلة_

.19/05/2022تعدیلات وتبسیطها تضمنته من أسئلة وكان ذلك بتاریخ
الإجراءات المنهجیة:ثانیا
المنهج المستخدم في الدراسة.1

جتماعیة تعدد المناهج المتبعة فیها، وهذا یعود إلى تعدد وتنوع إن من خصائص العلوم الا
الظواهر الاجتماعیة التي یتناولها الباحثون في علم الاجتماع بالبحث والدراسة، فلكل دراسة منهج 

وفقه، ویتحدد نوع المنهج العلمي المتبع بنوع الدراسة المراد یحثها علمي معین تبني علیه وتسیر 
.ودراستها

مشكلة موضع الدراسة كه الباحث للتعرف على ظاهرة أو الطریق الذي یسل" یعرف المنهج على أنه
والكشف عن الحقائق المرتبطة بها بغرض التوصل إلى إجابات على الأسئلة التي تثیرها المشكلة أو 
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رة من خلال استخدام مجموعة من الأدوات لتجمیع البیانات وتحلیلها والتوصل إلى النتائج التي الظاه
.)1("تساعد في الإجابة على تلك التساؤلات

.)2("ف معیندالأسلوب المتبع لدراسة موضوع معین، لتحقیق ه"ویعرف أیضا بأنه
ه یتناسب مع دراستنا الحالیة ولأنه وقد اعتمدنا على هذه الدراسة على المنهج الوصفي باعتبار 

.یساعدنا على جمع معلومات حقیقیة ومفصلة عن ظاهرة أخلاقیات المهنة و الأداء الوظیفي
مجموعة الإجراءات البحثیة التي تتكامل لوصف الموضوع اعتماد على جمع الحقائق "حیث یعرف أنه

.)3("ول إلى نتائج عن الظاهرةوالبیانات وتصنیفها ومعالجتها وتحلیلها تحلیلا كافیا للوص
بأنه عبارة عن وصف دقیق ومنظم و أسلوب تحلیلي للظاهرة أو المشكلة المراد بحثها : ویعرف أیضا

عیة وحیادیة بما یحقق ضو و ممن خلال منهجیة علمیة للحصول على نتائج علمیة وتفسیرها بطریقة 
.)4(أهداف البحث وفرضیاته

حیث اعتمدنا هذا المنهج نظرا لملائمته لموضوع البحث محل الدراسة وهذا المنهج یعتبر من 
أكثر المناهج استعمالا في العلوم الاجتماعیة، فمن خلاله یتم تجمیع البیانات والمعلومات اللازمة عن 

.یهاالظاهرة المدروسة وتنظیمها وتحلیلها للوصول إلى الأسباب والعوامل التي یتم ف
أدوات جمع البیانات.2

الملاحظة1.2
تعتبر الملاحظة من الوسائل التي عرفها الإنسان واستخدمها في جمع بیاناته ومعلوماته منذ أقدم 
العصور وهو لا یزال حتى الأن یستخدمها في حیاته الیومیة العادیة وفي إدراك وفهم كثیر من 

حث الظواهر الطبیعیة والاجتماعیة والنفسیة التي توجد في بیئته ومجتمعه، حیث یستطیع البا
بملاحظته بعض الظواهر السیطرة على عناصر المشكلة ومعالجتها، ومن هنا یوجد عدة تعریفات 

:للملاحظة منها

، دار الجامعة، هجه، المفاهیم الإحصائیةاتعریفه، خطواته، من_ لبحث العلميا: أحمد عبد االله اللحلح، مصطفى محمود أبو بكر)1(
.43، ص2002، 1الإسكندریة، ط

.18، ص1،2008لمناهج للنشر والتوزیع، عمان، ط، دار امنهجیة إعداد البحث العلمي: غازي عنایة)2(
.62، ص2006، 1الجامعیة، الجزائر، ط، دیوان المطبوعات مدخل لمنهجیة البحث الاجتماعي: أحمد عیاد)3(
.170صسنة،.ط، د.بلد، د.مكان النشر، د.د،منهجیة البحث العلمي مدخل لبناء المهارات البحثیة: حسن محمد جواد الجبوري)4(
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إحدى أدوات جمع البیانات، وتعني الانتباه و النظر لشيء ما وهي أدوات " تعرف الملاحظة على أنها
الإجابة عن أسئلة البحث من أدوات البحث العلمي تجمع بواسطتها المعلومات التي تمكن الباحث من

.)1(واختبار فروضه
عملیة مراقبة أو مشاهدة لسلوك الظواهر والمشكلات والأحداث ومكوناتها "كما تعرف الملاحظة أنها

المادیة والبیئیة، ومتابعة سیرها بأسلوب علمي منظم و مخطط بقصد التفسیر وتحدید العلاقة بین 
.)2(وتوجیهها لخدمة أغراض الإنسان وتلبیة احتیاجاتهالمتغیرات والتنبؤ بسلوك الظاهرة 

أداة من أدوات البحث تجمع بواسطتها المعلومات التي تمكن الباحث من الإجابة "وتعرف أیضا أنها 
عن أسئلة البحث واختبار فروضه فهي تعني الانتباه المقصود والموجه نحو سلوك فردي أو جماعي 

یتمكن الباحث بذلك من وصف السلوك فقط أو وصفه وتحلیله معین بقصد متابعة ورصد تغیراته ل
.)3("أو وصفه وتقویمه

:وقد استخدمت الملاحظة في هذه الدراسة وساعدت على
.ملاحظة العمال في أماكن العمل_
.التعرف على ظروف العمل داخل المؤسسة العمومیة الاستشفائیة_
. لعململاحظة خروج العمال قبل انتهاء الوقت الرسمي ل_
المقابلة2.2

تعتبر المقابلة من الأدوات الرئیسیة لجمع المعلومات والبیانات في دراسة الأفراد والجماعات 
الإنسانیة كما أنها تعد من أكثر وسائل جمع المعلومات شیوعا وفعالیة في الحصول على البیانات 

.بحثلأيالضروریة 
موجهة یقوم بها فرد من آخر أو مع أفراد، بهدف حصوله محادثة " یعرف أنجلش المقابلة على أنها

على أنواع من المعلومات لاستخدامها في بحث علمي أو للاستعانة بها في عملیات التوجیه 
.)4("والتشخیص والعلاج

، 2009ط، .عمان، د، تطبیقات، مؤسسة الوارق للنشر والتوزیع، أسالیبمفاهیم، : البحث العلمي: لحسن عبد االله باشیوه و آخرون)1(
.378ص

.78، ص2015، 1ط، دار الكتاب الجامعي، القاهرة،العلمي في إعداد وكتابة البحثالأسلوب: رجب عبد الحمید)2(
. 108، ص2009، 1، دار صفاء، عمان، طمناهج وطرق البحث العلمي: بن عبد العزیز الدعیلجإبراهیم)3(
، 6طوعات الجامعیة، الجزائر،طب، دیوان الممناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث: عمار بوحوش ومحمد محمود الدنیات)4(
.76سنة، ص. د
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أداة من أدوات البحث تستخدم في جمع البیانات التي تمكن الباحث من الإجابة " كما تعرف أیضا بأنها
البحث، أو اختبار فروضه وتعتمد على مقابلة الباحث للمبحوث وجها لوجه في الغالب على تساؤلات

.)1("حیث یطرح الباحث عدد من الأسئلة على المبحوث للإجابة عنها
تعتبر من الأدوات الرئیسة لجمع المعلومات والبیانات في دراسة الأفراد والجماعات " تعرف المقابلة أنها

عد من أكثر وسائل جمع المعلومات شیوعا وفاعلیة في الحصول على البیانات الإنسانیة، كما أنها ت
. )2(والمقابلة لیست بسیطة بل هي مسالة فنیة. لاي بحث

وقد قمنا بالمقابلة مع المدیر ومدیرة الموارد البشریة وبعض الموظفین في المؤسسة العمومیة 
.الاستشفائیة مجدوب السعید بالطاهیر

الاستمارة3.2
تعد الاستمارة وسیلة هامة من وسائل جمع البیانات وتعتبر الأكثر شیوعا في مجال العلوم 
الإنسانیة والاجتماعیة، وذلك لما توفره للباحث من معلومات والسماح بأخذ أراء المبحوثین حول 

.موضوع الدراسة
التي یطلب من أداة تتضمن مجموعة من الأسئلة أو الجمل الخبریة" تعرف الاستمارة على أنها

.)3("المفحوص الإجابة عنها بطریقة یحددها الباحث، حسب أغراض البحث
نموذج یضم مجموعة أسئلة توجه إلى الأفراد من أجل الحصول على المعلومات حول " كما تعرف أنها

موضوع أو مشكلة أو موقف، ویتم تنفیذ الاستمارة إما عن طریق المقابلة الشخصیة أو أن ترسل الى 
.)4("مبحوثین عن طریق البریدال

وسیلة لجمع المعلومات المتعلقة بموضوع البحث عن طریق إعداد الاستمارة یتم "تعرف أیضا الاستمارة 
.)5("تعبئتها من قبل عینة ممثلة من الأفراد و یسمى الشخص الذي یقوم بملأ الاستمارة بالمستجیب

:محاور وهي كالتالي4استمارة الاستبیان بعد تعدیلها إلى وقد تم تقسیم
.212، ص2002، 1، دار الكتب الوطنیة لیبیا، طث العلمي أسالیبه وتقنیاتهحالب: سركز وسعید أمطیرامیلي عصحالع)1(
، 2006، 1وزیع، بیروت، طت، مجلد المؤسسة الجامعیة للدراسات والنشر والالمقارن مع دراسات تطبیقیةالمنهج : عاطف علبي)2(

.75ص
، دار الصفاء للنشر، )المفاهیم والأدوات(منهجیة البحث في العلوم الاجتماعیة والإداریة : أحمد عارف عساف ومحمود الوادي)3(

.254، ص2011، 1الأردن، ط
.182، ص2008، 3بلد، ط. دار نشر، د. ، دتدریبات منهجیة البحث العلمي في العلوم الاجتماعیة: رشید زرواتي)4(
، 1، دار صفاء للنشر والتوزیع، عمان، ططرق جمع البیانات والمعلومات لأغراض البحث العلمي: ربحي مصطفى علیان)5(

.91، ص2009
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یتعلق بالبیانات الشخصیة الخاصة بعینة الدراسة والمتمثلة في الجنس، السن، المستوى  : المحور الأول
.التعلیمي، الاقدمیة في العمل والصنف الوظیفي

إلى ) 6(المؤسسة وذلك من السؤال رقمیتعلق بالغیابات والالتزام الوظیفي للعامل داخل : المحور الثاني
).13(السؤال رقم

الى ) 14(یتعلق بالتنسیق والأداء الوظیفي للعامل داخل المؤسسة وذلك من السؤال رقم: المحور الثالث
)22(السؤال رقم

) 23(یتعلق بانضباط العامل والتزامه بأخلاقیات المهنة داخل المؤسسة وذلك من السؤال:  المحور الرابع
). 32(السؤال رقمإلى
:والذي ینقسم إلى نوعین: اختبار الصدق2.1

لقد تم استخدام الصدق الظاهري لاستمارة الاستبیان من أجل عرض صحتها ومدى : الصدق الظاهري. 1
ملائمتها لموضوع الدراسة، وذلك من أجل عرض إستمارة استبیان على الأساتذة المحكمین ویقوم الصدق 

.ة المقیاس لما یقیسه ولمن یطبع علیهم وهل أسئلته وبنوده واضحةعلى فكرة مدى مناسب
بن یحي :وفي هذا الإطار قد التمسنا الفائدة من ثلاث أساتذة محكمین داخل الكلیة، المتمثلة أسمائهم في

سمیرة، العید شریفة، غراز الطاهر، لإبداء أرائهم حول الأداء، وما تم تقدیمه من ملاحظات حول بنود كل 
ر من محاور الاستمارة، حیث تم مناقشة هذه الملاحظات و إجراء التعدیلات بعد ذلك تم إخراج محو 

:الاستمارة في شكلها النهائي وقد جاءت اقتراحاتهم على الشكل التالي
هل طول تقییدك بمدة زمنیة معینة لانجاز مهمة ما " من المحور الثاني والمتعلق) 10(تغییر السؤال رقم_ 

".هل طول المدة الزمنیة لانجاز مهمة ما داخل المؤسسة"إلى " سةداخل المؤس
".هل لدیك شهادة خاصة بمنصبك" من المحور الثالث المتعلق ب) 18(حذف السؤال رقم_ 
ویكون صدق المحتوى من خلال استطلاع أراء المحكمین، ویكون هذا النوع من : صدق المحتوى. 2

:بإتباع الخطوات التالیةالصدق وفق إجراءات حسابیة وذلك 
:التي مفادهاlocheحساب صدق كل بند بصفة منفردة وذلك وفق المعادلة التي اقترحها 

:حیثصدق محتوى البند عدد المحكمین الذین اعتبروا البند یقیس ما أعد لقیاسه: 1 هعدد المحكمین الذین اعتبروا البند لا یقیس ما أعد لقیاس: 2
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N :عدد المحكمین الإجمالي
:ولحساب قیمة الصدق لكل بند من بنود استمارة الاستبیان اعتمدنا على الجدول التالي

قیمة الصدقرأي المحكمینالبند

n2لا یقیسn1یقیس

10301

20301

30301

40301

50301

60301

70301

80301

90301

100301

110301

120301

130301

140301

150301
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160301

170301

18012-0.33

190301

2002010.33

210301

2202010.33

230301

240321

250301

260301

270301

280301

290301

300301

310210.33

320301

:نجمع كل القیم المتحصل علیها في البنود والتي قدرت ب 1 − 2N = 91 − 53 = 28.66
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أذن بعد المعالجة الإحصائیة للایجابات أفراد عینة الدراسة على 28.66مجموع صدق محتوى البنود هو
بنود استمارة الاستبیان ثم الحصول على قیم صدق هذه البنود ویقسمه مجموع صدق البنود على عدد 

0.89:         البنود ونجد = . = البنود محتوى صدق مجموع
البنود عدد

.یمكن القول أن هذا الاستبیان صادق0.60أكبر من 0.89العلمیة على اعتبار ان هده القیمة 
هي أداة من أدوات جمع البیانات، تمثل الوثائق ذلك الإنتاج الفكري المقدم : الوثائق والسجلات4.2

قدیة لهذه الوثائق، فیما تعتبر قراءة تحلیلیة ونللباحثین في مجالات مختلفة، كما یوفر مجال لإقامة
یزید من أوعیة محددة بمعلومات تهتم بظاهرة أو موضوع ما، فهي ترتبط بواقعة حالیة، ماالسجلات 

أهمیتها في البحوث الوصفیة ویرجع إلیها الباحث قصد الإحاطة ببعض المعلومات التي لا تتوفر في 
.)1(الاستمارة أو الملاحظة أو إجراءات المقابلة

للموارد البشریة للمؤسسة العمومیة الاستشفائیة، والتي ساعدتنا ففي شهر ماي اتصلنا بالمدیرة الفرعیة
الهیكل التنظیمي الخاص وإعطائنا في الحصول على لمحة تاریخیة عن المؤسسة العمومیة الاستشفائیة 

.بها ومختلف الوثائق التي نحتاجها

میداني، ومنها بیانات وقد استعملت هذه الوثائق والسجلات في هذه الدراسة بجانبیها النظري وال
ومجالها الجغرافيوتاریخیة لمجال الدراسة وقد حصلنا على وثائق تخص تاریخ المؤسسة، نشأتها،تعریفیة

.الخ...كلها العامةوهیا

عینة البحث.3

تعد مرحلة تحدید وضبط العینة من أهم مراحل البحث ومن أعقد الخطوات المنهجیة، حیث یتوفق 
علیها تصمیم وكفاءة نتائجه لذلك یتطلب الآمر تركیز من الباحث لتحدید أفراد العینة بدقة بالغة تعكس 

.سیرورة البحث واتجاهه

.52، ص2001ط، .، دار التربیة الحدیثة، عمان، دوالآداب والعلوملعلمي في التربیة البحث ا: محمد زیاد حمداني)1(



الإجراءات المنهجیة للدراسة:                                                الفصل الرابع

121

جري اختیارها وفق قواعد وطرق علمیة بحیث ذلك الجزء من المجتمع الذي ی" وتعرف العینة على أنها
.)1("تمثل المجتمع تمثیلا صحیحا

تمثل مجموعة جزئیة من المجتمع الأصلي للبحث، یتم اختیارها بطریقة علمیة منتظمة " كما تعرف أنها
من جمیع عناصر مفردات المجتمع وبنسبة معینة، بحسب طبیعة البحث وحجم المجتمع الأصلي، 

.)2("الصفات أو الخصائص المشتركة وتعمل على تحقیق أهداف البحثبحیث تحمل نفس 
وقد اعتمدنا في دراستنا على العینة العشوائیة البسیطة، حیث تم اختیارها من مجتمع البحث 

من %10موظف واخترنا منها 782بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة بالطاهیر والذي بلغ عددها 

=nومنه        %100المجتمع الكلي الممثل  الدراسة عینة أفراد المختارة×عدد =النسبة × = 78.2
.فرد78فعدد أفراد العینة المعنیین بالدراسةومنه
أسالیب معالجة وتحلیل البیانات.4

:اعتمدنا على أسلوبین هماتعتبر عملیة المعالجة والتحلیل من المراحل في البحث العلمي و 
وهو عملیة تقیید قیم عددیة للنسب المقاسة وفق قواعد محددة، وبمعني أن : أسلوب التحلیل الكمي.1

قیام الباحث بجمع بیانات معینة حول الظاهرة ما تقوده الى ترجمة هذه البیانات الى قیم عددیة قد 
نسب المئویة والتي تقع ضمن الإحصاء تاخد صورة المتوسط الحسابي أو الانحراف المعیاري أو ال

.)3(الوصفي
ثم استعمال عدة وسائل إحصائیة لمعالجة البیانات اعتمدنا النسب المئویة والتكرارات وهذا بهدف 

.تحویل البیانات الى جداول و أرقام تعبر عنها

-139، ص ص2009، 3، دار الثقافة، عمان،طأسالیب البحث العلمي في العلوم الإنسانیة والاجتماعیة: كامل محمد المغربي)1(
140.

، 1دار صفاء للنشر والتوزیع، عمان، ط، منهجیة البحث العلمي مدخل لبناء المهارات البحثیة: حسین محمد جواد الجیوري)2(
.126، ص2013

.162، ص2012ط، .، دار المسیرة، عمان، دالبحث الإجرائي: نوفلفریال محمد أبو عواد ومحمد بكر)3(
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خلال وجهات یقصد به الأسلوب الذي یقوم باستقراء الظواهر الإنسانیة من : أسلوب التحلیل الكیفي.2
نظر المشاركین في البحث باستخدام طرق متعددة ومرنة للوصول الى نتائج دقیقة وعمیقة لا یمكن 

.)1(التوصل إلیها عن طریق الأسلوب الكیفي
وذلك بالتعلیق على الجداول وتفسیر معطیاتها الإحصائیة وذلك بربطها مع الجانب النظري بغرض 

.اختبار صحة الفرضیات المطروحة
وبات البحثصع.3

ندرة الكتب والمراجع المتوفرة في المكتبة وخاصة المتعلقة بأخلاقیات المهنة.
ندرة الدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسة خاصة الجزائریة.
 عدم تعاون المبحوثین في میدان الدراسة في إعطاء المعلومات اللازمة التي تساعدنا في الدراسة

.بحجة ضبط العمل
 الوقت المخصص للدراسةضیق.

مجلة الباحث )دراسة تحلیلیة لبحوث العلاقات العامة في العراق(البحث الكیفي في العلاقات العامة: سالم جاسم محمد العزاوي)1(
.99، ص38الإعلامي، جامعة بغداد، العدد
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:خلاصة
قد قمنا من خلال هذا الفصل بتقدیم الإجراءات المنهجیة لموضوع دراستنا، والمتمثل في أخلاقیات 
المهنة و الأداء الوظیفي للعاملین داخل المؤسسة، وذلك من خلال تحدید مجالات الدراسة والمتمثلة في 

اسة وخصائصه إضافة المجال المكاني والمجال الزمني، والمجال البشري، كما قمنا بتوضیح مجتمع الدر 
تحدید نوع المنهج الذي تم الاعتماد علیه في الدراسة، والمتمثل في المنهج الوصفي، وكذلك تحدید إلى

أدوات جمع البیانات، والمتمثلة في الملاحظة والاستمارة والمقابلة والسجلات والوثائق والتي ساعدتنا على 
ض الأسالیب المستخدمة في تفسیر وتحلیل جمع المعلومات حول موضوع دراستنا، كما قمنا بعر 

المعلومات والبیانات وهما الأسلوب الكمي والكیفي، إضافة الى أهم الصعوبات التي واجهتنا في إعداد 
. هذه الدراسة
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تحلیل ومناقشة النتائج والبیانات : الفصل الخامس
تمهید 

عرض النتائج وتحلیلها: أولا
تحلیل ومناقشة نتائج الدراسة في ضوء فرضیات الدراسة: ثانیا
تحلیل ومناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة: ثالثا
تحلیل ومناقشة نتائج الدراسة في ضوء المقتربات السوسیولوجیة : رابعا

للدراسة
النتائج العامة للدراسة: خامسا
توصیات ومقترحات الدراسة: سادسا

خلاصة 
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تمهید 
سنحاول في هذا الفصل عرض وتحلیل وتفسیر المعطیات المیدانیة التي تحصلنا علیها عن طریق 
الملاحظة والاستمارة والمقابلة، وذلك حسب تسلسل فرضیات الدراسة على التوالي، كل فرضیة تم عرض 

ن خلالها الى معطیاتها في شكل جداول بها تكرارات ونسب مئویة لتسهیل تحلیلها وتفسیرها والوصول م
إثبات صحة الفرضیات من عدمها، وبالتالي الخروج بمجموعة من النتائج حیث سیتم مناقشتها في ضوء 
الفرضیات ثم مناقشتها في ضوء الدراسات السابقة، لیتم بعد ذلك مناقشتها في ضوء النظریات التي تم 

.تناولها في هذه الدراسة
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هاوتحلیلالنتائج عرض : أولا
البیانات الشخصیة: المحور الأول.1

فراد العینة حسب الجنسأیبین توزیع ) 1(جدول رقم

الإناث في حین أن نسبة من المبحوثین یمثلها%75.6أن نسبة ) 1(نلاحظ من خلال الجدول رقم
ویعود ذلك الى طبیعة العمل في القطاع الصحي الذي یعتبر العمل فیه ترقیة %24.5الذكور قدرت ب

.اجتماعیة للمرأة، وتلقي قبولا واسعا في المجتمع الجزائري الذي تعیش فیه
عینة حسب السنالیبین توزیع أفراد ) 2(جدول رقم

%النسبة المئویةالتكرارالسن
//سنة20أقل من 

2734.6سنة29الى20من 
3241سنة39الى30من
1316.7سنة49الى40من

67.7فما فوق50من
78100المجموع

سنة یكون 39الى30یبین توزیع أفراد العینة للفئة العمریة من ) 2(نلاحظ من خلال الجدول رقم
%16.7سنة بنسبة49الى 40وتلیها الفئة من%34.6سنة بنسبة29الى20ثم تلیها الفئة من41%

سنة فهي 20أما الفئة العمریة أقل من %7.7فما فوق بنسبة50والنسبة المنخفضة هي الفئة العمریة من
معدومة، وهذا التباین راجع الى تأخر سن التخرج بالنسبة لكل من الأطباء والجراحین والصیادلة وتقدم سن 

.وین الطویلة في الجامعاتالتوظیف إضافة الى فترة التك

%النسبة المئویةالتكرارالجنس
1924.4ذكر
5975.6أنثى

78100المجموع
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یبین توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي) 3(جدول رقم

المستوى 
التعلیمي

%النسبة المئویةالتكرار

//ابتدائي
//متوسط
1721.8ثانوي
4355.1جامعي

1823.1ما بعد التخرج
78100المجموع

أن أكبر نسبة من أفراد العینة من المستوى التعلیمي الجامعي ) 3(من خلال الجدول رقمنلاحظ
أما نسبة المستوى الثانوي تعتبر ضئیلة مقارنة %23.1یلیه المستوى ما بعد التخرج بنسبة 55.1%

أما المستوى الابتدائي والمتوسط فهما معدومان، %21.8بالمستویات الأخرى  والذي قدرت نسبتهم ب
ومنه نستنتج أن معظم أفراد العینة لهم مستوى تعلیمي جامعي مؤهلهم بالقیام بالأعمال والمهام الموكلة 
إلیهم، وبالتالي ضمان السیر الحسن لجمیع المصالح لان طبیعة العمل في المؤسسة الاستشفائیة یتطلب 

یة لابد منها وهذا ما یعكس لنا الأخلاقیات التي یتمتع بها هؤلاء العمال التي مستوى عالي ومؤهلات علم
.هي صورة عن المستوى التعلیمي والثقافي الذي یتمتعون به

ع أفراد العینة حسب الاقدمیة في العملیبین توزی) 4(جدول رقم
%النسبة المئویةالتكرارالاقدمیة في العمل

2835.9سنوات5أقل من 
2532.1سنوات9سنوات الى5من
1316.7سنة14سنوات الى10من
45.1سنة 19سنة الى 15من

810.3سنة فما فوق20من
78100المجموع
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سنوات 5أن أعلى نسبة یمثلها العاملین الذین لهم أقدمیه أقل من ) 4(رقمنلاحظ من خلال الجدول 
سنوات وتلیها 9سنوات الى 5للعاملین لهم أقدمیه من %32.1وتلیها نسبة%35.9بنسبة تقدر 

من العاملین ذو %10.3سنة ونجد نسبة 14سنوات الى10للعاملین لهم أقدمیه من %16.7نسبة
.%5.1سنة أضعف نسبة تقدر ب20سنة الى15سنة فما فوق و أخیرا أقدمیه من 20الاقدمیة من 

بخبرة مهنیة قلیلة لم تتجاوز الخمس سنوات، هذا یدل ومنه نستنتج أن أغلبیة المبحوثین یتمتعون 
نفوا العمل حدیثا، وهذا راجع الى طول مدة ن من بدایة نشاط المؤسسة، بل استأعلى أنهم لم یوظفو 

.التكوین في الجامعات، وما یواجه الخریجین لافتقارهم للخبرة والكفاءة
یفيیبین توزیع أفراد العینة حسب الصنف الوظ): 5(جدول رقم

%النسبة المئویةالتكرارالصنف الوظیفي
1215.4طبیب
3443.6ممرض
3241إداري

78100المجموع

%43.6أن أغلبیة أفراد العینة ممرضین والذین بلغت نسبتهم)5(نلاحظ من خلال الجدول رقم 
.%15.4أما نسبة الأطباء فهي تقدر ب%41التي قدرتوتلیها نسبة الإداریین

ة الخدمات المقدمة من مهنة التمریض وهذا راجع الى طبیعمنه نستنتج أن أغلبیة المبحوثین یمارسون
طرق المؤسسة الصحیة بصفة عامة، وهذا دلیل على أن مهنة التمریض هي الأقرب الى المریض بصورة 

لیة أمر طبیعي ساعة على عكس الأطباء، وبالتالي وجود مهنة التمریض بنسبة عا24مباشرة على مدار
لابد منه، من أجل ضمان حسن سیر العمل والخدمة للمریض، أما بالنسبة الى فئة الإداریین فنستنتج أن 

.جانب الإداري مهم كذلك لأنه یقوم على تنظیم الأمور القانونیة والإداریة داخل المؤسسة
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الغیابات والالتزام الوظیفي للعامل داخل المؤسسة: المحور الثاني.2
للعملیبین مغادرة الموظف مكان العمل قبل انتهاء الوقت الرسمي): 6(الجدول رقم

%النسب المئویةالتكراراتالإجاباتنعم
/2228.2

1933.9لا تسمح بذلكالإداریةالإجراءات لا
3766.1الضمیر المهني لا یسمح بذلك

56100المجموع الجزئي
5671.8الكليالمجموع

78100المجموع الكلي

من أفراد العینة لا یغادرون مكان العمل قبل %71.8أن نسبة )6(رقمنلاحظ من خلال الجدول 
تلیه %66.1انقضاء الوقت الرسمي للعمل وقد أرجعوا ذلك الى أن ضمیرهم المهني لا یسمح بذلك بنسبة 

الذین یرون أنهم لا یغادرون مكان العمل لان الإجراءات الاداریة لا تسمح بذلك في حین %33.9نسبة 
.من أفراد العینة یغادرون مكان العمل قبل انتهاء الوقت الرسمي للعمل%28.2نسبة 

منه نستنتج أن أغلبیة العاملین لا یغادرون مكان العمل قبل انتهاء الوقت الرسمي للعمل، وهذا راجع
أن ضمیرهم المهني لا یسمح لهم بالمغادرة مما یعني أن لهم التزام نحو العمل ویفضلون البقاء في مكان 
العمل تحسبا لاي حالة طارئة، خاصة أن المؤسسة هي مؤسسة صحیة تتعامل في الغالب مع الحالات 

.الموتإلىالطارئة و أي تأخر في علاجها قد یؤدي 
العامل عطلة رسمیة من المؤسسة التي یعمل بهاطلب بین ی): 7(الجدول رقم

%النسب المئویةالتكراراتالإجاباتنعم

"1119.3ظروف قاهرة
47مشاكل اجتماعیة

2747.4تعب مهني
1017.6الإحساس بالمرض
58.7الإحساس بالملل
57100المجموع الجزئي
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5773.1المجموع الكلي
2126.9لا

78100المجموع الكلي

من المبحوثین سبق لهم و أن %73.1أن النسبة التي تقدر ب)7(رقم نلاحظ من خلال الجدول 
%19.3منهم أن التعب المهني هو الذي یدفعهم لطلب إجازة و%47.4طلبوا عطلة رسمیة حیث أكد 

أكدوا أنه سبب الإحساس بالمرض %17.6ة في حین أنن سبب طلب إجازة هي ظروفهم القاهر صرحوا بأ
بسبب مشاكل اجتماعیة%7أقروا أن السبب هو الشعور بالملل وأقل نسبة قدرت ب%8.7تلیها نسبة 

.أكدوا أنهم لم یطلبون عطلة أبدا%26.9في حین 
رة من المعطیات الكمیة أعلاه نستنتج أن أغلبیة العاملین یطلبون إجازات، وذلك بسبب الظروف القاه

أو المرض أو التعب لتجبن الغیاب عن العمل لفترة طویلة وتراكم المهام، وبالتالي فهم یملكون درجة من 
المسؤولیة وأن عملهم قبل كل شيء، وإذا كان بإمكانهم الحضور للعمل و أداء مهامهم في حالة ملل أو 

.تعب فهذا لا یستدعي تعطیل تقدیم الخدمة
الأطباء، ممرضین، ( تشفي والتي تكون بطریقة المداومة على المنصبناهیك عن خصوصیة العمل بالمس

.ور المنصبمما یستوجب أو یتطلب عدم شغ...). قابلات
یبین رأى الموظف عن المواظبة في الالتحاق بالعمل): 8(جدول رقم

%النسبة المئویةالتكرارالإجابة
3342.3الانضباط
4355.1الواجب

22.6التخوف من العقاب
78100المجموع

من أفراد العینة یعتبرون %55.1التي تقدر بالنسبة أن ) 8(رقم نلاحظ من خلال الجدول 
من أفراد العینة یرونها انضباط على %42.3المواظبة في الالتحاق بالعمل تعبر عن الواجب في حین 

.الذین یعتبرونها تخوف من العقاب%2.6عكس 
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أغلب العاملین یرون أن بأن المواظبة في الالتحاق بالعمل تعبر عن الواجب أو الانضباط نستنتج أن 
لأنهم یعتبرون الحضور في الوقت والمغادرة في الوقت التزام من أجل إتمام وانجاز المهام الموكلة إلیهم 

والمغادرة في الوقت المحدد لان أوقات العمل محددة تحدیدا رسمیا ولا یجب على كل موظف الحضور 
. لهم من تنفیذه للمحافظة على استمرار المؤسسة واسمرارهم بالعمل فیهامتى أراد، فالعمل التزام لا بد
یبین تناسب ساعات عمل الموظف مع ظروفه الخاصة): 9(الجدول رقم

%النسبة المئویةالتكرارالإجابة
4659نعم
3241لا
78100المجموع

من أفراد عینة الدراسة تتناسب %59أن نسبة التي تقدر ب)9(نلاحظ من خلال الجدول رقم 
من أفراد العینة لا تتناسب ساعات عملهم مع ظروفهم %41ساعات عملهم مع ظروفهم الخاصة في حین

الخاصة وهذا راجع لبعد المسافة بین العمل ومكان الإقامة وكذلك الالتزامات ومسؤولیات العائلة التي لا 
یستطیعون الاهتمام بها بسبب عدم تناسب ساعات عملهم مع ظروفهم الخاصة وخاصة بالنسبة للمرأة 

.ن ساعات العمل الطویلة تعیق العامل من ممارسة هوایاتهالعاملة المتزوجة، كما أ
من معطیات الكمیة أعلاه نستنتج أن أغلب العاملین تتناسب ساعات عملهم مع ظروفهم الخاصة، 
وذلك لأنهم یرون بأن وقت العمل لا یجب أن تدخل فیه الظروف الشخصیة، وأنها لابد له من قضاء 

اهتموا بالظروف الشخصیة و أنهم لن یحضروا للعمل م إذانهالرسمي، وأحاجاته بعد انتهاء وقت العمل 
أبدا، وهذا ما أكدته المدیرة الفرعیة للموارد البشریة بان اغلب العاملین لهم ظروف شخصیة صعبة لكنهم 
دائما یحضرون للعمل في الوقت ویغادرونه في الوقت على عكس البعض منهم الذین لیس لهم مسؤولیات 

.ارج أوقات العملكبیرة خ
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داخل یبین رأي الموظف عند طول المدة الزمنیة التي یعمل بها لانجاز مهمة ما): 10(الجدول رقم
.المؤسسة

%النسبة المئویةالتكرارالإجابة
4456.4توترك
3443.6انجازك
78100المجموع

المدة الزمنیة التي أنمن أفراد العینة یرون %56.4أن نسبة)10(رقم نلاحظ من خلال الجدول 
الباقیة من أفراد العینة یزید %43.6یعملون بها لانجاز مهمة ما داخل المؤسسة یزید من توترهم في حین 

.من انجازهم

منه نستنتج أن أغلبیة العاملین یشعرون بالتوتر عند طول المدة الزمنیة التي یعمل بها لانجاز مهمة 
الشعور بالصداع إلىوذلك لأنهم یشعرون بالضغط والإجهاد في العمل مما یؤدي ،مؤسسةداخل ال
أخطاء خاصة وان إلىوقوعه في بعض الأحیان إلىوهذا ما یجعل العامل متوتر وقد یؤدي ،والإرهاق

ي وبالتالي الحرص والحذر والیقظة لتجنب الوقوع ف) المرضى(العامل الغیر إداري یتعامل مع الأفراد
.أخطاء طبیة تؤدي بحیاة المریض

.یبین حرص الموظف على أخد إذن قبل الغیاب عن العمل): 11(الجدول رقم
%النسبة المئویةالتكرارالإجابة
4355.1دائما
3443.6أحیانا
11.3أبدا

78100المجموع

أفراد العینة دائما ما یطلبون من%55.1أن النسبة التي تقدر ب) 11(نلاحظ من خلال الجدول رقم
من أفراد العینة أحیانا یطلبون إذن قبل الغیاب حیث أن %43.6إذن قبل الغیاب عن العمل في حین

.لا یطلبون أبدا إذن یطلبون قبل الغیاب عن العمل%1.3نسبة
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م یعتبرون منه نستنتج أن أغلب العاملین دائما ما یطلبون إذن قبل الغیاب عن العمل، وذلك لأنه
موظف قد یمس صحة لأيفالغیاب المفاجئ ،الوقوع في مشاكلإلىالغیاب دون إعلام المؤسسة یؤدي 

المواطنین خاصة الأطباء فغیابهم دون إعلام الإدارة لاتخاذ الإجراءات المناسبة كإحضار طبیب بدیل قد 
.یعرض حیاة المواطنین للموت والمؤسسة للمساءلة القانونیة

یبین شكل استدراك الموظف لمهامه المتأخرة): 12(مالجدول رق

%النسبة المئویةالتكرارالإجابة
3950بشكل سریع
3950بشكل عادي
78100المجموع

یستدركون مهامهم المتأخرة بشكل من أفراد العینة%50أن نسبة) 12(نلاحظ من خلال الجدول رقم 
.الأخرى من أفراد العینة یستدركونها بشكل عادي%50سریع في حین 

وهذا راجع الى كون العمال ،منه نستنتج أن العاملین الذین یستدركون مهامهم المتأخرة بشكل سریع 
ضمیرهم المهني لا یسمح لهم بترك الأعمال غیر أنیتمیزون بالإخلاص في العمل والأمان المهنیة، كما 

عدم اكتراث هؤلاء العمال كما أنهم إلىالذین لا یستدركون مهامهم المتأخرة یرجع منجزة، كما أن العمال 
.لا یشعرون بالندم اتجاه تقصیرهم مما یجعلهم لا یستدركون مهامهم المتأخرة

یبین استعداد الموظف للخروج قبل انتهاء الوقت الرسمي للعمل): 13(الجدول رقم
%النسبة المئویةالتكرارالإجاباتنعم

3376.7انتهاء المهام
49.4الشعور بالملل
613.9ظرف طارئ

43100المجموع الجزئي
4355.1المجموع الكلي

3544.9لا
78100المجموع الكلي
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یستعدون للخروج من المبحوثین%55.1التي قدرتأن النسبة) 13(نلاحظ من خلال الجدول رقم
عندا %9.4یستعدون بعد انتهاء المهام في حین %76.7قبل انتهاء الوقت الرسمي للعمل حیث 

من المبحوثین %44.9عند حدوث ظرف طارئ في حین %13.9یشعرون بالملل یستعدون للمغادرة و
. لا یستعدون للخروج قبل انتهاء الوقت الرسمي

ه نستنتج أن أغلب العاملین یستعدون للخروج قبل انتهاء الوقت من خلال المعطیات الكمیة أعلا
الرسمي للعمل، وذلك بعد إنهاء المهام الموكلة لهم، فهم یرون بان عملهم قد انتهى بعد إنهاء المهام 
المطلوبة منهم ولذا لهم الحق في الاستعداد للخروج في الوقت المتبقي، حتى یتیسر لهم الوصول الى 

كبر او قضاء حاجاتهم بشكل أسرع، وهذا ما تم ملاحظته في زیارتنا لبعض المصالح البیت بشكل ا
.والمكاتب في الساعات الأخیرة من الوقت الرسمي للعمل

التنسیق والأداء الوظیفي للعامل داخل المؤسسة: المحور الثالث.3
العملیبین رأي العامل إذا كان التنسیق في العمل أمر ضروري لنجاح): 14(الجدول رقم

%النسبة المئویةالتكرارالإجابات
6988.5نعم
911.5لا

78100المجموع

من أفراد عینة الدراسة أقروا ان التنسیق %88.5أن نسبة )14(قمنلاحظ من خلال الجدول ر 
التنسیق في كما یساهم ،ضروري لنجاح العمل وذلك من أجل المبادرة وروح الفریق والسیر الحسن للعمل 

سرعة انجاز المهام في وقت قصیر وعلى أكمل وجه، كما یساهم في تحدید الوظیفة ویرفع من مستوى 
من أفراد عینة البحث یرون ان التنسیق في %11.5العمل وبالتالي نجاح المؤسسة في حین ان نسبة 

.العمل لیس ضروري لنجاح العمل
المؤسسة تسعى دائما الى تنسیق جهود مختلف عمالها نستنتج من خلال المعطیات الإحصائیة أن

قصد تحقیق التعاون، وتعتقد أن ذلك یعود الى وعي الإدارة لأهمیة وفعالیة التنسیق كما یساعد على خلق 
وهذا حتى یسمح ،جو من التفاهم والثقة بین العمال وتبادل مختلف الخبرات من أجل ضمان الأداء الجید

أهدافها وخاصة أنها مؤسسة إستشفائیة لابد لها من تنسیق جهود عمالها من للمؤسسة بتحقیق مختلف
.أجل تقدیم خدمة أفضل للمواطنین
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یبین إذا كانت الإدارة تمنح فرص في مشاركة اتخاذ القرار): 15(الجدول رقم 

نعم

النسبة التكرارالإجابات
%المئویة

210.6ملاء الاستمارات
1789.4الرئیسأسئلة مباشرة مع 

19100المجموع الجزئي
1924.4المجموع الكلي

5975.6لا
78100المجموع الكلي

من أفراد العینة %75.6أن نسبة) 15(توضح معطیات الإحصائیة الموجودة في الجدول رقم 
أن المسؤولین هم الذین إلىصرحوا بعدم مشاركتهم في عملیة اتخاذ القرارات من قبل الإدارة، وهذا راجع 

العمال سوى التنفیذ لان القرارات المتخذة هي قرارات تنظیمیة متعلقة بطرق علىیتمتعون بهذه السلطة، و 
خاذها عند عقد الاجتماعات التي لا یشارك فیها سوى التسییر  وتوزیع المهام، وأن هذه القرارات یتم ات
أقرت الاشتراك في اتخاذ قرارات وذلك عن طریق %19رؤوس المصالح والمدیر، في حین هناك نسبة

ون في اتخاذ القرارات عن اقروا بأنهم یشارك%10.6في حین %89.4أسئلة مباشرة مع الرئیس نسبة
ن هذه العملیة تتعلق بمهامهم وعملیهم وذلك لیؤكدوا على تقدیم كو إلىء الاستمارات وهذا یرجع طریق مل
.بها بعین الاعتباروالأخذاقتراحاتهم 

هناك نقص واضع في مشاركة العمال في اتخاذ القرارات وهو مؤشر على ان القیادة أنمنه نستنتج 
ي اتخاذ القرار في حین تبقى تنقصها تطبیق الدیمقراطیة وهذا ما یفسر أغلبیة المرؤوسین لا یشاركون ف

.الفئة المشاركة ضئیلة وهي المتعلقة بمشاركة الإطارات وهذا نظرا لأهمیة القرارات بالنسبة للمؤسسة
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یبین الشفافیة في اتخاذ القرارات داخل المؤسسة): 16(الجدول رقم

نعم
النسب التكراراتالإجابات

%المئویة
/2532.1

4686.7في اتخاذ القراراتالإرادة تنفرد لا
713.3مشاركة العاملین في ذلك

53100المجموع الجزئي
5367.9المجموع الكلي

78100المجموع الكلي

وجود لاصرحوا بان%67.9أن أغلبیة أفراد العینة ب نسبة) 16(بین من خلال الجدول رقمیت
%86.7الإدارة، وذلك راجع الى أفراد الإدارة في اتخاذ القرارات بنسبة للشفافیة في اتخاذ القرارات من قبل 

%32.1من العمال یرون أن القرارات تكون وفق مشاركة العاملین في ذلك أما نسبة %13.3حین في
.من المبحوثین صرحوا بان هناك شفافیة في اتخاذ القرارات من قبل الإدارة

رة المؤسسة الاستشفائیة لا تطبق مبدأ الشفافیة في اتخاذ القرارات داسبق نستنتج أن إمن خلال ما
العمال وهذا ماجعلنا نقر بان المؤسسة لا تتحمل مسؤولیاتها بعض وذلك راجع الى عدم وجود الثقة في 

الاجتماعیة اتجاه العاملین ویدل ذلك على ان أغلبیة القرارات یكون المدیر هو صاحبها والعاملین له صغه 
.فیذ فقطالتن

یبین نوع التقاریر التي تعتمدها الإدارة): 17(الجدول رقم

%النسبة المئویةالتكرارالإجابة
5773.1التقاریر الكتابیة
22.6یةالتقاریر الشفاه

00التقاریر الإحصائیة
1924.4كلها معا
78100المجموع
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أفراد العینة یرون أن الإدارة تعتمد على التقاریر من%73.1أن نسبة ) 71(یبین الجدول رقم 
یة أما التقاریر تعتمد على التقاریر الشفاهمن الأفراد یرون أنها%2.6الكتابیة في حین أن نسبة 

ا نها تعتمد علیها كلهمن أفراد العینة الذین اقروا أ%24.4الإحصائیة فهي منعدمة تماما، كما تقدر نسبة
یصال المعلومات للعاملین والموظفین ومختلف مستویات تعتمدها الإدارة من أجل إوهذه التقاریر . معا

. الإدارة
ها مع ن الإدارة تعتمد على التقاریر الكتابیة في تعاملاتلص أن أغلبیة أفراد العینة یرون أمنه نستخ

فكار من أجل عرض أعطاء معلومات إداریة للعمال رسالة أو إجل تبلیغالعمال والموظفین وذلك من أ
.جدیدة لتحسین العمل و تطویره او دراسة مشكلة محددة في بیئة العمل

.كمل وجهالعمل على أتدخل المشرف في توجیهك یساعد في أداءیبین إذا كان): 18(الجدول رقم
%النسبة المئویةالتكرارالإجابات 

5165.4نعم
2734.6لا

78100المجموع

فراد العینة یرون ان تدخل من أ%65.4یبین أن نسبة ) 18(معطیات الجدول رقممن خلال
فراد العینة أمن %34.6كمل وجه في حین العمل على أداء على أفي توجیههم یساعدهمالمشرف

كمل وجه، وهذا كونهم ربما عمال م لا یساعدهم في أداء العمل على أاقروا بان تدخل المشرف في توجیهه
كمل وجه بل على أعمالهمبأمخلصون في أعمالهم، ولا یحتاجون لتدخل المشرف وتوجیهه حتى یقومون 

.و بدونهعملون بضمیر مهني فیعملون بتدخل أنجدهم ی
مما سبق نستنتج أن أغلبیة أفراد العینة یرون ان تدخل مشرف في توجیههم یساعدهم على أداء 

لمهام على أكمل وجه وهذا راجع للدور الكبیر للمشرف في مراقبة سیر العمل وتوجیه العمال حیث یبقي ا
المشرف مصدر الانضباط و الالتزام والتنظیم وهو الذي یخلق جو التعاون بین العمال وبث روح 

حتكاك بهم المسؤولیة، فوجود المشرف في العمل یمكنه من التعرف على العمال أكثر ذلك من خلال الا
ومعرفة العمال الذین لا یلتزمون بأداء المهام كما هو مطلوب منهم والعمل على توجیههم، وهذا ما یؤكد 

. حرص المشرف على العمل والعمال
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جر الذي یتقاضاه مع الأیبین العلاقة بین تناسب الجهد الذي یقوم به الموظف مع ): 19(الجدول رقم
الصنف الوظیفي

جهد من الأجرتناسب
المجموعلانعمالصنف الوظیفي

7512طبیب
122234ممرض
32932إداري

225678المجموع

علاقة تناسب الذي یبین ) 19(ردة في جدول رقمیتضح لنا من خلال المعطیات الإحصائیة الوا
جر الذي یتقاضاه مع الصنف الوظیفي فقد قمنا بحساب معامل الجهد الذي یقوم به الموظف مع الأ

فمن هنا یمكن 5.99وهي وهي أكبر من قیمتها الجدولیة7.71المحسوبیة x2وقد وجدنا أن cالتوافق 
.H0و نرفضHAالقول أن الفرضیة دالة إحصائیا نقبل 

.إلیهمیبین قدرات ومؤهلات العمال مع المهام الموكلة ): 20(الجدول رقم
%النسبة المئویة التكرارالإجابة
6076.9نعم
1823.1لا

78100المجموع

من أفراد العینة تتوافق قدراتهم ومؤهلاتهم مع %76.9أن نسبة ) 20(نلاحظ من خلال الجدول رقم
من أفراد العینة لا تتناسب قدراتهم ومؤهلاتهم مع %23.1المهام الموكلة إلیهم في مقابل ذلك نجد نسبة 

المهام الموكلة إلیهم وذلك یمكن أن یكون راجع الى سبب تشغیلهم في وظیفة لا تتناسب مع تخصصهم 
.وقدراتهم

منه نستخلص أن أغلبیة الموظفین تتوافق قدراتهم ومؤهلاتهم مع المهام الموكل إلیهم وذلك لان 
تبط بعوامل كثیرة على رأسها أن یكون العامل ملما بالمهام الموكلة إلیهم وأن یبدع فیها الأداء الوظیفي مر 



تحلیل ومناقشة نتائج البیانات:                                          الفصل الخامس

139

وینجزها في الوقت المناسب، وأن یقوم بمختلف أنشطة العمل في الوقت ذاته و أن یقوم بالإیفاء بمتطلبات 
.العمل في الوقت ذاته و بنفس الكفاءة والجودة بعیدا عن ارتكاب أیه أخطاء

یبین إذا سبق للعامل و أن وقع في أخطاء مهنیة داخل المؤسسة): 21(رقم الجدول 
%النسبة المئویةالتكرارالإجابة
1215.4نعم
6684.6لا

78100المجموع

من أفراد لم یقعوا في أخطاء مهنیة داخل المؤسسة %84.6یبین أن نسبة ) 21(من خلال الجدول 
من أفراد عینة البحث وقعوا في أخطاء مهنیة وتتمثل هذه الأخطاء المهنیة %15.4في حین نسبة 

حسبهم في أخطاء في وصف دواء خاطئ للمرض وإعطاء جرعة دواء خاطئة كما توجد أخطاء في 
.التخدیر وخطا في إعطاء حقنة للمریض و أخطاء بسیطة مع المرضى

هنیة في مهامهم وهذا یدل على توخیهم الحیطة نستنتج أن أغلبیة الموظفون لم یرتكبوا أخطاء م
والحذر في ممارستهم لمهنتهم مع تطبیق كل مكتسباتهم العلمیة والأكادیمیة الخاصة بمهنتهم متحكمین في 

.كل ذلك بضمیرهم المهني الذي ینص علیهم التحلي بالأخلاق الحمیدة في ممارستهم لمهنتهم
ه بأخلاقیات المهنة داخل المؤسسةانضباط العامل و التزام: المحور الرابع
.یبین مدى التزام الموظف بتطبیق اللوائح والقوانین المتعلقة بأداء الوظائف): 22(الجدول

%النسبة المئویةالتكرارالإجابة
5874.4دائما
2025.6أحیانا
00أبدا

78100المجموع

من أفراد العینة دائما ملتزمون بتطبیق اللوائح %74.4أن نسبة ) 22(یبین من خلال الجدول رقم
من أفراد العینة أحیانا ما یلتزمون بتطبیق اللوائح %25.6والقوانین المتعلقة بأداء الوظائف في حین 

والقوانین المتعلقة بأداء الوظائف حیث أن العمال الغیر ملتزمون بتطبیق اللوائح والقوانین المتعلقة بأداء 
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ویعود ذلك الى التزامهم بالقوانین والإجراءات لا تجعلهم غیر منضبطین لان . تماماالوظائف معدومة
.التزامهم التام في عملهم تفرضه أخلاقیات المهنة وتطبیق القوانین والإجراءات مهما كانت صارمة
ئف وهذا منه نستنتج أن أغلبیة الموظفین یلتزمون بتطبیق اللوائح والقوانین المتعلقة بأداء الوظا

.یساعدهم على أداء العمل بسرعة وبطریقة نظامیة في بیئة عمل مناسبة
یبین أذا كان الالتزام بالإجراءات المعمول بها یدفع الموظف للاجتهاد في العمل) 23(الجدول رقم

%النسبة المئویةالتكرارالإجابة
3646.2دائما
3950أحیانا
33.8أبدا

78100المجموع

من أفراد العینة صرحوا أن %50أن نسبة ) 23(یتبین من خلال المعطیات الموجودة في جدول رقم
%46.2الالتزام بالإجراءات المعمول بها أحیانا ما یدفع الموظف للاجتهاد في العمل في حین نسبة 

یرون أن الالتزام بالإجراءات المعمول بها دائما یدفع الموظف للاجتهاد في العمل،  وهذا راجع الى أن 
الالتزام لإجراءات المعمول بها یساعد العامل على الاجتهاد في العمل من اجل إنجاز العمل في الوقت 

ءات المعمول بها أبدا، لا یدفع من أفراد العینة الذین یرون أن الالتزام بالإجرا%3.8المحدد، أما نسبة
.الموظف للاجتهاد في العمل

نستنتج من خلال هذه المعطیات أن حرص الموظفین على الالتزام بالقوانین والإجراءات  واحترامها، 
لان ذلك یساعد الموظف على الاجتهاد في العمل وعلى تنظیم وقته وعمله وعدم الوقوع في بعض 

ل المسؤولیة المشاكل التي تؤدي الى عرقلة العمل، كذلك فان هذا یساعد على كسب ثقة الرئیس وتحم
وهدا ما یساعد في العمل وإتمامه في الوقت المحدد،كما أن الالتزام بالقوانین والإجراءات یخدم مصلحة 

.الموظف لان أغلب القوانین وضعت لحمایة سلامة وأمن الموظف
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یبین طریقة التزام العامل اتجاه المؤسسة): 24(الجدول رقم
%النسبة المئویةالتكرارالإجابة

67.7دم التأخرع
6684.6إخلاصك في العمل

67.7التطوع
78100المجموع

من أفراد العینة أقروا أن الإخلاص %84.6نلاحظ أن نسبة ) 24(من خلال معطیات الجدول رقم
من أفراد العینة %7.7في العمل هي الطریقة التي یلتزمون بها اتجاه المؤسسة التي یعلمون بها في حین 

صرحوا أن طریقة التزامهم اتجاه المؤسسة هي عدم التأخر والتطوع وهذا راجع الى إدراكهم لمسؤولیة العمل 
الذي یقومون به داخل المؤسسة ومنه نستخلص أن أغلبیة أفراد العینة یلتزمون اتجاه المؤسسة عن طریق 

یفیة بدقة وتحلیهم بالأمانة والنزاهة في العمل إخلاصهم في العمل وذلك من خلال تأدیة واجباتهم الوظ
.والكسب الحلال واثبات الجدارة وغیرها

على عدم إفشاء الأسرار المهنیةیبین حرص العامل): 25(الجدول رقم

نعم

%النسبة المئویةالتكرارالإجابات
2836.8الالتزام بضوابط العمل

قیمي الشخصیة لا تسمح 
بذلك

4660.6

22.6الخوف من العقوبة
76100المجموع الجزئي
7697.4المجموع الكلي

22.6لا
78100المجموع الكلي

أفراد العینة یحرصون من%97.4أن نسبة ) 25(تشیر الشواهد الكمیة الإحصائیة في الجدول رقم
%36.8و%60.6على عدم كثیف الأسرار المهنیة وهذا راجع لان قیمهم الشخصیة لا تمح بذلك بنسبة 
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أن السبب هو %2.6أقروا أن الالتزام بضوابط العمل هو السبب في عدم إفشاء الأسرار، كما صرح 
.سرار المهنیةأكدوا أنهم یحرصون على إفشاء الأ%2.6الخوف من العقوبة في حین 

نستنتج أن أغلبیة العاملین في المؤسسة یحرصون على عدم إفشاء الأسرار المهنیة وهذا راجع الى 
مدى إدراكهم للأهمیة السریة المهنیة ولقیمهم الشخصیة والتزامهم بضوابط العمل والخوف من العقوبة 

.حرصا منهم على تجنب الضرار التي قد تنجم على ذلك
.یبین التزام العامل بتنفیذ كافة المهام المطلوبة منه): 26(الجدول رقم
%النسبة المئویةالتكرارالإجابات
6684.6دائما
1215.4أحیانا
00أبدا

78100المجموع

من أفراد العینة دائما ملتزمون بتنفیذ كافة المهام %84.6أن نسبة ) 26(یتبین من خلال الجدول 
یقومون بذلك أحیانا أما بالنسبة للعمال الذین لا یلتزمون بتنفیذ %15.4منهم في حین نسبة المطلوبة 

كافة المهام المطلوبة منهم فهي منعدمة تماما، ویمكن القول بان كثرت المهام التي على الموظفین إنهائها 
ون مراعاة انجازها بدقة تقف عائقا أماما إنجازها على أكمل وجه في كل مرة، فیلجئون الى انجازها فقط ذ

وإتقان، كما أن إسرار المواطنین على إنهاء معاملتهم بسرعة یؤدي الى عدم انجازها من طرف الموظفین 
.بشكل مطلوب

مما سبق نستنتج أن أغلبیة أفراد العینة یلتزمون دائما بتنفیذ كافة المهام المطلوبة منهم على أكمل 
الایجابیة الحمیدة التي تفرض علیهم تنفیذ كافة المهام المطلوبة منهم وجه، وذلك لأنهم یتمتعون بقیم 

.وإتقان عملهم والإخلاص والولاء الوظیفة التي یشغلونها
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یبین مدى عمل الموظفین على تطبیق القیم والمبادئ التي یؤمن بها في مكان ): 27(الجدول رقم
العمل

نعم

%النسبة المئویةالتكرارالإجابات
11.3المساواة بین المواطنین

1823.6في العمل الأمانة
1418.5النزاهة في العمل

00إتقان العمل
4356.6كلها معا

76100المجموع الجزئي
7697.4المجموع الكلي

22.6لا
78100المجموع الكلي

من أفراد العینة أقروا بأنهم یعملون على تطبیق القیم والمبادئ %97.4أن نسبة ) 27(یبین الجدول
وتلیها %23.6التي یؤمنون بها في مكان العمل  وأن أهم هذه المبادئ تتمثل في الامانة في العمل بنسبة

في حین أن إتقان العمل %1.3ثم المساواة بین المواطنین بنسبة %18.5النزاهة في العمل بنسبة
ویمكن تفسیر هذه %56.6لكن النسبة الأكبر هي التي تتضمنها كلها معا بنسبة قدرت بمعدومة تماما،

النسب بالقیم التي یتمتع بها الموظفین و التي یحرصون على تطبیقها في عملهم، في حین أن نسبة 
.لا یعملون على تطبیق القیم والمبادئ التي یؤمنون بها في مكان العمل2.6%

أغلبیة الموظفین یسعون الى تطبیق قیمهم ومبادئهم في مكان عملهم لان قیم ومنه نستخلص أن
الامانة والنزاهة والمساواة تساهم بشكل كبیر في تحسین الخدمة العمومیة المقدمة للمواطنین داخل 

.المؤسسة الاستشفائیة
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یقوم بهة العمل الذيیبین التزام العامل بمسؤولی): 28(الجدول رقم
%النسبة المئویةالتكرارالإجابة
78100نعم
00لا

78100المجموع

من أفراد العینة یلتزمون بمسؤولیة العمل الذي %100نسبة ) 28(الجدول یتبین رقممن خلال
یقومون به في حین أن المبحوثین الذین لا یلتزمون بمسؤولیة العمل الذي یقومون به فهي منعدم تماما، 
وهذا راجع الى أن العمال واعون بمسؤولیته العمل الذي یقومون به كما أن ضمیرهم المهني یجعلهم أكثر 

.لعمل الذي یقومون بهتحملا للمسؤولیة اتجاه ا
نستنتج  من خلال المعطیات الكمیة أن أغلبیة أفراد العینة یلتزمون بمسؤولیة العمل الذي یقومون به 
ویمكن القول أن شعورهم بالمسؤولیة اتجاه العمل نابع من رغبتهم في عدم تخییب أمل رؤسائهم والمؤسسة 

ؤسسة وواجباتهم الخاصة، كما أن الالتزام بالمسؤولیة یجعل في قدرتهم على التوفیق بین واجباتهم داخل الم
.العمال یعملون بحماس لرفع مكانتهم داخل المؤسسة التي یعمل بها

یبین رأي العامل إذا كان على استعداد للتواجد في مكان العمل إذا دعت الضرورة ): 29(الجدول رقم
.بعد ساعات العمل الرسمیة

نعم

%لنسبة المئویةاالتكرارالإجابات
1726.2روح المبادرة

2944.7الالتزام المهني
57.6العمل لساعات إضافیة

1421.5كلها معا
65100المجموع الجزئي
6583.3المجموع الكلي

1316.7لا
78100المجموع الكلي
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أفراد العینة مستعدون للتواجد في مكان من%83.3أن نسبة ) 29(یتضح من خلال معطیات الجدول رقم
یرون أن الالتزام %44.7العمل إذا دعت الضرورة لذلك بعد ساعات العمل الرسمیة حیث أن نسبة

صرحوا أن روح المبادرة هي التي تدفعهم لتواجد في %26.2المهني هو الذي یدفعهم لذلك في حین 
أن العمل لساعات إضافیة هو الذي یدفعهم في یرون %7.6مكان العمل بعد ساعات العمل الرسمیة، 

یرون أن هذه الأسباب كلها معا هي التي تدفعهم للتواجد في مكان العمل بعد الساعات %21.5حین 
من أفراد العینة صرحوا بأنهم لیسوا على استعداد لتواجد في مكان العمل إذا %16.7الرسمیة، أما نسبة 

.وذلك بسبب التزاماتهم وارتباطهم بارتباطات أخرىدعت الضرورة بعد الساعات الرسمیة 
منه نستنتج أن أغلبیة أفراد العینة على استعداد للتواجد في مكان العمل إذا دعت الضرورة لذلك بعد 
الساعات العمل الرسمیة وهذا راجع الى تحملهم مسؤولیة العمل الذي یقومون به والتزاماتهم المهنیة التي 

اجد في مكان العمل بعد الساعات العمل الرسمیة وخاصة أن المؤسسة التي یعملون بها تفرض علیهم التو 
.هي مؤسسة إستشفائیة وعدم حضورهم قد یمس صحة المواطنین خاصة بالنسبة للأطباء

یبین إذا كان الموظف مارس تكوینا خاصا یتناسب والوظیفة التي ینتمي إلیها): 30(الجدول رقم رقم

نعم

%النسبة المئویةالتكرارالإجابات
1851.5قبل توظیفك
1748.5بعد توظیفك

35100المجموع الجزئي
3544.9المجموع الكلي

4355.1لا
78100المجموع الكلي

من أفراد العینة لم یتلقوا تكوینا خاصا %55.1أن نسبة) 30(نلاحظ من خلال معطیات الجدول رقم
یتناسب و الوظیفة التي ینتمي إلیها وهذا راجع الى حكم بعض المناصب لا تقتضي تكوینا عند التوظیف 
وعدم وجود دورات تكوینیة على مستوى المؤسسة والتي تتماشى مع بعض الوظائف في مقابل ذلك توجد 

تلقوا %51.5نا یتناسب والوظیفة التي ینتمي إلیها حیث أن نسبةمن أفراد العینة تلقوا تكوی%44.9نسبة 
.تلقوا تكوینا بعد التوظیف أي عند التحاقهم بالمنصب%48.5تكوینا قبل التوظیف في حین نسبة 
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منه نستنتج أن أغلبیة الموظفین لم یمارسوا تكوینا خاصا یتناسب و الوظیفة التي ینتمي إلیها وهذا 
هؤلاء العمال أعمالهم بسیطة ولا تحتاج إلي تكوین أو أن قدراتهم كافیة وتتناسب و الوظیفة راجع إلي كون 

.التي تنتمي إلیها كما أنه توجد تدریبات خارج المؤسسة لكن العمال لا یستطیعون الالتحاق بها
یبین مدى حرص العامل على تقدیم خدمات أفضل للمواطنین): 31(الجدول رقم

نعم

%النسبة المئویةالتكرارالإجابات
1418.2الواجب

2228.5التزام أخلاقي
4153.3كلا السببین

77100المجموع الجزئي
7798.7المجموع الكلي

11.3لا
78100المجموع الكلي

من أفراد العینة یحرصون على تقدیم خدمات %98.7أن نسبة ) 31(یتبین من معطیات الجدول رقم
یرون أن الالتزام الأخلاقي هو الذي یدفعهم لذلك في حین أن %28.5أفضل للمواطنین حیث أن نسبة 

صرحوا بان الواجب هو الذي یدفعهم لتقدیم خدمات أفضل للمواطنین في حین نسبة %18.2نسبة 
ذي یدفعهم لتقدیم خدمات أفضل للمواطنین، أما نسبة من أفراد العینة یرون كلا السببین هو ال53.3%
من أفراد العینة لا یحرصون على تقدیم خدمات أفضل للمواطنین وهذا راجع لعدم اكتراثهم للعمل 1.3%

.وعدم اهتمامهم بمسؤولیته
وذلك لشعورهم ،یمكن القول أن أغلبیة أفراد العینة یحرصون على تقدیم خدمات أفضل للمواطنین

.مسؤولیة اتجاه عملهم وحب العمل والرغبة في إتقانه والتفاني فیه وإتمامه على أكمل وجهب
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تحلیل ومناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضیات: ثانیا
:مناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الفرعیة الأولى.1

تقلیل من عدد الغیابات، من خلال الفرضیة الأولى والتي مفادها یساهم التزام العامل داخل المؤسسة في
:یليیبین لنا في ضوء تحلیلنا للمعطیات المدرجة السابقة ما

من المبحوثین لا یغادرون مكان عملهم قبل انتهاء %71.8نسبة) 6(ن معطیات الجدول رقم م
الوقت الرسمي للعمل وذلك لأنهم یلتزمون بالوقت المحدد للدخول والخروج من العمل، كما أن لدیهم 

ام وولاء للوظیفة التي یشغلونها وان ضمیرهم المهني لا یسمح بالمغادرة مما یعني أن لهم التزام احتر 
حالة طارئة لان المؤسسة التي یعملون لبقاء في مكان العمل تحسبا الى أينحو العمل ویفضلون ا

م الرعایة بها هي مؤسسة إستشفائیة لأنها تتعامل غالبا مع الحالات الطارئة و أي تأخیر في تقدی
.عواقب على الموظفینإلىالصحیة یؤدي 

من المبحوثین سبق لهم وأن طلبوا عطلة %73.1نسبة ) 7(من خلال معطیات الجدول رقم
سبب ظروفهم الخاصة او مشاكل اجتماعیة أو مرض أو من المؤسسة التي یعمل بها وذلك برسمیة

لفترة طویلة وتراكم المهام وهذا یجعلهم إحساس بالتعب والملل وذلك لتجنب الغیاب عن العمل 
.ملتزمون بمسؤولیة العمل الذي یقومون به

من المبحوثین یعتبرون المواظبة في الالتحاق %55.1نسبة ) 8(من خلال معطیات الجدول رقم
حرصهم على احترام وقت العمل وعدم التأخر وتنفیذ إلىبالعمل تعبر عن الواجب وهذا راجع 

ن الوصول المتأخر لمكان العمل لیس من إذ یعتبرون أإلیهم في الوقت اللازمالمهام الموكلة 
.أخلاقیات المهنة

ن ساعات العمل تتناسب من المبحوثین یعتبرون أ%59نسبة ) 9(من خلال معطیات الجدول رقم
مع ظروفهم الخاصة ودلك لان المؤسسة دائما تعمل على راحة موظفیها مما یزید هدا من درجة 

ین خصوصا الموظفین المستقرین هم مع عملهم وانضباطا أكثر فیه كأنها تراعي ظروف الموظفتوافق
.ا تعمل على وضع وقت مناسب للجمیع یساعد وضعهمعائلیا لهذ

ن طول المدة الزمنیة التي یعملون یعتبرون أ%56.4نسبة ) 10(من خلال معطیات الجدول رقم
ن العمل لساعات طویلة یؤدي بالعامل الى الضغط وأترهم وهدا لأنهم یشعرون ببها یزید من تو 
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الاجتهاد المفرط الذي ینتج عنه صداع وهدا یسبب الشعور بالتوتر مما یؤدي في غالب الأحیان 
.الى وقوع العامل في أخطاء أثناء قیامه بالمهام المطلوبة منه

بل الغیاب عن من المبحوثین یطلبون ادن ق%55.1نسبة ) 11(من خلال معطیات الجدول رقم
ن مشاكل كبیرة وخاصة أالعمل ودلك لأنهم یعتبرون الغیاب عن العمل لاي عامل یؤدي الى 

المؤسسة التي یعملون بها هي مؤسسة إستشفائیة وغیاب أي عامل بشكل مفاجئ قد یعیق العمل 
نین ویمس بالمرضى خاصة غیاب الأطباء بصفة عامة فغیابهم دون إعلام الإدارة قد یعرض المواط

.الخطرإلى
من المبحوثین یستدركون مهامهم المتأخرة بشكل %50نسبة ) 12(من خلال معطیات الجدول رقم

قد سریع وهدا حتى یتداركون تأخر أداء المهام التي قد تعطل مسائل هامة للمواطنین فتعطیلها
.یؤدي الى خسائر مادیة وبشریة

من المبحوثین یستعدون للخروج قبل الوقت الرسمي %55.1نسبة ) 13(من خلال معطیات رقم
ن عملهم انتهى ولهدا یستعدون للخروج یرون أللعمل ودلك بعد انتهاء المهام الموكلة إلیهم لأنهم

.في الوقت المتبقي من اجل الاهتمام بالمسؤولیات الشخصیة وقضاء حاجاتهم بشكل سریع
وما تحمله هده الجداول من نسب عالیة وهي 13الى 6نستنتج من خلال أرقام الجداول من 

وهدا ما یؤكد ان %55.1، %50، %55.1، %56.4، %59، %55.1، %73.1، %71.8: كالتالي
الفرضیة الجزئیة الأولى التي كانت محل صدقها من عدمها قد أثبتت الدراسة المیدانیة صحتها عبر 

ل الإحصائیة التي ذهبت بالأغلبیة في الاتجاه أن التزام العامل داخل المؤسسة یساهم في التقلیل من الدلائ
.الغیابات

:لثانیةامناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الفرعیة.2
زیادة الأداء إلىمن خلال الفرضیة الثانیة التي مفادها یؤدي التنسیق في العمل داخل المؤسسة 

:یليالوظیفي للعامل یبین لنا في ضوء تحلیلنا للمعطیات المدرجة في الجداول السابقة ما
من المبحوثین یرون أن التنسیق ضروري %88.5نسبة) 14(من خلال معطیات الجدول رقم

" فایولهنري "لنجاح العمل وذلك راجع الى وعي الإدارة لأهمیة وفعالیة التنسیق والتي أشار إلیها 
في نظریته باعتبارها وظیفة إداریة والتي تسهم في التنظیم الجید للعمل كما یساعد على خلق جو 
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من التفاهم والثقة المتبادلة بین العمال وتبادل مختلف الخبرات من أجل ضمان أداء جید وهذا ما 
).Z(تهفي نظری" ولیام أوشي"یسمح للمؤسسة بتحقیق مختلف أهدافها وهو ما یدعوا إلیه 

من المبحوثین لا تمنحهم الإدارة فرصة %75.6نسبة ) 15(من خلال معطیات الجدول رقم
المشاركة في اتخاذ القرار حیث تهتم الإدارة العلیا بصنع القرارات في حین یلتزم العمال بالتنفیذ وهذا 

تشفائیة تعتمد حیث أن المؤسسة الاس" ماكس فیبر"لرائدها " النظریة البیروقراطیة"ما یتقاطع مع 
على مبدأ المركزیة في اتخاذ القرارات وبهذا فان المؤسسة تعمل على تفادي تحمیل العمال مسؤولیة 

.اتخاذ القرارات والتي لها تأثیر سلبي على أدائهم
من المبحوثین اقروا أنه لا توجد شفافیة في %67.9نسبة ) 16(من خلال معطیات الجدول رقم

مؤسسة فالإدارة تنفرد في اتخاذ القرارات وذلك راجع إلي عدم ثقة المؤسسة اتخاذ القرارات داخل ال
الاستشفائیة في بعض العمال وهذا یدل على أن أغلبیة القرارات تتخذها الإدارة والموظفین علیهم 

.تنفیذ هذه القرارات والالتزام بها
لإدارة تعتمد على من المبحوثین صرحوا أن ا%73.1نسبة ) 17(من خلال معطیات الجدول رقم

التقاریر الكتابیة وذلك من أجل إیصال الأوامر والمعلومات للموظفین أو عرض أفكار جدیدة 
.لتحسین العمل وتطویره وذلك من أجل الحفاظ على السیر الحسن لعمل المؤسسة

من المبحوثین یرون أن تدخل المشرف في %65.4نسبة ) 18(من خلال معطیات الجدول رقم
ساعدهم في أداء العمل على أكمل وجه وهذا أن وجود المشرف معهم أثناء العمل توجیههم ی

یشعرهم بالارتیاح والاطمئنان ویرفع معنویاتهم كما رقابة المشرف وتوجیهه ومتابعته لسیر العمل 
یزید من التزام العامل بمهامه وهو ما یبرز ثقافة احترام العمل المؤدي والوقت الازم له ونمط 

التي ركزت " لتایلور" "الإدارة العلمیة"القائم على الإشراف الدقیق وهذا ما أكدت علیه نظریة التسییر 
.على الإشراف في العمل وعلى مبدأ الحركة والزمن

 اتهم المبذولة من المبحوثین لا تتناسب مجهود%71.8نسبة ) 19(من خلال معطیات الجدول رقم
ن المؤسسة لا تراعي المجهودات التي یقدمها الموظفین في العمل مع الأجر الذي یتقاضونه وهذا أ

فهي تعتمد على نظام أجور طارد بمعني لا یتماشي مع مجهودات العمال وتطلعاتهم ولا یلبي 
ظهور سلوكات رافضة وملامح عدم الرضا لدى العمال، إلىحاتهم وهذا من شأنه أن یؤدي و طم

إلى أن الإنسان مخلوق اقتصادي ورشید تحركه الحوافز " نظریة الإدارة العلمیة"وهذا ما أشارت إلیه 
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المادیة فالزیادة في الأجر تخلق دافعیة في العمل و البقاء في المؤسسة، كما توصلت دراسة 
ن الموظفین یرون أن الرواتب التي یحصلون علیها غیر متوافقة أن بعض الفئات م" العنزي والعدیم"

.مع ما یقومون بیه من عمل
 من المبحوثین تتوافق قدراتهم ومؤهلتهم مع %76.9نسبة ) 20(من خلال معطیات الجدول رقم

المهام الموكلة إلیهم ویعود ذلك الى أن المؤسسة تحرص على اجتذاب واكتشاف القدرات والخبرات 
لقادرین عن العمل والراغبین فیه مع العنایة باختیارهم وتعیین المناسبین منهم بالاعتماد على بین ا

.مبدأ الرجل المناسب في المكان المناسب
 من المبحوثین لم یقعوا في أخطاء مهنیة %84.6نسبة) 21(من خلال معطیات الجدول رقم

هم بدقة وأسلوب جید وبدون أخطاء، داخل المؤسسة، وذلك راجع لحرص العاملین على أداء مهام
وذلك لطبیعة العمل داخل المؤسسة الاستشفائیة التي تلزم علیهم توخي الحذر في ممارستهم 

.المهنیة، لان أي خطاء قد یؤدي بحیاة المریض لعواقب وخیمة
وما تحمله هذه الجداول من نسب عالیة وهي 21الى 14نستنتج من خلال أرقام الجداول من

:التاليك
، وهذا ما یؤكد أن 84.6%، 76.9%، 71.8%، 65.4%، 73.1%، 67.9%، 75.6%، 88.5%

الفرضیة الجزئیة الثانیة التي كانت محل صدقها من عدمه قد اثبثت الدراسة المیدانیة صحتها عبر الدلائل 
ى زیادة الأداء الإحصائیة التي ذهبت بالأغلبیة في اتجاه أن التنسیق في العمل داخل المؤسسة یؤدي ال

.الوظیفي للعامل
مناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الجزئیة الفرعیة الثالثة.3

و التي مفادها یساهم الانضباط في العمل داخل المؤسسة في تحقیق من خلال الفرضیة الثالثة 
:یليالالتزام لدى العامل یبین لنا في ضوء تحلیلنا للمعطیات المدرجة في الجداول السابقة ما

من المبحوثین دائما یلتزمون بتطبیق اللوائح %74.4نسبة ) 22(من خلال معطیات الجدول رقم
طبیعة المهنة والتي بدورها تؤدي إلىوهذا راجع ،والقوانین المتعلقة بأداء الوظائف داخل المؤسسة

القوانین لضمان إلى  دورة الاطلاع عن القوانین فالموظفین ملزمون بتطبیق واحترام هذه اللوائح و 
ضوابط العمل وهذا دلیل على و السیر الحسن للعمل وعلیه فالعمال على وعي تام بأهمیة القوانین 

أن من أخلاقیات العمل ضرورة إلىبالإضافةأن العمال یكونون أكثر التزاما بها داخل التنظیم 
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مبدأ من خلال"بیروقراطیةنظریة ال"الحرص على الانضباط والالتزام بالقوانین وهذا ما أشارت إلیه 
یتطلب تطبیق القواعد والإجراءات والقوانین الرسمیة من أجل استمرار اللاشخصانیة الوظیفیة الذي

.العمل الوظیفي وبقاء الأفراد في وظائفهم
 من المبحوثین صرحوا ان الالتزام بالإجراءات %50نسبة ) 23(من خلال معطیات الجدول رقم

المعمول بها  أحیانا ما یدفع الموظف للاجتهاد في العمل وهدا من اجل تنظیم العامل لعمله وانجازه 
على أكمل وجه وتحمل مسؤولیة المهام الموكلة إلیه كما ان التزام العامل بالقوانین والإجراءات تخدم 

وقوع في الأخطاء ومن اجل استمرار العمل الوظیفي وهدا مامصلحة الموظف من اجل تجنب ال
."نظریة البیروقراطیةال"تطرقت إلیه 

ودلك ،من المبحوثین یلتزمون اتجاه المؤسسة%84.6نسبة ) 24(من خلال معطیات الجدول رقم
من خلال إخلاصهم في العمل وإتمامه على أكمل وجه والتزامهم بأوقات العمل لأنهم واعون 

.ولیة العمل الذي یقومون به داخل المؤسسةبمسؤ 
 من المبحوثین یحرصون على عدم إفشاء %97.4نسبة ) 25(من خلال معطیات الجدول رقم

الأسرار المهنیة ودلك بسبب قیمهم الشخصیة والتزامهم بضوابط العمل لان العمال یلتزمون بعدم 
ة للموظف فهو یتعامل مع الأشخاص إفشاء الإسرار المهنیة لأنها تعد من الالتزامات الأساسی

والمواقف، فالمحافظة على السر المهني من أخلاقیات العمل ومسؤولیة اتجاه عمله وأي إفشاء یعد 
.إخلال بالتزامات الوظیفة مما یعرضه للضرر والعقوبات

من المبحوثین دائما ملتزمون بتنفیذ كافة %84.6نسبة ) 26(من خلال معطیات الجدول رقم
المطلوبة منهم وداك راجع لتحملهم مسؤولیة أدائهم وتأدیة واجباتهم المهنیة على أكمل وجه المهام

فعلا العامل ان یتحلى أیضا بالأمانة والنزاهة التي "نظریة الحقوق والواجبات"وهدا ما تطرقت إلیه 
.یتطلبها العمل داخل المؤسسة

 وثین یعملون على تطبیق القیم من المبح%97.4نسبة ) 27(من خلال معطیات الجدول رقم
ودلك من خلال الامانة والنزاهة في العمل والمساواة ،والمبادئ التي یؤمنون بها في مكان العمل

.بین المواطنین وإتقان العمل من اجل تحسین الخدمة العمومیة المقدمة للمواطنین
ؤولیة العمل الذي من المبحوثین یلتزمون بمس%100نسبة ) 28(من خلال معطیات الجدول رقم

یقومون به ودلك من خلال التزامهم بالمهام الموكلة إلیهم وانضباطهم في العمل وعدم التأخر عن 
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العمل وتنفیذ الأوامر والتقید بالقوانین والأداء الناجح وعلیه یمكن القول ان مسؤولیة اتجاه العمل 
واستشعار الرقابة الذاتیة فهم جزء مهم في العمل وهدا یدل على تحلي العمال بأخلاقیات العمل

.یسعون الى تقدیم أفضل الخدمات مع توفر الدقة في الانجاز وهدا یعكس التزامهم بوظیفتهم
 استعداد نهم على أمن المبحوثین صرحوا %83.9نسبة ) 29(من خلال معطیات الجدول رقم

ك من اجل الالتزام ا دعت الضرورة بعد ساعات العمل الرسمیة ودلللتواجد في مكان العمل إذ
المهني وروح المبادرة ویعود دلك الى طبیعة العمل فهده المهنة تتطلب في بعض الأحیان التواجد 
في مكان العمل لان الضرورة تقتضي دلك حتى لو كان العامل في حالة إجازة ففي حالة الكوارث 

ل ان الاستعداد للتواجد في والظروف الطارئة یستدعي التقید بالأوامر والتعلیمات وعلیه یمكن القو 
.ا دعت الضرورة هو التزام مهني وقانوني وأخلاقي بالدرجة الأولىذمكان العمل إ

 من المبحوثین لم یمارسوا تكوینا خاصا %55.5نسبة ) 30(من خلال معطیات الجدول رقم
ة لا تعطي العمومیة الاستشفائیالمؤسسةیمكن القول انما یتناسب والوظیفة التي ینتمي إلیها و 

فرصة كبیرة للعمال من اجل القیام بالتكوین واكتساب مهارات جدیدة تتناسب مع طبیعة العمل  
العمال حدیثي الالتحاق بالمؤسسة لم تتح لهم الفرصة بعد الذي یقومون به كما انه یمكن القول أن 

كما ان بعض من الاستفادة من التكوین والاحتكاك بالعمال القدامى الدین یمتلكون الخبرة،
.المناصب لا تحتاج الى تكوین وتكون قدرة العامل كافیة و تتناسب مع الوظیفة التي ینتمي إلیها

 من المبحوثین یحرصون على تقدیم خدمات %98.7نسبة ) 31(من خلال معطیات الجدول رقم
الى تقدیم أفضل أفضل للمواطنین، وهدا راجع الى الالتزام الأخلاقي  والواجب الذي یدفع بالموظفین 

الخدمات للمواطنین والسعي الى تأدیة العمل على أكمل وجه ولیس تأدیته في حده الأدنى وهدا ما 
.یعكس تحلیهم بأخلاقیات العمل والتزامهم بعملهم

وما تحمله هده الجداول من نسب عالیة وهي 31الى 22نستنتج من خلال أرقام الجداول من 
74.4% ،50% ،84.6% ،97.4% ،84.6% ،97.4 ،100% ،83.3% ،55.1% ،98.7%

وهذا یؤكد أن الفرضیة الجزئیة الثالثة التي كانت محل صدقها من عدمه قد أثبتت الدراسة المیدانیة 
صحتها عبر الدلائل الإحصائیة التي ذهبت بالأغلبیة في اتجاه ان الانضباط في العمل داخل المؤسسة 

.ى العاملیساهم في تحقیق الالتزام لد
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تحلیل ومناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة : ثالثا
من خلال تطرقنا في الفصل الأول الى طرح الإشكالیة البحثیة، وذلك بناءا على مرجعتنا لمختلف 
التصورات والآراء الفكریة، التي عالجت موضوع أخلاقیات المهنة والأداء الوظیفي وسعینا الى التعرض 
لمختلف ما توصلت إلیه مختلف الدراسات السابقة، من هذا المنطلق نحاول مناقشة نتائج دراستنا في 

:ضوء الدراسات السابقة كالتالي
مجالات الدراسة .1

إن دراسة كل من بوجمعة كوسة، بوعطیطة جلال الدین تم إجراءها في نطاق البیئة الجزائریة، 
ولایة (لجغرافي مع الدراسة الحالیة التي أجریت في البیئة الجزائریة وبالتالي تتشابه من حیث المجال ا

)جیجل
وكذلك WaHYUDIDودراسةALAIM HGLESوANDYCOSHودراسة HoLMQUISTأما دراسة

دراسة عبد االله بن عبد الرحمن ودراسة سكارنا ودراسة العنزي والعدیم، فكل هذه الدراسات قد اختلفت مع 
.البیئة الجغرافیةالدراسة الحالیة في 

المنهج.2
لقد تنوعت المناهج التي اتبعت في الدراسات السابقة حسب موضوع كل دراسة وحسب یتماشى كذلك 

استخدم المنهج المقارن لمعرفة ALAIM HGLESوANDYCOSHمع أهداف الدراسة ففي دراسة 
ج الوصفي التحلیلي وفي دراسة استخدم المنهHoLMQUISTالعلاقة بین التدریب وجودة الأداء الوظیفي 

استخدم " العنزي والعدیم"عبد االله عبد الرحمن ودراسة السكارنة اعتمدوا المنهج الوصفي وفي دراسة 
الباحثان المسح الشامل في حین دراسة بوجمعة كوسة ودراسة بوعطیطة جلال الدین فكلتا الدراستین 

.استخدم المنهج الوصفي
كن القول بان معظم الدراسات تتشابه مع الدراسة الحالیة من حیث المنهج ألا وبناءا على ما سبق یم

.وهو المنهج الوصفي حیث كلهم ینتمون الى الدراسات الوصفیة التحلیلیة
أدوات الدراسة.3

اعتمدت هذه الدراسة على أدوات لجمع البیانات من میدان الدراسة وتمثلت في الاستمارة، ملاحظة، 
ائق، المقابلة وهي أدوات اعتمدتها الدراسات الأخرى علما باختلاف بیانات التي تمت فیها سجلات والوث

استخدم الباحثان مقابلة ALAIM HGLESوANDYCOSHهذه الدراسات فعلي سبیل المثال دراسة 
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بوجمعة "ودراسة WaHYUDIDودراسة HoLMQUISTوالاستمارة وتحلیل الوثائق في حین دراسة 
قد اعتمدت على "  العنزي والعدیم"ودراسة " سكارنة"ودراسة " بوعطیطة جلال الدین"ودراسة" كوسة

.الاستمارة كأداة لجمع البیانات الخاصة بالدراسة
العینة.4

فقد اختار عینة المسح الشامل لجمع مفردات " عبد االله عبد الرحمن"أما فیما یخص العینة فدراسة 
بوعطیطة "اعتمد على العینة العشوائیة البسیطة الطبقیة، أما دراسة " بوجمعة كوسة"البحث في حین دراسة 

بسیطة وبناءا على هذا یمكن القول اعتمدت على العینة العشوائیة ال" العنزي والعدیم"ودراسة " جلال الدین
.أن معظم الدراسات تتشابه مع الدراسة الحالیة من حیث عینة الدراسة ألا وهي العینة العشوائیة البسیطة

النتائج.5
ما یمكن تسجیله على أساس النتائج التي تم التوصل إلیها من خلال مناقشتنا لفرضیات هذه الدراسة 

حول إدراك الموظفین للمسلك الوظیفي وأخلاق المهني نجد أن " ي والعدیمالعنز "بالرجوع الى دراسة 
دراستهما تتوافق مع دراستنا الحالیة فقد توصلت الى أن بعض فئات الموظفین یرون أن الرواتب التي 
یحصلون علیها غیر موافقة مع ما یقومون به من عمل، أما دراستنا فتوصلت أن أغلبیة المبحوثین یرون 

.ر الذي یتقاضونه لا یتناسب مع الجهد المبذول في العملأن الأج
أما النتائج التي توصلت إلیها كافة الدراسات تختلف تماما عن النتائج المتوصل إلیها في دراستنا 

.الحالیة، حیث استفدنا من هذه الدراسات من الناحیة المنهجیة ولیس النتائج
ي ضوء المقاربات السوسیولوجیة تحلیل ومناقشة نتائج الدراسة ف: رابعا

من خلال ما تم استعراضه في الجانب النظري من مقاربات نظریة المتعلقة بموضوع بأخلاقیات 
المهنة وأداء الوظیفي للعاملین داخل المؤسسة، سنحاول أن نناقش ما جاءت به تلك المقاربات من قضایا 

.الدراسةومبادئ مع ما تم التوصل إلیه من نتائج فرضیات 
:مناقشة نتائج الدراسة في ضوء نظریات الأداء الوظیفي.1

نظریة " "نظریة البیروقراطیة" و" الإدارة العلمیة" كانت البدایة مع النظریات الكلاسیكیة المتمثلة في 
قام بوضع بعض المبادئ لتنظیم العمل بطریقة علمیة وهي مبدأ " تایلور"حیث نجد أن " التقسیم الإداري

لحركة والزمن، إضافة الى مبدأ التخصص في العمل، تحقیق الكفاءة الإنتاجیة، الامتثال لأوامر الإدارة ا
الذي ركزت على مبدأ " ماكس فیبر"والنظریة البیروقراطیة . وتعلیماتها، وهذا من أجل تحقیق الفعالیة
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ال الرسمیة للموظف وبین الرقابة والإشراف من خلال الامتثال للقواعد والتعلیمات للفصل بین الأعم
الأعمال الشخصیة الخاص به تعیین الأفراد العاملین على أساس الخبرة والكفاءة، أما بالنسبة لنظریة 

والتي ركزت على التكوین الداخلي للتنظیم وعلى كیفیة توزیع النشاطات بین أقسامه " التقسیم الإداري"
تحدید أهداف التنظیم وتحدید الأعمال والأنشطة لتحقیق بالشكل التي یحقق التكامل بینهما، بالاضافة الى 

وما جاءت به . هذه الأهداف وهذا من أجل تحقیق الكفاءة وكذلك الانضباط والالتزام بقواعد سلوك العمل
هذه النظریات ینطبق مع ما توصلت إلیه الدراسة الحالیة أن العمال في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة 

والإجراءات المعمول بها في المؤسسة وهذا من خلال الدخول والخروج في الوقت یلتزمون بالقوانین
الرسمي للعمل وتجنب التأخر، الى جانب القیام بالواجبات الموكلة إلیهم في الوقت المحدد وهذا ما أكد 

جاح من خلال المبادئ التي قدمها، بالاضافة الى أن العمال یرون ان التنسیق ضروري لن" تایلور"علیه 
العمل، ویتمتعون بالانضباط في العمل ویحرصون على عدم الغیاب إلا في ظروف قاهرة وهذا ما أكد 

.من خلال المبادئ التي حددها" هنري فایول"علیه 
التي اهتمت بالعلاقات الإنسانیة داخل " نظریة العلاقات الإنسانیة"أما النظریات النیوكلاسیكیة نجد 

ل تركیزها على الجانب النفسي والاجتماعي للعمال داخل التنظیم كما أنها تشجع التنظیم وذلك من خلا
على مشاركة العمال في اتخاذ القرارات وهذا بهدف إحساسهم بأهمیته من حیث أخد مقترحاتهم بعین 
الاعتبار ومحاولة تطبیقها من طرف المؤسسة وهذا ما لا یتطابق مع دراستنا هذه التي توصلنا إلیها الى 

.اغلب المبحوثین لا تمنحهم الادراة فرص للمشاركة في اتخاذ القرارات
فهي تتوافق مع نتائج " لولیام أوشي) "Z(أما فیما یخص النظریات الحدیثة نجد النظریة الیابانیة

دراستنا من خلال الشعور الجماعي بالمسؤولیة اتجاه العمل وذلك من خلال القیام بكامل الواجبات في 
المحدد والحفاظ على أسرار المؤسسة، وهذا راجع الى تحلي المبحوثین بالقیام بالأخلاقیة المهنیة، الوقت

وبالتالي حتى تتحقق الفعالیة التنظیمیة للمؤسسة لابد من توفر الجوانب الأخلاقیة في بیئة العمل والحد 
.من الجوانب السلبیة التي تعیق سیر العمل

نظریات أخلاقیات المهنة   مناقشة نتائج الدراسة في ضوء.2
أن العدالة تشكل الطریقة لتحفیز الأفراد وتكون هذه العدالة في " لستاتي آدمز"ترى نظریة العدالة 

التعویضات والمعاملات ولا تتحقق إلا بتناسب المدخلات مع المخرجات، وفي حالة الشعور بعدم العدالة 
أو یطلب علاوة أو زیادة في والمساواة بین الموظف والآخرین فانه یقلل من مجهوده المبذول في العمل
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أجره، وقد یبحث عن مسارات إضافیة لتحقیق حاجاته، لكن دراستنا توصلت الى عكس ما تضمنته هذه 
النظریة فرغم أن الموظفین یرون ان الجهد الذي یبدلونه لا یتناسب مع الأجر الذي یتقاضونه فإنهم 

یة العمل الذي یقومون به وإتمامه على أكمل یسعون دائما لتقدیم خدمات أفضل للمواطنین وتحمل مسؤول
.وجه

النتائج العامة للدراسة: خامسا
:في ضوء الفرضیات السابقة والتي جاءت كالتالي

. یساهم التزام العامل داخل المؤسسة في التقلیل من عدد الغیابات: الفرضیة الأولى
. یؤدي التنسیق في العمل داخل المؤسسة الى زیادة الأداء الوظیفي للعامل: الفرضیة الثانیة
.یساهم الانضباط في العمل داخل المؤسسة في تحقیق الالتزام لدى العامل: الفرضیة الثالثة

:وبعد تحققها تم التوصل الى النتائج التالیة
ظیفي مقرون بالأخلاق المهنیة التي یتمتعون للأخلاق المهنیة دور كبیر في حیاة العاملین فأدائهم الو 

بها، فعدم مغادرة مكان العمل قبل انتهاء الوقت الرسمي للعمل وطلب إذن لأخذ عطلة یعبران عن الالتزام 
في العمل، وذلك باعتبار العمل واجب یلزم العمال الانضباط والقیام بمتطلبات المهنة، كما أن التنسیق في 

ید من أداء العامل وذلك لأنه ضروري لنجاح العمل داخل المؤسسة وانجاز العمل داخل المؤسسة یز 
المهام على أكمل وجه ویساعد على خلق جو من التفاهم وتبادل مختلف الخبرات من اجل ضمان الأداء 
الجید وهذا یضمن للمؤسسة من تحقیق مختلف أهدافها، كما ان الانضباط في العمل داخل المؤسسة 

الالتزام وذلك من خلال التزام العامل بالإجراءات والقوانین المتعلقة بأدائه لوظائفه یعمل على تحقیق 
وبالتالي، تنفیذه لكافة المهام المطلوبة منه والتزامه بمسؤولیة العمل الذي یقوم به وحرصه على عدم إفشاء 

.أسرار المهنة، وبالتالي تقدیم خدمات أفضل للمواطنین
لدراسةتوصیات ومقترحات ا: سادسا

بناءا على ما أفرزته نتائج الدراسة بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة مجدوب السعید بالطاهیر واستنادا 
الى التراث النظري لموضوع الدراسة وكذا الملاحظات المستقاة طیلة فترة التواجد بالمیدان والمقابلات التي 

توصلنا إلیها في الأخیر فقد تكونت لدینا صورة حول أجریناها مع العمال بالاضافة الى جملة النتائج التي
موضوع سمحت لنا بتقدیم جملة من التوصیات والاقتراحات التي یمكن لفت الانتباه لها والاهتمام 

:بتجسیدها في الواقع ومنها مایلي
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هة اهتمام أكبر بأخلاقیات التوظیف في المؤسسة الاستشفائیة وذلك بالتحلي القائمین علیها بالنزا
.والشفافیة

 اعتماد نظام أجور قائم على أسس ومعاییر موضوعیة یتناسب مع المجهودات المبذولة ویحقق
.المساواة بین العمال

ضرورة تكییف النظام الداخلي بما یتلائم مع اغلب الموظفین والمهام التي یقومون بها.
 وإعلامه بالقرارات التي ضرورة إعطاء الإدارة أهمیة اعتبار للعمال وذلك من خلال اطلاعه

.تتخذها
اركة في شمنح الثقة وإعطاء الفرص للعاملین لإظهار طاقتهم وذلك من خلال السماح لهم بالم

.اتخاذ القرارات، فالمشاركة تشعرهم بالثقة وتدفعهم لتحمل المسؤولیة
اهتمام المؤسسة بشكل كبیر بتنظیم دورات تدریبیة.
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خلاصة

عرض تفسیر وتحلیل بیانات، حیث قمنا بتفریغ البیانات التي تم جمعها إلىتطرقنا في هذا الفصل 
من میدان الدراسة في جداول إحصائیة، ثم القیام بتفسیر وتحلیل هذه البیانات، ثم انتقلنا بعدها الى 

ات المفسرة لموضوع مناقشة النتائج في ضوء الفرضیات والدراسات السابقة، وكذلك في ضوء النظری
.  نتائج العامة للدراسة وفي الأخیر توصیات واقتراحات الدراسةإلىالدراسة، ثم توصلنا 
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في نهایة هذه الدراسة یمكننا القول بأن لأخلاقیات المهنة أهمیة كبیرة في حیاة العاملین، فهي 
ته في ثبتعتبر الموجه الرئیسي لأدائهم، فهذا الأخیر یكون نتاج لأخلاقیات التي یتمتعون بها، وذلك لما ت

المجتمع من ثقة فیما یتعلق بالخدمات التي تقدمها المنظمات والعاملین بها، ورفع مستوى المهنة فقیام كل 
عامل بدوره على أكمل وجه یؤدي الى تحسین المجتمع بصفة عامة، وجودة الأداء بصفة خاصة، فأداء 

ن أداء الوظیفة والوصول الى الفرد لایمكن أن یخرج عن إطار أخلاقیات المهنة التي یتمتع بها، فحس
نتائج مرضیة یستلزم العمل بالأخلاقیات المهنة واعتبارها مرجعیة ذاتیة، یسترشد بها في أداء مهامه، فهو 
لا یؤدي مهامه بمعزل عن الآخرین لهذا یقاس أدائه بناءا على مدى التزامه بمهامه ومسؤولیاته وانضباطه 

في وقت قصیر حیث یحقق الأهداف المرجوة منه بأقل جهد واقل في عمله، فالأداء الفعال هو الذي یتم
تكلفة، وهذا الأمر مرتبط أیضا باستعداد الفرد بان یقدم ماهو ملزم به لتحسین انجازه وبهذا فالالتزام في 
العمل والانضباط والتعاون واحترام الآخرین هو الإطار الذي یحدد مستوى أداء العاملین، وهذا ما حاولنا 

راستنا هذه الوصول إلیها أي محاولة معرفة علاقة أخلاقیات المهنة في الأداء الوظیفي ومدى إسهام في د
التزام العامل داخل المؤسسة في تقلیل من الغیابات، والتنسیق في العمل وزیادة الأداء الوظیفي وإسهام 

ستقصائه بالمؤسسة العمومیة انضباط العامل داخل المؤسسة في تحقیق الالتزام لدى العامل، وكل هذا تم ا
. الاستشفائیة بالطاهیر ولایة جیجل
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دراسة میدانیة( ضغوط العمل وعلاقتها بحوادث العمل لدى عمال التنفیذتعیسي بسمة، .3
، مذكرة لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع )-جیجل-بالمؤسسة الإفریقیة للزجاج

، كلیة العلوم الإنسانیة - جیجل-تخصص تنظیم وعمل، جامعة محمد الصدیق بن یحي
.2015- 2014والاجتماعیة، قسم علم الاجتماع 

الأخلاقي في أداء رجال أخلاقیات الأعمال للمنظمة على سلوكأثررغد عابد عطا االله المرایات، .4
، قدمت هذه الدراسة استكمالا للحصول على شهادة البیع لمنتجات الصیدلیة في مدینة عمان

الماجستیر في إدارة الأعمال، قسم إدارة الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، عمان، كلیة الأعمال، 
2010-2011.

دراسة میدانیة بالمؤسسة ( للعاملینالتنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفي الاتصال : زرطال لطیفة.5
مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم )المیلیة- العمومیة الاستشفائیة منتوري البشیر

، - جیجل- الاجتماع، تخصیص علم اجتماع التنظیم والعمل، جامعة محمد الصدیق بن یحي
.2016- 2015كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، قسم علم اجتماع، 

أخلاقیات الأعمال والفساد الإداري للموظف العام، دراسة حالة مدیریة الضرائب : زروقي یحي.6
، رسالة دكتورة في العلوم الاقتصادیة، تخصص تسییر، جامعة أبي بكر بلقاید، لولایة تلمسان

.2017-2016تلمسان، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر،
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دراسة مقارنة حسب نمط التكوین ثانویات ولایة ( المهني لأساتذة الثانویةالأداء : ضلوش كمال.7
، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم اجتماع التربیة، جامعة محمد )جیجل نموذجا

كلیة الآداب واللغات والعلوم الاجتماعیة قسم علم الاجتماع، مدرسة _ جیجل_الصدیق بن یحي
.2010-2009ماعیة، الدكتورة في العلوم الاجت

تكوین مدیري الثانویات وعلاقته بجودة أدائهم الوظیفي من وجهة نظر المدیرین : طالب محمد.8
مذكرة مكملة لنیل شهادة ماجیستر في علم ، )دراسة میدانیة في ثانویات ولایة جیجل(أنفسهم، 
الاجتماع، جامعة تخصص تنظیم وعمل، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، قسم علم ، الاجتماع
.2013- 2012جیجل، 

تكوین مدیري الثانویات وعلاقته بجودة أدائهم الوظیفي من وجهة نظر المدیرین طالب محمد، .9
، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم )دراسة میدانیة في ثانویات ولایة جیجل(أنفسهم

كلیة العلوم الإنسانیة _ جلجی_تنظیم وعمل، جامعة محمد الصدیق بن یحي: ، تخصصالاجتماع
.2016- 2015والاجتماعیة، قسم علم الاجتماع، 

( إدارة الجودة الشاملة كمدخل لتحسین أداء الموارد البشریة في الإدارة المحلیة: العابد هواري.10
إدارة : ، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في العلوم السیاسیة، تخصص)دراسة حالة ولایة أدرار

لبشریة، جامعة محمد خیضر بسكرة، كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة، قسم العلوم السیاسة الموارد ا
.2015- 2014والعلاقات الدولیة، 

دراسة ( واقع تسییر الأداء الوظیفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصادیة : عز الدین هروم.11
حصول على شهادة مذكرة مكملة لل،)قسنطینة) cpg(میدانیة بمركب المجارف والرافعات

الماجستیر في علوم التسییر جامعة منتوري قسنطینة، كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر، 
.2008- 2007تسییر الموارد البشریة : تخصص

الأخطاء الطبیة في المؤسسات  العلاجیة الجزائریة وتأثیر مخالفاتها على : لزغد راضیة.12
، دراسة مكملة لنیل )SOSلضحایا الأخطاء الطبیة دراسة میدانیة للنخبة الوطنیة( المریض
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، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، قسم 2شهادة الماجستیر في علوم الاجتماع، جامعة الجزائر
.2011-2010منهجیة، :علم اجتماع الدیموغرافیا، تخصص

إعادة التربیة عبد دراسة میدانیة لمركز ( علاقة العنف الأسري بانحراف الأحداث: مجدوب فایزة.13
مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم إجتماع )بسطیف نموذجا_ ذكور_الواحد خزناجي

، كلیة الآداب واللغات والعلوم الاجتماعیة، قسم - جیجل–الجریمة، جامعة محمد الصدیق بن یحي 
.2011- 2010علم الاجتماع و الدیموغرافیا، 

وعلاقتها بالأداء الوظیفي في المؤسسة العمومیة الثقافة التنظیمیة : محسن حماني.14
، مذكرة مكملة لنیل شهادة ماجستیر في علم )سطیف_ دراسة میدانیة باتصال الجزائر(الجزائریة
، كلیة العلوم الإنسانیة _جیجل_تنظیم وعمل، جامعة محمد الصدیق بن یحي: ، تخصصالاجتماع

.2017- 2016والاجتماعیة، قسم علم الاجتماع، 

( الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالأداء الوظیفي في المؤسسة العمومیة الجزائریةسن حماني، مح.15
مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجیستر في علم ،)-سطیف–دراسة میدانیة باتصالات الجزائر 

، كلیة العلوم الإنسانیة - جیجل–الاجتماع، تخصص تنظیم وعمل، جامعة محمد الصدیق بم یحي 
.2017- 2016یة، قسم علم الاجتماع، والاجتماع

دراسة میدانیة بمستشفى عبد (أخلاقیات المهنة الطبیة بین التمثیل والممارسة: مریم شریط.16
تنظیم : في علم اجتماع، تخصصlmdأطروحة مقدمة لنیل شهادة الدكتورة،)القادر محاد بالجلفة

نیة والاجتماعیة، قسم العلوم وعمل، جامعة الشهید محمد خیضر، بسكرة، كلیة العلوم الإنسا
.2021- 2020الاجتماعیة،

أخلاقیات المهنة ودورها في الأداء الوظیفي للعاملین في المعتصم باالله هاني على أبو الكاس، .17
دراسة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في برامج القیادة والإدارة المنظمات غیر الحكومیة بقطاع غزة، 

.2015- 2014دارة والقیادة، جامعة الأقصى بغزة، تخصص الإ

درجة التزام مدیري مدارس الثانویة الحكومیة في دولة الكویت : منتهى إبراهیم أحمد الخمیس.18
، رسالة بأخلاقیات المهنة الإدارة المدرسة وعلاقتها بالولاء التنظیمي للمعلمین من وجهة نظرهم
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ق الأوسط، كلیة العلوم التربویة، ماجستیر في التربیة ، تخصص إدارة وقیادة تربویة، جامعة الشر 
.2013- 2012قسم الإدارة والمناهج،

تقییم أثر الحوافز على مستوى الأداء الوظیفي في شركة : نادر حامد عبد الرزاق أبو شرخ.19
الاتصالات الفلسطینیة من وجهة نظر العاملین، رسالة ماجستیر مكملة لمتطلبات الحصول على 

، جامعة الأزهر بغزة، عمادة الدراسات العلیا والبحث العلمي، الأعمالدرجة الماجستیر في إدارة 
. 2010- 2009كلیة الاقتصاد و العلوم الإداریة، قسم إدارة الأعمال، 

العلمیةالمجلات:رابعا

، 13755، مجلة الریاض، العددإستراتیجیة التسویق وأخلاقیات المهنة: إبراهیم یوسف مالك.1
.2006السعودیة، فیفري، 

أثر أخلاقیات الوظیفة في تقلیل فرص الفساد الإداري في الوظائف : أسار فخري عبد اللطیف.2
.2006بلد، .، د29، مجلة العلوم الإنسانیة، العددالحكومیة

مساهمة أخلاقیات الإدارة في رفع مستوى الأداء الوظیفي داخل : حاكم أسماء ودولي لخضر.3
.2017، جوان2، العدد3لبشائر الاقتصادیة، مجلدجامعة طاهري محمد بشار، مجلة ا، المنظمة

مساهمة أخلاقیات الإدارة في رفع مستوى الأداء الوظیفي داخل : حاكم أسماء، دولي لخضر.4
، 02، المجلد الثالث، العدد_بشار_، مجلة البشائر الاقتصادیة، جامعة طاهري محمدالمنظمة
2017.

دراسة تحلیلیة لبحوث العلاقات(قات العامةالبحث الكیفي في العلا: سالم جاسم محمد العزاوي.5
38مجلة الباحث الإعلامي، جامعة بغداد، العدد)العامة في العراق

مستوى أخلاقیات الطبیة المهنیة لدى أعضاء هیئة التدریس : عبد الحكیم سعد غیث وآخرون.6
، 2021سبتمبر،18، مجلة الأبحاث، جامعة بیروت، لیبیا، العددوطلبة امتیاز بالكلیات الطبیة

.266ص
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تسییر الأداء الوظیفي للمورد البشري في المؤسسة : عبد الفتاح بوخمخم وعزالدین هروم.7
، مجلة الاقتصاد )قسنطینة) cpg(دراسة میدانیة بمركب المجارف والرافعات( الاقتصادیة

.2010، 6والمجتمع، العدد

سین الأداء الوظیفي، جامعة دور الثقافة التنظیمیة في تح: محمد صالح بطوطن وزید خمار.8
.2014، دیسمبر،02، مجلة الدراسات المالیة والمحاسبة والإداریة، العدد الجزائر-عنابة

الملتقیات العلمیة:خامسا

العلاقة والتأثیر بین قیم الفرد والمنظمات قي بناء أخلاقیات المهنة من منظور إبراهیم فهد العقیلي، . 1
_ الرؤى و التحدیات_ملتقى حول إستراتیجیة تنمیة الموارد البشریةالفكر المعاصر والإسلامي،

.2001أكتوبر،31- 30السعودیة،
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الملاحـــــــــق



الملاحق

وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي
_جیجل_جامعة محمد الصدیق بن یحي 

كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة
علم الاجتماع: قسم

:استمارة بعنوان

مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر في علم الاجتماع 
تنظیم وعمل:تخصص

:تحت إشراف الدكتورة:                                                  إعداد الطالبتین
                                               راضیة لزغد- حسیبة بوحبیلة
رقیة بوحبیلة

2021/2022السنة الجامعیة 

ةداخل المؤسسینلعامللخلاقیات المهنیة وعلاقتها بالأداء الوظیفي أ
_جیجل_الطاهیردراسة میدانیة بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة مجدوب السعید 

السلام علیكم ورحمة االله وبركاته؛  
أخلاقیات المهنة وعلاقتها بالأداء الوظیفي ": یشرفنا أن نضع بین أیدیكم إستمارة البحث بعنوان

: استكمالا لمتطلبات الحصول على شهادة  الماستر في علم إجتماع  تخصصللعاملین داخل المؤسسة 
.وعملتنظیم 

نظرا لأهمیة الإجابات المقدمة من طرفكم، نرجو منكم تقدیم الدعم لنا بالإجابة بكل جدیة 
وموضوعیة على أسئلة الاستمارة، ونحیطكم علما بأن هذه الإجابات تبقي سریة وتستخدم لإغراض البحث 

.في مكان الإجابة المناسبة) X( العلمي فقط و یرجي وضع العلامة 



الملاحق

البیانات الشخصیة : المحور الأول
أنثىذكر:الجنس.1
سنة    39الى30منسنة      29الى 20من سنة 20أقل من :السن.2

فما فوق50منسنة       49الى 40من
ثانوي       جامعي       ما بعد التخرجمتوسط   ابتدائي:المستوى التعلیمي.3
سنوات     9سنوات إلى 5من سنوات5أقل من :الاقدمیة في العمل.4

سنة فما فوق20سنة      من 19سنة إلى 15من سنة14سنوات إلى 10من 
طبیب           ممرض              إداري:الصنف الوظیفي.5

الغیابات والالتزام الوظیفي للعامل داخل المؤسسة : المحور الثاني
هل تغادر مكان عملك بعد إنهاء مهامك قبل انقضاء الوقت الرسمي للعمل؟.6

نعم          لا
: لان" لا"إذا كانت إجابتك ب 

لا تسمح بذلك         الضمیر المهني لا یسمح بذلك             الإداریةالإجراءات 
أخرى اذكرها 

.........................................................................................
هل سبق لك وان طلبت عطلة رسمیة من مؤسستك؟ .7

نعم          لا
لأسباب التي دفعتك لذلك؟ماهي ا" نعم"إذا كانت إجابتك

الإحساس الإحساس بالمرض  تعب مهني   ظروف قاهرة       مشاكل اجتماعیة     
بالملل  
أخرى 
..........................................................................................اذكرها

؟بالعملالمواظبة في الالتحاق ماذا تعني لك .8
التخوف من العقاب    الانضباط        الواجب      

...........................................................................أخرى اذكرها



الملاحق

هل تتناسب ساعات عملك مع ظروفك الخاصة؟.9
نعم          لا
لماذا؟"  لا"إذا كانت إجابتك ب 
................................................................................................

:لانجاز مهمة ما داخل المؤسسة یزید منالتي تعمل بها زمنیةالمدة طول الهل .10
إنجازككتوتر 

قبل الغیاب عن العمل؟هل تحرس على الحصول على إذن.11
أبداأحیانادائما     

في حالة تأخرك عن العمل كیف تستدرك مهامك المتأخرة؟.12
بشكل عادى بشكل سریع      

هل تبدأ بالاستعداد للخروج قبل انتهاء الوقت الرسمي للعمل؟.13
لا    نعم  

:هل یكون ذلك عند" نعم"إذا كانت إجابتك ب 
ظرف طارئالشعور بالملل  انتهاء المهام        

التنسیق والأداء الوظیفي للعامل داخل المؤسسة: المحور الثالث
ضروري لنجاح العمل؟ هل تعتبر التنسیق في العمل أمر.14

لا   نعم    
لماذا؟" نعم"إذا كانت إجابتك ب 

..................................................................................................
هل تمنحك الإدارة فرص للمشاركة في اتخاذ القرارات؟.15

لا   نعم    

كیف تكون هذه المشاركة؟" نعم"إذا كانت إجابتك ب 
ملأ الاستمارات         أسئلة مباشرة مع الرئیس 



الملاحق

..................................................................................أخرى أذكرها 
في اتخاذ القرارات داخل مؤسستك؟هل ترى أن هناك شفافیة.16

لا   نعم    
لماذا؟" لا"في حالة الإجابة ب 

مشاركة العاملین في ذلك الإدارة تنفرد في اتخاذ القرارات      
...................................................................................أخرى أذكرها 

:هل تعتمد الإدارة على.17
كلها معا    التقاریر الإحصائیةالتقاریر الشفاهیة     التقاریر الكتابیة      

اء العمل على أكمل وجه؟هل تدخل المشرف في توجیهك یساعدك في أد.18
لا   نعم     

هل ترى أن الأجر التي تتقاضاه یتناسب مع الجهد المبذول في العمل؟.19
لا نعم     

هل تتوافق قدراتك ومؤهلاتك مع المهام الموكلة إلیك؟.20
لا نعم   

لك وأن وقعت في أخطاء مهنیة داخل المؤسسة؟ قهل سب.21
لا نعم

قدم لنا خطا مهني" نعم"في حاجة الإجابة ب 
.....................................................................................................

انضباط العامل والتزامه بأخلاقیات المهنة داخل المؤسسة: الرابعالمحور
هل أنت ملتزم بتطبیق اللوائح والقوانین المتعلقة بأدائك لوظائفك؟.22

أبدادائما               أحیانا
هل الالتزام بالإجراءات المعمول بها یدفعك إلى الاجتهاد في العمل؟.23

دائما            أحیانا                   أبدا 
ماهي الطریقة التي تبین بها التزامك اتجاه المؤسسة؟.24

التطوعخلاصك في العمل    إالتأخر     عدم 



الملاحق

الأسرار المهنیة؟هل تحرس على عدم إفشاء.25
لا نعم     

:یعود ذلك إلى" نعم"في حالة الإجابة ب 
الخوف من العقوبة قیمي الشخصیة لا تسمح بذلك     الالتزام بضوابط العمل     

هل تلتزم بتنفیذ كافة المهام المطلوبة منك؟.26
دائما         أحیانا         أبدا

في مكان العمل؟هل تعمل على تطبیق القیم والمبادئ التي تؤمن بها .27
لا نعم   

:تتمثل هذه المبادئ والقیم في " نعم"في حالة الإجابة ب 
النزاهة في العمل      في العمل   الأمانةالمساواة بین المواطنین     

كلها معا   إتقان العمل 
الذي تقوم به؟هل أنت ملتزم بمسؤولیة العمل .28

لانعم  
هل أنت على استعداد للتواجد في مكان عملك إذا دعت الضرورة بعد ساعات العمل الرسمیة؟.29

لا نعم   
:یعود السبب إلى" نعم"في حالة الإجابة ب 

كلها معا    العمل لساعات إضافیةالالتزام المهني     روح المبادرة     
...أخرى تذكر

هل مارست تكوینا خاصا بالمؤسسة یتناسب والوظیفة التي تنتمي إلیها؟.30
لا  نعم 

:هل كان هذا التكوین" نعم"إذا كانت إجابتك ب 
بعد توظیفك   قبل توظیفك

؟سبب عدم تكوینك بالمؤسسة حسب رأیكما" لا"إجابتكإذا كانت
.....................................................................................................
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هل تحرص على تقدیم خدمات أفضل للمواطنین؟.31
لا نعم

:سبب ذلك" نعم"في حالة الإجابة ب 
كلا السببین التزام أخلاقيالواجب

..........................................................................................أخرى تذكر
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