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يسجع ِرا العىن   فإليـــْ  وفكٍا لإتمــــاًالصكس والحىد لله الري  

 وبعد.كمْ ووا التوفيل إلا بإذٌــْ  الفغن

ِــرا العىن  أضّــي فيٌتكدً بالصكس الجصين إلى كن وَ   -

 .خاصة. وتــسك بضىةالعمىي المتواعع 

عمى ٌضائحْ وتوجيّاتْ اش زؤوف"  " د.كعو* الأضتاذ المصسف

التي اضتفدٌا وٍّا طواه إعداد وانجاش ِرا البحث دوُ أُ ٌٍطى 

اِىوا في تحكيي الاضتىازة ، كىا ٌتوجْ الأضاترة الريَ ض

إلى كافة عىاه وعاولات شسكة الخصف الضحي بالميمية  بصكسٌا

الري لم  يبخن عميٍا في تكديي المطاعدة " ووزاس زابح" خاصة 

 طواه فترة التواجد بميداُ الدزاضة.

التي "ٌضيرة وغىـــــولي" * شكس خاظ إلى  الأخت والأضتاذة 

 "حطيبة"و " "إسماعينقدوت لٍا يد المطاعدة والعوُ ، ووعّا أخي 

 .لٍا..ي وطاعدتّي وكدزيَ له و"فايصة"

َ ضاعدٌا في إنجاش ِرا تكدً بالصكس الخالط إلى كن وكىا ٌ

 البحث ولو بكمىة طيبة...
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في ظل التحولات والتغيرات الجديدة التي تحيط بمنظمات الأعمال كالعولمة وحرية حركة رؤوس     
الأموال  واليد العاملة والمعلومات وظهور التكتلات وغيرها من العوامل، وجب على هذه المنظمات التأقلم 

تركيبة من العناصر  وذلك باعتبارهاوالتكيف مع هذه المتغيرات لكي يسمح لها بالنجاح والاستمرارية 
، حيث تشكل الأطر التي المتفاعلة والمؤثرة في بعضها البعض من أفراد ،تكنولوجيا ،استراتيجيات وهياكل 

تجمع الأفراد والوسائل المالية والتقنية والمعلوماتية وغيرها من الموارد التنظيمية الكفيلة بضمان العملية 
   دت من أجلها.الادارية وتحقيق الأهداف الأساسية التي وج

ومن أجل ذلك فالتسيير الحسن للتنظيم يفترض إيجاد التنظيم المناسب وذلك بالاهتمام بالمورد البشري    
والذي أصبح أهم الموارد التي تميز المنظمات في العصر الحالي وأحد أهم عوامل التنافسية وتطورها 

قيادتها مما جعل وظيفة الموارد البشرية الأمر الذي أعطى للتنظيمات بعدا استراتيجيا هاما من أجل 
تسيير والمتمثل في جتماعي إلى دورها الاستراتيجي و الا التقليدي المتمثل في التسيير دورها تتحول من

 بدءا منفي ممارستها وأنشطتها  ةنب الأخلاقيمواردها البشرية وفق منظور شمولي تراعي فيه الجوا
وأخيرا  اوتدريبه ا،إضافة إلى حسن تكوينه اله  ةومناسب ةر عادلو بالطريقة الصحيحة وضمان أج هاتوظيف

 مستقبلا. امن أجل تطويره اضمان تقييم إيجابي لأدائه
ومنه فإن مسألة أخلاقيات إدارة الموارد البشرية أصبحت من المواضيع التي حظيت باهتمام الباحثين    

مية ويحسن من العلاقات بين العمال والادارة ،كما والإداريين فالالتزام بها يؤدي إلى حل المشكلات التنظي
 من شأنه أن يحسن من أداء المنظمة وصورتها تجاه مواردها.

لية على ثلاثة فصول نظرية وفصلين ومن هذا المنطلق وفي هذا الاطار فقد احتوت الدراسة الحا   
المدخل الأساسي والركيزة  ، حيث يتناول الفصل الأول عددا من المحاور الأساسية التي تشكلميدانيين

البحثية للدراسة، يستعرض في البداية أهمية الدراسة سواء في الجانب العلمي أو العملي و الأسباب التي 
دفعت لإجراء هذه الدراسة ، إضافة إلى بيان الأهداف التي تسعى الدراسة لتحقيقها ، كما يوضح الفصل 

د الأساسي في أي دراسة بحثية والتي تضمنت صياغة الأول كذلك إشكالية الدراسة باعتبارها العما
التساؤل الرئيسي والتساؤلات الفرعية التي تسعى الدراسة للإجابة عليها وتحديد المفاهيم المتعلقة بها وتقديم 
تعريف لها وتم كذلك استعراض الدراسات السابقة والتي لا يمكن الاستغناء عنها حتى يستفاد منها  خلال 

 تضمن نظرة وتطورا عبر  " أما الفصل الثاني فقد تناول مدخلا عاما لـ: "أخلاقيات العمل مسار البحث.



ة مقدم                                                                                   
 

 ي
 

التاريخ لهذا المفهوم وأهميته بالنسبة للتنظيمات ، ولأنه لا يمكن أن تقوم أي دراسة دون الاعتماد على 
، حيث قدمت مجموعة من الأطر النظرية فقد احتوى هذا الفصل على نظريات مفسرة لأخلاقيات العمل 

رؤية خاصة  لهذا المفهوم كما احتوى على مصادر ومستويات الأخلاقيات وكيفية ارسائها والالتزام بها 
 داخل التنظيم.

وقد تناول الفصل الثالث مدخلا حول " أخلاقيات إدارة الموارد البشرية" من خلال عرض أهميتها    
ارسات الأخلاقية التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية ، بالنسبة لكل من الفرد والمنظمة وأهم الجوانب والمم

إضافة إلى الأسس والقواعد التي يجب احترامها وتطبيقها ، كما احتوى هذا الفصل كذلك على نتائج عدم 
ممارسات غير أخلاقية تسهم في ظهور سلوك إنساني الاهتمام بهذه الأخلاقيات والذي يسبب في ظهور 

لمنظمة. أما فيما يخص الجانب الميداني فقد ضم فصلا يحتوي على الاجراءات غير مرغوب فيه داخل ا
المنهجية للدراسة بما تتضمنه من مجال مكاني ، بشري وزمني ، بالإضافة إلى فرضيات الدراسة والتي 
تعتبر من أكثر مراحل البحث أهمية وذلك من خلال ربطها بالإشكالية والتساؤلات المطروحة، كما أن هذا 

فصل تناول نوع العينة التي تم استخدامها والأدوات المستخدمة في الدراسة ، بالإضافة إلى الأساليب ال
الإحصائية المعتمدة في تحليل البيانات  سواء ما تعلق بالأسلوب الكمي أو الأسلوب الكيفي أما الفصل 

اقشتها وذلك للتأكد من الأخير فقد تضمن عرضا وتحليلا لبيانات الدراسة للوصول إلى نتائج يمكن من
مكانية  مناقشة هذه النتائج في ضوء الدراسات فرضيات الدراسة المقترحة والوصول إلى النتيجة النهائية وا 

السابقة المستعرضة ومن ثم الوصول إلى توصيات ومقترحات يمكن أن يكون لها الأثر الإيجابي لفتح 
 المجال لدراسات وبحوث ميدانية لاحقة.
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 تمييد:
من الركائز الاساسية لأي بحث فيو الخمفية والجانب المرجعي العام لمبحث من  الجانب النظرييعد    

وواضح طار محدد عى من خلال الفصل الأول إلى وضع اومن أجل ذلك فإننا نس ،الناحية السوسيولوجية
نبرز فيو أىمية وأسباب اختيارنا لموضوع الدراسة، بالإضافة إلى إبراز الأىداف المتوخاة من إنجاز ىذه 

وفي آخر الفصل تطرقنا إلى  ،الدراسة وتحديد الاشكالية البحثية، ثم تحديد المفاىيم الأساسية في بحثنا
خرى أجنبية وتناولت الموضوع من زوايا بعض الدراسات السابقة التي أجريت في بيئات جزائرية وعربية وأ

 عديدة وبطرق مختمفة.
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 :الموضوع اختيارأولا: أىمية الدراسة وأسباب 
تبرز أىمية دراسة موضوع أخلاقيات إدارة الموارد البشرية في منظمات الأعمال الجزائرية من خلال     

و لجوء إدارة الموارد البشرية  اعتمادبالبحث عن واقع الأخلاقيات بيذه المنظمات من جية ومدى  الاىتمام
ىذا الأخير رأس المال الفكري وأحد  باعتبار ،أنشطتيا من جية أخرىممارسة إلى تطبيق ىذا المفيوم في 

 فيو. والاستثماريو تمتمكيا المنظمات وتسعى لمحفاظ عم التيأىم أشكال الميزة التنافسية المتجددة 
كما تتجمى أىمية ىذه الدراسة كون موضوع أخلاقيات إدارة الموارد البشرية أصبح من المواضيع اليامة    

 نوعوما ترتب عنيا من الت ،الحديثة نحو العولمة الاتجاىاتوالتي أخذت الحاجة إلييا خاصة في ضوء 
ية التي الأخلاق والانتياكاتضف إلى ذلك تراجع النظم القيمية ، الحضاراتالثقافي وزيادة المعرفة وتداخل 
 بتطبيق الأخلاقيات في مجال إدارة الموارد البشرية من شأنو فالالتزامومنو  تشيدىا مختمف التنظيمات ؛

من شأنو أن يساعد في مكافحة  كما ،أن يساىم في تعزيز أداء الأعمال وتطوير السموك الأخلاقي للأفراد
 لإداري بمختمف أشكالو وتحسين صورة المنظمة لدى المجتمع .الفساد ا
الأىمية العممية لمدراسة في قمة الدراسات الميدانية التي تناولت ىذا الموضوع خاصة في تكمن      

أبعادا الموضوع يتناول كما أن  ،إضافة لحقل البحث العممي السوسيولوجي باعتبارىاالجزائرية الجامعات 
تقييم أخلاقيات أخلاقيات التكوين، و  ،يات التوظيف، أخلاقيات توزيع الأجور والمنحوىي أخلاق ىامة
بالنسبة للأىمية العممية فتمكن في و  ؛حجميا ونشاطيا باختلافمختمف التنظيمات  اي تنشدىالتو  الأداء

يا إلييا من أجل التحسين في أسموب صلالمتو المؤسسة محل الدراسة مستقبلا من النتائج  استفادةإمكانية 
عادة النظر في ممارسات وأنشطة الموارد البشرية من خاتيا، سياسالإداري و  ل إضفاء الطابع الأخلاقي لاوا 
 ضف إلى ذلك الأخذ بالنتائج والتوصيات المستخمصة من الدراسة والعمل بيا في الواقع .عمييا، 

منيا ما ىو ذاتي ع لمبحث والدراسة فمو عدّة مبررات ىذا الموضو  اختيارأمّا فيما يخص أسباب    
ذه لمثل ى الانتباهفي لفت  والرغبةممي لمعرفة أبعاد وجوانب الموضوع، ر أساسا حول الفضول العويتمحو 

ثارة الرغبة لدراستياالمواضيع ذات الأىمية البالغة،  الشخصي بالموضوع محل  الاىتمامبالإضافة إلى  وا 
 الدراسة.

لمدراسة ، وكذا قابميتو بالتخصص وارتباطوم الموضوع الأسباب الموضوعية فتتمثل في تلاؤ أما    
لوجية في بالإضافة إلى نقص الدراسات السوسيو  ،ل تحميل جوانبو وبعض أبعادهالميدانية من خلا

وع يحتوييا الموض التيجتماعية والعممية فضلا عن القيمة الاىذه المواضيع الجامعات الجزائرية حول 
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الأخلاقية التي تشيدىا مختمف التنظيمات خاصة ما تعمق بوظيفة إدارة الموارد البشرية  للانحرافاتنظرا 
 . ةرد البشرياالمو أداء تكوين وتقييم التوظيف، ومنح الأجور، المن سياسة في  امن خلال بعض ممارساتي

 ثانيا : أىداف الدراسة: 
يكمن اليدف الرئيسي من وراء الدراسة في تشخيص واقع أخلاقيات إدارة الموارد في منظمات الأعمال     

طبيق الأخلاقيات بيا من خلال دراسة بعض الإجراءات وممارسات الالتزام بتالجزائرية ومعرفة مستوى 
تعمق بسياسة  خاصة ماوالتمسك بيذه الأخلاقيات  الاعتمادإدارة الموارد البشرية ومدى لجوئيا إلى 

تقييم الأداء والتي تمكن من تحقيق مستوى متميز من الفعالية والنجاح  التكوين، ،الأجور ،التوظيف
 التنظيمي.

تتمثل بالأساس في الكشف عن بعض أبعاد  ،رى فمنيا ما ىو عممي وما ىو عمميأمّا الأىداف الأخ   
لمكتسبة حولو والقيام بمقاربة واقعية ليا عمى منظمات من المعارف النظرية ا الاستفادةالموضوع ومحاولة 

الأعمال الجزائرية بالإضافة إلى ىدف آخر يتمثل في الرغبة العممية في معرفة السياسات التي تنتيجيا 
ىذه المنظمات إن كانت تعتمد  عمى ىذا الأسموب في الواقع والوصول إلى نتائج منطقية ومقبولة تمكن 

عمى وصف وتحميل وتشخيص دقيق  بالاعتمادساؤلات المطروحة في الدراسة تابات لممن تقديم إج
 وموضوعي لمموضوع .

 :الدراسة شكاليةثالثا: إ
يشيد العالم المعاصر تقدما سريعا في جميع مجالات الحياة العممية، الاجتماعية، السياسية والتقنية،    

الخارجية من تغيرات سريعة وعميقة وتعقد وعدم وفي ظل ىذه التطورات المتلاحقة وما تتميز بو البيئة 
ثبات عمى مستوى كافة أبعادىا وجوانبيا فقد انعكس ىذا الوضع عمى التنظيمات وأثر فييا باعتبارىا نسقا 
مفتوحا في علاقة مستمرة بالبيئة الخارجية مما استوجب عمييا التكيف مع ىذه المستجدات من أجل  

ستمرارية، وىوما دفع بالتنظيمات بمختمف أشكاليا وأحجاميا الدخول في مستويات مقبولة من النجاح والا
منافسة شديدة تستدعي منيا وضع استراتيجيات جديدة تضمن ليا الديمومة والبقاء من خلال الاىتمام 

 بإنتاج السمع وخدمات مفيدة لممجتمع وتحقيق العوائد المطموبة للاستمرار والعمل.
لممنظمة لتذىب أبعد من ذلك وتؤكد عمى كيفية إدارة أنشطتيا ومدى أىمية وقد تطورت ىذه النظرة    

اشتماليا عمى مختمف الممارسات الاجتماعية والأخلاقية التي تقوم بيا اتجاه مجتمعيا بصفة عامة 
والموارد البشرية بصفة خاصة؛ فالمنظمات الناجحة ىي التي أدركت أن الاىتمام بالمورد البشري ىو 
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يا وذلك من خلال إنشاء إدارة الموارد البشرية والتي تيدف إلى تعزيز القدرات التنظيمية مفتاح نجاح
وتمكين المنظمات من استقطاب وتأىيل الكفاءات القادرة عمى مواكبة التحديات الحالية والمستقبمية بغية 

دارة الموارد البشرية إ ، ومن ىنا جاء مفيومالعاممين وحل المشكلات التنظيميةتسييل التعامل مع الأفراد 
عمى أنيا الإدارة التي تقوم بتوفير ما تحتاجو المنظمة من الأيدي العاممة والمحافظة عمييا وتدريبيا 

 ذلك إلى حد كبير  ، حيث يرتبطالمعنويةوتطويرىا ومراقبة أدائيا والعمل عمى استقرارىا ورفع روحيا 
إذ يجب التأكيد عمييا من قبل إدارة الموارد البشرية لأنيا تمثل الرقابة  "الأخلاقيات" توفر بعد ىام ألا وىوب

 الذاتية لمفرد والتي تمكنو من التمييز بين الصواب والخطأ في سموكو وفي قراراتو أثناء العمل .
في إدارة الموارد البشرية من أىم الجوانب التي يجب التركيز عمييا من قبل  الاخلاقياتىذا وتعد   

فيي تشير إلى النظام القيمي والمعايير الأخلاقية التي يستندون عمييا في قراراتيم المختمفة آخذين  ،المدراء
 تتجسد في الأخير في شكل سموكيات أخلاقية تراعي عدم خرقلىو صواب وخطأ ما  بعين الاعتبار

القواعد والمعايير والمعتقدات في المنظمة والمجتمع من جية وكذلك القوانين والمدونات المعمول بيا من 
جية أخرى، وبشكل عام يمكن لإدارة الموارد البشرية أن تجسد مسؤوليتيا الاجتماعية والأخلاقية تجاه 

من توظيفيا بنزاىة  ابدءا البشرية من خلال الالتزام بيذه الأخلاقيات في مختمف ممارساتي ىاموارد
وشفافية وضمان أجور عادلة ومناسبة، إضافة  إلى حسن تكوينيا وتطويرىا و كذلك  ضمان نظام تقييم  

بالنفع عمى يمكن أن يعود  وعميو فإن احترام ىذه الاخلاقيات والعمل عمى تطبيقيا ليا،  أداء عادل ومتميز
، كما ان قديم النقد الذاتي لتحسين أدائيموت تخصصيممتخذي القرار من خلال تطوير أنفسيم في مجال 

يحسن صورتيا تجاه  قد القرارات التي يصدرونيا  من شانيا أن تحقق المصمحة العامة داخل المنظمة مما
أن القرارات الأخلاقية بقوليم  "ىنجر"و "ويمن" و "جون ستيوارت ميل"كل من  أكده، وىذا ما مواردىا

تقوم عمى أساس المنفعة النيائية من خلال اختيار القرار الذي يحقق حالة من وقواعد السموك يجب أن 
الرضا لأكبر عدد من الأفراد وأن يسيم في خمق جسور الثقة بين العمال من جية وبين العاممين والادارة 

ة ر عمى أداء المنظمة ككل خاصيثيمكن أن يكون ليا تأ من جية ثانية ،حيث أن ىذه القرارات الادارية
 في الأمد الطويل مما يضمن ليا نوعا من السلامة لأوضاعيا المستقبمية.

 ىذا التصور استقر اختيارنا لدراسة موضوع أخلاقيات إدارة الموارد البشرية في منظمات وضمن  ومنو 
كغيرىا من المنظمات إلى تحقيق أىدافيا المرجوة بالطريقة ىذه الأخيرة التي تسعى الأعمال الجزائرية  

خذ بعين الاعتبار والأوالأسموب الأمثمين والوصول إلى مستوى مقبول من الكفاءة والفاعمية التنظيمية 
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 في  اضروري امطمبتعد الممارسات الاجتماعية والأخلاقية تجاه مواردىا البشرية وتجاه مجتمعيا والتي 
 . العنصر البشريالإدارية من توظيف وسياسة في الأجور وتكوين وتقييم لأداء  العممياتمختمف 

 وبناء عمى ىذا الأساس وانطلاقا من ىذا الجانب تمحورت الدراسة الحالية حول التساؤل الرئيسي:   
 ؟ ما ىو واقع أخلاقيات إدارة الموارد البشرية في منظمات الأعمال الجزائرية -
 لتساؤل مجموعة من التساؤلات الفرعية التالية:واندرج تحت ىذا ا   
 ؟ما مدى احترام إدارة الموارد البشرية لأخلاقيات التوظيف في منظمات الأعمال الجزائرية -(1
ما مدى احترام إدارة الموارد البشرية لأخلاقيات توزيع الأجور والمنح في منظمات الأعمال  -(2

 ؟الجزائرية
 ؟موارد البشرية لأخلاقيات التكوين والتدريب في منظمات الأعمال الجزائريةما مدى احترام إدارة ال -(3
 ؟حترام إدارة الموارد البشرية لأخلاقيات تقييم الأداء في منظمات الأعمال الجزائريةما مدى ا -(4

 :رابعا: تحديد المفاىيم
ن يكون تعريفا نظريا أو أ يميّزه عن الغير وىما إما أن يكون أو ما الشيءالتعريف ىو إعلام ماىية     

من الأول كان ييدف إلى التعبير الموجز المجرد لوصف الظواىر وتحديد ، فإذا كان إجرائياتعريفا 
 (23،ص1999حمدان،)تجريبية يدف إلى دراسة المفاىيم دراسة تقنيةيأمّا إذا كان من الثاني كان  ،خصائصيا

 وعميو سنتطرق لمجموعة من التعاريف وىي :
 تعريف الأخلاق:  -1
 :  لغة - أ

تشير القراءات المغوية لمصطمح الأخلاق بأنيا الخمق ،والخمق كما ورد في القاموس المحيط  بدءا   
"لمفيروزابادي" ىو السجية والطبع والمروءة والدين وىو يشكل صورة الإنسان الباطنية مثمما يشكل ــــــ 

 (.133،ص2212جوادناجي ) "الخَمق ــــــ  صورة الإنسان الظاىرة
 اصطلاحا: -ب

عنيا تصدر الأفعال يعرفو حجة الإسلام أبو حامد الغزالي "الخمق ىيئة في النفس  راسخة       
 .        (3،ص1992 الغزالي ،بسيولة ويسر من غير حاجة إلى فكر و روية " )

 " الأخلاق أنيا:لالاندويعرف معجم "      
 من حيث ىي غير مشروطة.مجموع قواعد السموك المأخوذة  -
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 (.29، ص2212دحيمان، السموك المطابق للأخلاق ) -  
الخارجي  ، أما المظيرلا شيء خارجي نجد أن الأخلاق صفة نفسية ذاتية من خلال ىذه التعاريف 

 لمخمق يدعى السموك أو المعاممة.
 مستقيمة متناسقة. إن الخمق يدل عمى الصفات الطبيعية في خمقة الانسان الفطرية عمى ىيئة -  
اخمي باطني، والآخر سموكي ظاىري، وىو انعكاس لمباطن أن للأخلاق جانبين: الأول نفسي د -  

 ىيئة سموكيات ومعاملات وىذان الجانبان ىما وجيان لعممة واحدة.    عمى
 يتسع المجال لذكرىا وأىميا: رة لاوقد عرف العمماء "الأخلاق" بتعريفات كثي  

ىو صواب  "دراسة الحق والباطل وكذلك لتحديد ما أنيا ريج" الذي يرى الأخلاقو  ستيوارتتعريف " - 
 .(Ekuma ,Lolia,2015,p48 ) وما ىو خطأ

ما يؤمن بو الفرد من القيم خلال القيام بسموك معين في موقف "  ياأنالذي يرى ب" جردينتعريف "  - 
" الذي يعرف الأخلاق Negroويتفق معو في ذلك "معين". فيو لا يجرد الأخلاق من تأثيرات الموقف 

ينة وىي انعكاسات بأنيا "مجموعة من المبادئ المدونة تأمر وتنيي عن سموكيات معينة تحت ظروف مع
 .(13ص،2215)بحاش، بن صغير،فراد كمعايير تحكم سموكياتيمىا الأالقيم التي يتخذ

جون  دم "ــــي، يتعامــل مــع ما يعتبـر صحيــح وخاطئ، وقــــد فمسفــلاق رافــ" أن الأخturban"رى يا ــكم 
 ديوي" 

)بودراع، بأنيا تمثل منطمقات في التمييز بين ما ىو جيد )الفضيمة( وما ىو سيئ)الرذيمة( الأخلاق 

 .(13،ص2213

 وبناء عمى ما سبق نقدم تعريفنا للأخلاق:  
لأخلاق ىي مجموعة القواعد والقيم التي تحكم سموك الأفراد والجماعة، لمتمييز بين الصواب ا     

اللازمة كنا ىو جيد وسيئ من والخطأ في المواقف المختمفة، كما أنيا تساىم في تحديد المعايير 
  .الأفراد فعال التي يقوم بياالتصرفات والأ

 الأخلاقيات: تعريف-2
"، اليونانية والتي Ethos"، وىي مأخوذة من كممة " Ethicsبالمغة الانجميزية ىي "الأخلاقيات إن كممة 

 تعني "دراسة العادات".
 بأنيا "معتقدات الفرد الشخصية حول ما إذا كان السموك أو العمل الذي يمارسو، أووتعرف الأخلاقيات 
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 القرار الذي يتخذه صحيح أم خطأ". 
 المعايير والمبادئ التي تحكم سموك الفرد أو الجماعة" بانياقيات "  "الأخلاRue et Byarsكما عرفيا "

 (.2، ص2226أسار فخري، )
 ن طرح التعريف التالي للأخلاقيات:من خلال ما سبق يمك

مواقف الأخلاقيات يتصف بيا الفرد، ويؤمن بيا، وىي المسؤولة عن سموكياتو وتصرفاتو اتجاه ال     
والمتغيرات التي يمر بيا، والتي تتفاعل مع مجموعة من المبادئ التي يتعرض ليا في ظل الظروف 

 والقيم التي يحمميا.
نظرة فاحصة عمى ىذه التعاريف السابقة والمتعمقة بالأخلاق والأخلاقيات، نستدل إلى أن ىناك  إن    

 فرق بين المفيومين؛ فالأخلاقيات ىي محاولة منظمة عبر استخدام السبب لإعطاء قيمة لمخبر، فردية 
  رـــلاق فيي التي تعبّ ـــا الأخــــوك البشري، أمــــم السمـواجتماعية بطريقة ما لتحديد القواعد التي ينبغي أن تحك

 والمبادئ التي يعدىا أفراد الجماعة ميمة، ويمكن توضيح ىذا الفرق في الجدول التالي: القيمعن 
 –(: الفرق بين مفيومي الأخلاق والأخلاقيات 1الجدول رقم) -               

 
 (   Ethics) الأخلاقيات                    (         Moral)الأخلاق             

 وفردية.قيم ومعايير خاصة  -     قيم ومعايير شاممة مشتركة بين جميع الناس. -
 وضع معايير الأخلاقيات بما يتوافق مع الأىداف –             معايير الأخلاق إجبارية عمى الجميع. -
 المرسومة.        يتم تعمميا في مراحل مبكرة من حياة الفرد. -
 اكتسابيا في مراحل متقدمة عند الانضمام يتم  –   الجيد ىو كل ما يتوافق مع المعايير الأخلاقية. -
 لمجتمع ما.                     ية.البحث عن الكمال و الأمثم -

 الجيد ىو كل ما يعتبر جيدا.  -                                
 البحث والعثور عمى السعادة. -                                                    

 
 

 .15المسيمة،الجزائر،ص ماجستير جامعة العاممين مذكرة، دور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء 2213أمينة، بودراع: المصدر

 أخلاقيات العمل: تعريف-3
 ومعايير تحكم إن وضع تعريف واضح ومحدد لأخلاقيات العمل يعد أمرا صعبا لأنو يركز عمى مبادئ    
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 سوك الأفراد في بيئات مختمفة.
" فأخلاقيات العمل ماىي إلا تطبيق لممعايير الأخلاقية الفردية في مواقف العمل Prideفحسب "
يتضمن ىذا التعريف إشارة إلى أن المعايير الأخلاقية في مجال العمل  ،(15، ص2213بودراع،المختمفة)

 ترتبط بما لدى الفرد من معايير أخلاقية، إلا أنو لم يوضح تمك المعايير أو ماىي مصادرىا وخصائصيا.
ويرى البعض أن أخلاقيات العمل ىي مجموعة من المبادئ أو الأسباب التي يجب أن تغطي تصرف 

 (.7، ص2225)ىشاو،، سواء عمى المستوى الفردي أو الجماعيمنظمات الأعمال
ىذا التعريف يؤكد عمى أن أخلاقيات العمل ما ىي إلا مبادئ أو أسس  تحكم سموك أو تصرف 

 المنظمات، والتي يجب عمييا مراعاتيا عندما تتخذ القرارات أو التصرفات وىي تمارس عمييا. 
أنيا تمثل مبادئ ميمة لمسموك المرتبط بمعايير »ل: " أن أخلاقيات العمSchermerhornويعرف "

 (.16،ص2213)بودراع، أو غير الجيد ، أو السموك الصحيح أو الخاطئالسموك الجيد 
نلاحظ من ىذا العتريف أن الصحيح أو الخطأ معايير نسبية تختمف من مجتمع لآخر، ومن منظمة إلى 

جميع المجتمعات البشرية، وىناك من يرى أن أخرى، ما لم تحكميا مرجعية عميا، تعترف لكماليا 
الأخلاقيات في موقع العمل تمثل خطوط توجييية لممديرين في صنع القرار، فيذا المدير سيراعي العديد 

 (.22،23، ص2226،)نجم من المحددات الأخلاقية قبل أن يظير أي فعل
التوجييية ىي سياسات عامة لابد ليا من يتفق ىذا التعريف مع سابقو في مبدأ النسبية ؛ إذ أن الخطوط 
 استراتيجية كمية تشتق منيا، وفي نفس الوقت تسعى لتحقيقيا.

المنيجي لأخلاقيات العمل، محاولا إضفاء الطابع العممي،  البعد ركز عمى" فقد Van Valockأما "
ية لمخيار الأخلاقي إن أخلاقيات العمل ىي الدراسة المنيج" واستيعابيا ضمن العموم الخرى، حيث قال: 

 (.13، ص2212دحيمان، حتى يتم من خلاليا ما ىو جيد)
" يرى بأن الأخلاق في مكان العمل ىي:" العمم الذي يعالج Peter Druckerوفي ىذا الاتجاه نجد أن "

( ليضيف 18، ص2225نجم، الاختيارات العقلانية عمى أساس التقييم بين الوسائل المؤدية إلى الأىداف" )
 أخلاقيات العمل بعدا موضوعيا مراعيا الاعتبار المادي.إلى 
نظام مكون من  ″لتالي لأخلاقيات العمل، حيث أنيا:وفقا لما سبق يمكن استخلاص التعريف ا   

مجموعة من القواعد والأسس والقيم المستمدة من البيئة الاجتماعية والدين والتي تكون مطموبة ي 
 تعمق بالتمييز بين ما ىو صحيح وما ىو خطأ، وما ىو مرغوب وما سموك العاممين في موقع عمميم، ت
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 . ″ىو غير مرغوب بيدف تحقيق لمصمحة العامة
 ويجسد الشكل التالي المفيوم الشمولي لأخلاقيات العمل في المنظمة:  

 : (: المفيوم الشمولي لأخلاقيات العمل في المنظمة1) رقم الشكل             
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 

                                                                                  
 
 

 الجواب 
 (18أداء العاممين مذكرة ماجستير جامعة المسيمة، الجزائر، ص، دور أخلاقيات الأعمال في تحسين 2213المصدر:)بودراع أمينة،

 التعريف الاجرائي لأخلاقيات إدارة الموارد البشرية: -4  
نظرا لحداثة موضوع أخلاقيات إدارة الموارد البشرية وقمة الدراسات الجزائرية والعربية التي تناولت ىذا     

 ع لم يتم العثور عمى تعريف محدد وواضح من قبل الموضوع، وبعد عممية البحث في الكتب والمراج

 قيم جماعية
 أخلاقيات العمل

 قيم العائمة
 المعتقدات الدينية

 المعتقدات السياسية

 القيم الحضارية

 القيم الذاتية   الثقافية المحددات

 تحديد معايير ومبادئ السموك
 قيم ثقافية

 قيم العمل

الارشادية لمقرارتوضيح الخطوط   

 انتقاء البديل الأنسب

 لا القرار الأخلاقي

 نعم

ح 
صال

 الم
اب

صح
 أ

 القيم الاجتماعية
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لمفيوم أخلاقيات إدارة الموارد البشرية لذا تم التطرق مباشرة إلى التعريف الإجرائي  ،الباحثين والإداريين 
 بأنيا:تعريفيا  والتي يمكن

البشرية البشرية في علاقتيا مع مواردىا  " تمك القواعد والقيم والمعايير التي تحكم وظيفة الموارد   
بدءا من التوظيف ،في ممارساتيا ووظائفيا المتعددة  من خلال الالتزام بالموضوعية والعدالة والشفافية

تحقيق الأىداف  الاخير والمنح، التكوين وأخيرا تقييم الأداء، مما يسيم فيوالتوزيع في الأجور 
 ."التنظيمية  ويضمن ليا نوعا من السلامة لأوضاعيا المستقبمية

  الإدارة: تعريف-5
وفي الادارة بصفة خاصة من  -بصفة عامة –إن وضع تعريف محدد وشامل لممصطمحات في العموم    

الأمور الصعبة، لأن الانسان بطبعو ديناميكي متطور ومتغير، بالإضافة إلى الاىتمام الكبير بعمم الإدارة 
حيث نجد كل مدرسة تدرس الإدارة من الزاوية الخاصة بيا، وبالتالي تعددت التعاريف وأىميا تعريف: 

فن الادارة ىو المعرفة  أن»حيث قال:  1923" الصادر عام دارة الورشةإ"فريد بريك تايمور" في كتابو "
الصحيحة لما تريد من الرجال عممو، ثم التحقق من أنيم يقومون بعمميم بأحسن الطريقة وأرخص 

 (.18، ص2222المغربي، التكاليف )
ثم التوجيو  يلاحظ عمى ىذا العريف أنو ركز عمى عممية الاعداد والتخطيط، وتحديد الأىداف،    

والرقابة، كما وضح التعريف نقطتين أساسيتين ىما:" الأولى أن الأعمال تتم عبر الآخرين، والثانية أن 
 الكفاءة في أداء ىذه الأعمال ضرورية، وأن معاييرىا معبرة بأحسن طريقة للأداء وأقل التكاليف.

أن تتنبأ وتخطط  تدير: ىوو:" أن "ىنري فايول" الإدارة من خلال تحديد عمل المدير بقولف كما عرّ  
(، وىذه ىي الوظائف الإدارية المتعارف 27، ص2212الجريسي، وتنظم وتصدر أوامر وتنسق وتراقب" )

 عمييا.
")أحد عمماء الإدارة البارزين( في كتابو  chester Bernardويتفق ىذا التعريف مع ما أشار إليو " 
المدير، حيث عرف الإدارة أنيا:" ما يقوم بو المدير من أعمال "أعمال المدير" من خلال التركيز عمى 

 أثناء تأديتو لوظيفتو".
عن طريق الآخرين عمى أنيا "وظيفة تنفيذ الميمات  للإدارة "odonil" و"contezوينظر كل من "

 ورغم بساطة ىذا التعريف إلا أنو يؤكد عمى حيوية العنصر، (28، ص2228الغالبي والعامري ، ومعيم")
   البشري في العممية الإدارية، ويتناول بالإيضاح طبيعة ىذه العممية وعناصرىا المختمفة .
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 (. 8، ص2213عبد السلام، " الإدارة بأنيا:" فن تنفيذ الأشياء من خلال الآخرين" )volet" وتعرف 
أن تعريف "فولت" يعتبر من أكثر التعاريف شيوعا، إلا أنو يتصف بالقصور؛ حيث بات  وبالرغم من    

من المسممات أن الإدارة تنطوي عل شقين أساسيين ىما: العمم والفن، وبالتالي فإن ىذا التعريف ركز 
 عمى الفن وأىمل العمم، الذي يمثل الدعامة الأساسية لمفن.

عمى بعض تعريفات المفكرين ورواد الفكر الإداري القديم  في ضوء ما تقدم، ومن خلال الاطلاع
 لابد من النظر إلييا بصورة متكاممة، وتضم مختمــف  -بمفيوميا الحديث -والحديث، يلاحظ أن الإدارة 

المداخل الفكرية، وأن مفيوميا يرتكز عمى عمل ذىني يسعى إلى الاستخدام الأمثل لمموارد بأعمى كفاءة، 
تحقيق الأىداف المرسومة باستغلال الموارد  عممية»نو، يمكن أن نعرف الادارة بأنيا: وم. وأقل تكمفة

 .«المتاحة وفق منيج محدد وضمن بيئة معينة
  إدارة الموارد البشرية: تعريف-6
لقد تعددت التسميات التي أطمقت عمى الإدارة المعنية بالعنصر البشري في المنظمات لكثرة    

إدارة الموارد "إدارة القوى العاممة" أو "أو  "إدارة الأشخاص"أو  "من يسمييا "إدارة الأفرادالمترادفات، فمنيم 
، ولكن ميما تعددت التسميات فإن النشاط يتغمغل في جميع الوظائف التي تؤدييا الإدارات  "البشرية

 (.22، ص2223ربابعة، الأخرى، وعميو يمكن عرض بعض التعاريف: )
استخدام القوى العاممة بالمنظمة، ويشمل ذلك عمى عمميات التعيين وتقييم الأداء  " ىي:"Sikulaعرفيا "

حسن  والتنمية والتعويض والمرتبات وتقديم الخدمات الاجتماعية، والصحية لمعاممين وبحوث الأفراد )

 (.25، ص2214عشماوي،
" أنيا تمك الوظيفة في التنظيم التي تختص بإمداد الوارد البشرية اللازمة، ويشمل ذلك Gluckويعرفيا" 

  (.26، ص2227حسونة، من القوى العاممة، والبحث عنيا وتشغيميا والاستغناء عنيا")تخطيط احتياجات 
الأفراد، أنيا:" تخطيط وتنظيم وتوجيو ومراقبة النواحي المتعمقة بالحصول عمى  "Flipo"كما يعرفيا 

 (.12،ص2227عبد الباقي وآخرون،وتنميتيم وتعويضيم، والمحافظة عمييم، بغرض تحقيق أىداف المنشأة" )
يمكن القول إن إدارة الموارد البشرية تتضح من خلال قياميا بالميام من خلال ىذه التعاريف      

ية والتنظيمية التي نقوم بأدائيا والوظائف الإدارية التي نقوم بإنجازىا في مجال تحقيق الأىداف الوظيف
 .من خلال عمميات التخطيط، التنظيم، التوجيو والرقابة
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بصياغة استراتيجيات  نىتُعوقد ظير اتجاه جديد تبنى رؤية استراتيجية لإدارة الموارد البشرية؛ حيث"     
والييكل التنظيمي بيدف  ،بالتوافق مع الفرص البيئية واستراتيجيات الأعمال وسياسات الموارد البشرية

    (.27،ص2226محمد عباس،) تحقيق المزايا التنافسية بواسطة العنصر البشري
 عدة جوانب أىميا: يبرز-المفيوم أو-التعريفإن ىذا      

أن تطبيقات إدارة الموارد البشرية ىي وسائل لربط النشاطات والوحدات التنظيمية، والاسيام المباشر  -1
 الربحية والانتاجية.في تحقيق 

 أن مسؤولية إدارة الموارد البشرية تـقع عمى كــــل من مديــــري الإدارة العميـــا والتنفيــــذية، ومديــــري المــوارد  -2
 البشرية.

الدور الحيوي الذي تمعبو إدارة الموارد البشرية يكمن في تحديد نجاح المنظمة، وتحقيق الميزة  أن-3
 .التنافسية ليا

تمثل إدارة ووظيفة »من خلال ما سبق، وكتعريف شامل لإدارة الموارد البشرية يمكنن القول أنيا:       
أساسية في المنظمات، تعمل عمى تحقيق الاستخدام الأمثل لمموارد البشرية التي تعمل فييا من خلال 

ط ، وتنظيم، وتوظيف، استراتيجية تشتمل عمى مجموعة من السياسات والممارسات المتعددة، من تخطي
 . «قيادة ورقابة الأفراد العاممين في المنظمة بشكل يتوافق مع رسالة المنظمة وأىدافيا

 المنظمة: تعريف-7
ة حسب المدارس الفكرية المختمفة، فيناك من يستخدم ىذا المفيوم لمتعريف تعددت تعريفات المنظم     

اقتصاديـ وىناك أيضا من ينظر إلييا ضمن المحصمة ببيئة ذات نشاط سمطوي، أو بيئة ذات نشاط 
النيائية لمعلاقات البشرية في أي نشاط اجتماعي، فمن وجية نظر المدرسة الكلاسيكية تعرف المنظمة 
بأنيا "التكوين أو البناء أو الييكل الذي ينشأ عن تحديد العمل وتجميعو، وتعيين المسؤوليات والسمطات 

لمدرسة السموكية فقد عرفتيا بأنيا:" مجموعة من الأفراد يعممون من أجل تحقيق وتأسيس العلاقات"، أما ا
 ىدف أو أىداف مشتركة".

 كما عرفتيا أيضا مدرسة النظم أنيا:" نظام أو وحدات اجتماعية مقصودة لتحقيق أىداف معينة".
و: "أنيا نسق من ومن المفكرين الذين تطرقوا لتعريف المنظمات نجد:"شستر برنارد"، حيث عرفيا بقول

شخصين أو أكثر، تقوم بإنجاز مجموعة من الأنشطة  مة منقة شعوريا، أو أنيا قوى منظّ الأنشطة المنسّ 
 (.16،ص2226حريم، من خلال التنسيق اليادف والشعوري")
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بشكل متعمد، ولو حدود تميزه عن بيئتو  قأما "ستيفن روبنس" فقد عرفيا "أنيا كيان اجتماعي منسّ 
 (.17،ص2212دودين،ويعمل في أساس الاستمرار النسبي لتحقيق ىدف معينّ") الخارجية،

 أنيا تشترك في عدة عناصر أىميا:القول  من خلال ىذه التعاريف يمكن        
ون معا، ويتفاعمون بصورة مستمرة أن المنظمة بناء وكيان اجتماعي تضم مجموعة أفراد يعمم -

متفاوتة، لذا ينبغي التوفيق وتحقيق الانسجام والتناغم بينيم لضمان ولدييم أدوار وتطمعات ورغبات 
 إنجاز الأعمال.

 أن المنظمة نظام مفتوح، تؤثر وتتأثر بالبيئة الخارجية، وتشتمل عمى حدود تميزىا عنيا -
أن ىناك ىدف لممنظمة تسعى لتحقيقو، فيو سبب لوجودىا، كما أن وجود الأفراد فييا ىو أيضا  -

 أىدافيم الشخصية.لتحقيق 
منظمة بانيا: "وينظر لممنظمة من زاوية أخرى بالتركيز عمى نشاطيا الاقتصادي، حيث ىناك من يعرفيا 

تجارية تتضمن توظيف الموارد، وتعتبر مصدرا لمدخل لمعاممين، والملاك من خلال إنتاج وبيع سمع أو 
 ما يحقق ليا معدلا معينا من الربح".خدمات ب

مركز إنتاجي يعمل في مجموعة الاقتصاد القومي لبمد »لشائعة ليا نجد أن المنظمة ىي: ومن التعاريف ا
 .«ما 

مصيمحي شريف وبالمثل، تعرف بأنيا: "مركز اتساع الحاجات الاقتصادية لمجموعة معينة من الأفراد" )

 (.13، ص2213وآخرون، 
واقتصادي تضم مجموعة من  نشاط اجتماعيعبارة عن »وعموما يمكن القول أن المنظمة:        

 .«الأفراد   تسعى من خلاليم إلى تحقيق مجموعة من الأىداف الرسمية وغير الرسمية

 خامسا: الدراسات السابقة:
تعتبر الدراسات السابقة سندا عمميا لمدراسات السوسيولوجية، كما تمثل خمفية معرفية ضرورية لأي     

حث باعتبارىا موجيا أساسيا للاطلاع عمى كثير من جوانب موضوع الدراسة الحالية، فيما يخص جوانب 
راستو متصمة بكثير ، لأن عمل الباحث ودالمعالجة منيا، أو تمك التي مازالت محل نقاش وحوار أكاديمي

 من المحاولات السابقة التي تكون لو دعما في صياغة تساؤلات الدراسة وفروضيا.
 وفي ىذا الاطار، ونظرا لنقص الدراسات المتعمقة بأخلاقيات إدارة الموارد البشرية، وحداثة الموضوع، 

  العربية والأجنبية تحقيقا للأىدافاعتمدت دراستنا الحالية عمى مجموعة من الدراسات والأبحاث الجزائرية، 
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   البعض منيا:  عرض سوف يتموفيما يمي سابقة الذكر 

 الجزائرية: الدراسات-1
 :الأولىالدراسة 

، بعنوان: "واقع أخلاقيات إدارة الموارد البشرية في المؤسسة 2215"بوىلالة سعاد"، أجريت سنة  دراسة    
، رسالة مقدمة لنيل شيادة الدكتوراه في العموم، اقتصاد لولاية بشار"العمومية بمديرية الإدارة المحمية 

تضمنت ىذه الدراسة تساؤل رئيسي وىو" ىل تعتبر الأساسيات التي تقوم عمييا إدارة الموارد البشرية في 
أن  -بكل الأحوال –المؤسسة العمومية غير كافية لتحديد دور الموارد البشرية بدقة ؟، أم أنو لا يمكن ليا 

تتحكم في ىذا الدور الوظيفي إلا بضمان الجانب الأخلاقي المتميز بالإيجاب كيمزة وصل بين طبيعة 
 وحقيقة اليدف؟.

ىدفت ىذه الدراسة إلى كشف ومعالجة واقع أخلاقيات إدارة الموارد البشرية، والتعرف عمى بعض    
الالتزام النقائص التي تخص أساسياتيا في الجانب الأخلاقي، وكشف العراقيل التي تقف عائقا أمام 

أيضا إلى الأخلاقي كضرورة، وأمام تحديات تحقيق مبادئ التنمية المستدامة بصفة عامة، كما ىدفت 
إبراز أىمية وضرورة الامتثال الأخلاقي الحقيقي لكل مورد بشري من شأنو أن يمثل المؤسسة العمومية 
التي ينتمي إلييا، والقيم بتحميل بعض القيم الأخلاقية للأفراد، ودراسة علاقتيا بطبيعة السموك العام الذي 

 يسود في المؤسسة .
مبحوث من الموظفين بمديرية  222لة، وعمى عينة مقدرة بــ اعتمدت الدراسة عمى منيج دراسة حا    

الإدارة المحمية تم اختيارىا بطريقة عشوائية، حيث تم جمع البيانات بالاعتماد عمى أداة الاستبانة، وتحميميا 
 ، وقد تم التوصل إلى بعض النتائج أىميا:19الاصدار  SPSSباستخدام برنامج 

أثر بأخلاقيات أفرادىا العاممين بيا بطرق فردية وجماعية، مما يضفي صورة أن إدارة الموارد البشرية تت -
 أخلاقية شاممة تتصف بيا المؤسسة.

 الموارد البشرية. إدارةين بالأساسيات التي تقوم عمييا عدم إدراك أغمب الموظف -
 الاىتمام أكثر عدم الالتزام كميا بمبادئ أخلاقيات العمل، وممارسة الوظيفة، مما يدفع إلى ضرورة  -

 بموضوع الأخلاق، ودوره في ممارسة مختمف أنشطة إدارة الموارد البشرية.
 .          وجود فجوة أخلاقية بين ما ىو مطموب وما ىو موجود ومتعامل بو في إدارة الموارد البشرية -
( ( http//despace.univ.telemcen.dz/handle112/8581 
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 الدراسة الثانية:
" رد البشريةا، بعنوان "المسؤولية الاجتماعية لممؤسسة والمو 2212نوال"، أجريت سنة دراسة "ضيافي     

 بمؤسسة شيالي للأنابيب ببمعباس، مذكرة تخرج لنيل شيادة الماجيستر في تسيير الموارد البشرية.
اجتماعيا عن احتوت ىذه الدراسة عمى تساؤل رئيسي وىو "كيف يمكن لممؤسسة أن تكون مسؤولة 

مواردىا البشرية؟ ، حيث ىدفت إلى التعرف عمى واقع تبني المسؤولية الاجتماعية من طرف المؤسسات 
الجزائرية الخاصة، ومدى الالتزام بيا، وعرض عدد من أبعادىا تجاه العاممين والمتمثمة في بعض 

ى منيجين ىما: المنيج الوصفي قوم عمييا إدارة الموارد البشرية، اعتمدت الدراسة عمالممارسات التي ت
مبحوث من رؤساء ومرؤوسين بمؤسسة  22ومنيج دراسة حالة، كما اعتمدت الدراسة عمى عينة مقدرة بــ 

شيالي للأنابيب، تم اختيارىا بطريقة عشوائية، حيث تم الاستعانة بأداة استمارة الاستبيان وأداة المقابمة 
 ن النتائج أىميا:لجمع البيانات، وقد تم التوصل إلى عدد م

الاعتماد عمى المصداقية والعدالة في تطبيق نظام الأجور والمكافآت داخل المؤسسة، والتنويع في  -
 المكافآت والحوافز.

اعتماد المؤسسة عمى سياسات وبرامج مختمفة لتطوير وتدريب العاممين، حيث تسعى ىذه البرامج إلى  -
 ضغوط الناجمة في العمل.تحقيق الاستقرار النفسي، والتخفيف من ال

توفير فرص متكافئة عند الاعلان عن المناصب والوظائف الشاغرة، والاعتماد عمى المصداقية  -
 والشفافية في عممية التوظيف.

 مى نفس المعايير، مع جميع العمال العمال، واعتمادىا ع أداءقيام المؤسسة بعممية تقييم  -
           (http//csrsa.net/post/770)    

 ة:ــالعربي الدراسـات-2
 الدراسة الأولى:

 بعنوان " أثر ممارسات  2214دراسة "مراد سميم عطياني"، "عبد الله جميل أبو سممي"، أجريت سنة 
 الاتصالات عمى تحقيق رضا العاممين"، دراســــة ميدانيـــة، شركــــــةأخلاقيات عمل إدارات المواد البشرية 

 الخموية في الأردن، تضمنت ىذه الدراسة تساؤلين : 
 ما مدى التزام إدارات الموارد البشرية في شركات الاتصالات الخموية بتطبيق أخلاقيات العمل؟ . -1
 ىو أثر الممارسات الأخلاقية في أنشطة الموارد البشرية عمى رضا العاممين؟ . ما-2
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ارسات أخلاقيات العمل في أنشطة إدارات الموارد البشرية في ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى واقع مم
الشركات العامة في قطاع الاتصالات الخموية في الأردن، وقياس أثر تمك الممارسات عمى تحقيق رضا 
العاممين في الشركات موضوع البحث. وفي ضوء ىذا اليدف الأساسي، تندرج مجموعة من الأىداف 

 فيما يمي:الفرعية التي يمكن إجماليا 
 دراسة أثر تطبيق أخلاقيات العمل في مجال الاستقطاب عمى رضا العاممين. -
 دراسة أثر تطبيق أخلاقيات العمل في مجال الاختيار، والتعيين عمى رضا العاممين. -
 دراسة أثر تطبيق أخلاقيات العمل في مجال المقابمة عمى رضا العاممين. -
 ل في مجال التدريب عمى رضا العاممين.دراسة أثر تطبيق أخلاقيات العم -
 دراسة أثر تطبيق أخلاقيات العمل في مجال إدارة الحوافز والأجور عمى رضا العاممين. -
 دراسة أثر تطبيق أخلاقيات العمل في مجال إدارة الحوافز والأجور عمى رضا العاممين. -

ين في شركة الاتصالات الخموية مممبحوث من الأفراد العا 322اعتمدت الدراسة عمى عينة مكونة من 
في المممكة الأردنية الياشمية، تم اختيارىم بطريقة عشوائية، ويضم قطاع الاتصالات الخموية في الأردن 

استبانة عمى الموظفين  322شركات ىي: شركة زين، شركة أورانج وشركة أُمنية، حيث تم توزيع  23
استبانة عمى عينة الدراسة بما يشكل  122في كل شركة من شركات القطاع المبحوث بواقع 

، وقد تم التوصل إلى SPSS، وتم تحميل نتائج الاستبانة باستعمال برنامج  ٪ 6666نسبة استرداد 
 بعض النتائج أىميا:

قية التي تقوم عمى أسس العدالة والمساواة، والشفافية لمجوانب الأخلاإن ممارسة إدارات الموارد البشرية  -
والنزاىة في أنشطتيا لو بالغ الأثر عمى رفع الروح المعنوية التي تنعكس بدورىا عمى حالة الرضا في 

 العمل.
 يوجد أثر لأخلاقيات عمل جميع أنشطة إدارة الموارد البشرية مجتمعة عمى رضا العاممين. -
 مل إدارة الموارد البشرية في مجال الاستقطاب عمى رضا العاممين.يوجد أثر لأخلاقيات ع -
 يوجد أثر لأخلاقيات عمل إدارة الموارد البشرية في مجال الاختيار والتعيين عمى رضا العاممين. -
 يوجد أثر لأخلاقيات عمل إدارة الموارد البشرية في مجال المقابمة عمى رضا العاممين. -
 .عمل إدارة الموارد البشرية في مجال التدريب والتطوير عمى رضا العاممينيوجد أثر لأخلاقيات  -
 مجال تقييم الأداء عمى رضا العاممين  البشرية فييوجد أثر لأخلاقيات عمل إدارة الموارد  -
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   (http// journal.ju.edu.jo/dirasat adm/article/download/5729/4021) 

 الدراسة الثانية:
، بعنوان "سياسة التوظيف وأثرىا في أداء 2211دراسة أحمد عبد الله عثمان آدم، أجريت سنة    

" الشركة السودانية للاتصالات المحدودة، بحث تكميمي لنيل درجة ماجيستر  -دراسة حالة –الشركات 
 لمعموم في إدارة الأعمال.

 تضمنت الدراسة عمى عدة تساؤلات أبرزىا:   
 الاستقطاب الحالية عمى أداء الشركة؟.ىل تؤثر سياسة  -
 الشركة؟ىل ىناك علاقة بين سياسات الاختيار والتعيين وأداء  -
سياسة التوظيف التي تتبعيا الشركة في عممية لية اعراسة إلى التعرف عمى تحديد مدى فىدفت الد   

براز دور الشركة الفعمية في  الاعلان عن الوظائف والوسيمة استقطاب العاممين، والوقوف  عمى أدائيا وا 
 المستخدمة فييا.

اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي، ومنيج دراسة الحالة في جمع وتحميل البيانات، كما    
موظف في الشركة السودانية للاتصالات المحدودة، حيث تم  52اعتمدت الدراسة عمى عينة مقدرة بــ

م الاستعانة بأداة استمارة استبيان، وتوصمت ىذه الدراسة إلى عدة نتائج اختيارىا بالطريقة العشوائية، وت
 أىميا:

 يتم الاختيار داخل الشركة وفق العلاقات الشخصية. -
     لا يتم الاختيار بناء عمى مبدأ العدالة والشفافية. -

(http//repository.sustech.edu/handle/123456789/6052)        

 الدراسة الثالثة:
 بعنوان "مدى إدراك الموظفين الإداريين لعدالة نظام  2214دراسة "السالمي نادية" ، أجريت سنة     

 تقويم الأداء، ودوره في تحسين الداء الوظيفي بمدينة الأمير سمطان الطبية العسكرية بالرياض، أطروحة 
 ماجيستر، قسم العموم الإدارية.

ما مدى إدراك الموظفين الإداريين لعدالة  ساؤل الرئيسي التالي:تتمثل ىذه الدراسة في الإجابة عمى الت   
 نظام تقييم الأداء، ودوره في تحسين الأداء الوظيفي بمدينة المير سمطان العسكرية بالرياض؟.

 استخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي عن طريق المدخل المسحي، حيث يتمثل مجتمع الدراســـة  -
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، تم 118الإداريين ، والعاملات الإداريات، وتم الاعتماد عمى عينة بمغ حجميا  جميع الموظفينفي  
اختيارىا بطريقة عشوائية، كما استخدمت الباحثة أداة الاستبانة لجمع البيانات، وأىم النتائج المتوصل إلييا 

 ىي:
ر التي يستخدميا الرئيس أن واقع إدراك الموظفين الإداريين لعدالة نظام تقييم الأداء تتمثل في المعايي -

 المباشر في تقييم أداء الموظف الذي يتصف بالعدالة والموضوعية.
 دور إدراك الموظفين لعدالة نظام الحالات الطارئة. -
دور إدراك الموظفين لعدالة نظام تقييم الأداء في تحسين الأداء الوظيفي يتمثل في تحسن أداء  -

يتبعو رئيسو عادل، ويحرص الموظف عمى تحسين أدائو  الذي الرقابةالموظف عندما يدرك أن أسموب 
  (http//repository.nauss.edu.sa/handle/123456789/57077) بشكل مستمر

   الأجنبية: الدراسات-3
 "إدارة بعنوان 2211 سنة أجريت ، "Pablo Ruiz Plomino and Ricardo Martinez" دراسة    

 دراسة ميدانية بالشركة المصرفية الاسبانية.–لبشرية والتصرف الأخلاقي" ا الموارد
تضمنت ىذه الدراسة تساؤل رئيسي وىو " ما مدى توفر الأخلاق في مبادرات التدريب المقدمة لمموظفين 

حيث ىدفت ىذه الدراسة إلى محاولة تحميل دور إدارة الموارد البشرية في تعزيز الأخلاق داخل  ؟،بالشركة
 الشركة، وذلك بالتركيز عمى أحد ممارساتيا وىو التدريب.

موظف متواجد  4164تم استخدام في ىذه الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، واعتمد عمى عينة مقدرة بــ 
بعة لمشركات المصرفية الواقعة في خمس مقاطعات إسبانية، وتم جمع البيانات في فروع مكاتب مختمفة تا

، حيث تم التوصل  SPSSبالاعتماد عمى أداة الاستبانة وتحميميا باستخدام برنامج الحزمة الاحصائية 
 إلى نتائج أىميا:

 يات داخل الشركة.الأخلاقىناك تأثير في السموك الأخلاقي لمموظفين عندما يتم توفير التدريب عمى  -1
يجابي بمجال الأخلاقيات في الشركة المصرفية؛ حيث ولد أثرا إيجابيا يرتبط-2  التدريب بشكل كبير وا 
 عمى الموظفين. 
نما عمى الاتساق  نجاح-3 برنامج الأخلاقيات لا يعتمد فقط عمى تنفيذ آليات مكتوبة، صريحة ورسمية، وا 

 التدريب عمى الأخلاقيات. المتأصل مع عمميات تنظيمية أخرى من بينيا
 (http//proquest.com/openview/efoe4fb10d6daboe5)  
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 التعقيب عمى الدراسات السابقة: -4 
وحدود الإشكالية لكل دراسة من الدراسات السابقة في تناوليا لموضوع  وجيات الطرحتعددت واختمفت    

انبو تبعا إذ تناولت كل دراسة من ىذه الدراسات جانبا معينا من جو  "؛"أخلاقيات إدارة الموارد البشرية
 لتباين أىداف الباحثين ومن أىميا:

 :الجزائرية الدراسات-1 
واحد نجد الدراسة الأولى لــ"بوىلالة سعاد" التي تشابيت مع الدراسة الحالية في تناوليا لمتغير رئيسي     

براز أىمية وضرورة الامتثال الأخلاقي لكل مورد بشري من شأنو وىو "أخلاقيات إدارة الموارد  البشرية"، وا 
أن يمثل المؤسسة التي يعمل فييا، وىو نفس ما ذىبت إليو "ضيافي نوال" في تناوليا لمتغير واحد، من 

لية خلال تركيزىا عمى المسؤولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية من أجل التعرف عمى واقع تبني المسؤو 
 الاجتماعية لممؤسسة، من خلال بعض الممارسات الأخلاقية التي تقوم بيا إدارة الموارد البشرية.

شابو ميدان الدراسة الحالية مع ميدان الدراسة التي أجرتيا "ضيافي نوال"، فكلاىما ركزت عمى دراسة ت -
 الجانب الأخلاقي لممارسات إدارة الموارد البشرية في القطاع الاقتصادي

الاستبيان واستخدام في استخداميا لأداة الدراسة متمثمة في استمارة  نالدراستياتفقت الدراسة الحالية مع  
عمى ىذه الدراسات ىو المنيج الوصفي كمنيج مناسب لمثل ىذا النوع من الدراسات، وما يلاحظ أيضا 

 استخداميا جميعا لمعينة العشوائية كنوع مساعد في تقدير عينة البحث.

  التعقيب عمى الدراسات العربية: -2
 ربية التي تطرقت لموضوع أخلاقيات إدارة الموارد في حدود ما تم الاطلاع عميو، فإن الدراسات الع    

البشرية موجودة لكن بشكل قميل، لأن ىذا الموضوع يعتب من المواضيع الحديثة والتي لم تحظى بدراسات 
معمقة وما يلاحظ عمى ىذه الدراسات أنيا اختمفت مع الدراسة الحالية، حيث ركـــزت عمــى متغيريـــن اثنيــن 

العلاقة التي تربط بينيما، خلافا لدراستنا التي ركزت عمى متغير رئيسي واحد وىو اخلاقيات يجاد لإوذلـــك 
إدارة الموارد البشرية، ومن بين ىذه الدراسات نجد دراسة "مراد سميم عطياني" و "عبد الله جميل أبو 

وأثرىا عمى رضا السممي" التي ىدفت إلى التعرف عمى واقع ممارسات أخلاقيات إدارة الموارد البشرية 
أما الدراستين المتبقيتين، فقد تناولت كل واحدة منيا جانبا معينا من جوانب أخلاقيات إدارة ؛ العاممين

بتركيزه عمى قياس فعالية التوظيف، الموارد البشرية، وىو ما جاء في دراسة "أحمد عبد الله عثمان آدم" 
ولت جانبا آخر و ىو "معرفة عدالة تقييم الأداء وعلاقتيا وأثره عمى الأداء، وكذلك "السالمي نادية" التي تنا
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بتحسين أداء العاممين"، في حين أن الدراسة الحالية ركزت عمى أربعة جوانب أساسية تشمل وظائف 
 وأنشطة إدارة الموارد البشرية و ىي "التوظيف، الأجور، التدريب وتقييم الأداء".

الدراسة التي أجراىا كل من "أحمد عبد الله عثمان آدم" و "مراد  تشابو ميدان الدراسة الحالية مع ميدان -
سميم عطياني" و " عبد الله جميل أبو سممي" ، فجميع ىذه الدراسات ركزت عمى تناول موضوع 
الأخلاقيات في القطاع الاقتصادي، في حين أن دراسة "السالمي نادية" أجريت بالقطاع العمومي ذات 

بيانات ن معظم ىذه الدراسات اتفقت مع الدراسة الحالية في استخدام الأداة لجمع الالطابع الخدماتي، كما أ
متمثمة في استمارة الاستبيان، واستخدام كذلك المنيج الوصفي التحميمي، وما يلاحظ أيضا عمى ىذه 

 الدراسات اعتمادىا جميعا عمى العينة العشوائية.

 التعقيب عمى الدراسة الأجنبية:  -3
الدراسات التي اىتمت بمعرفة  من "Pablo Ruiz Plomino and Ricardo Martinezدراسة "تعتبر 

أخلاقيات إدارة الموارد البشرية، ومدى إسياميا في تعزيز الخاق لدى العاممين، وىي دراسة ذات متغيرين 
بالتركيز عمى  والتي ىدفت إلى محاولة تحميل دور إدارة الموارد البشرية في تعزيز الأخلاق داخل الشركة

 أحد ممارساتيا وىو التدريب.
تشترك ىذه الدراسة مع دراستنا الحالية غي تطرقيا لموضوع الأخلاقيات، ومدى توفرىا في إدارة الموارد  -

البشرية، أما وجو الاختلاف فيكمن في طبيعة نشاط إدارة الموارد البشرية، حيث ركزت ىذه الدراسة عمى 
عماليا من خلال عممية التدريب عمييا، في حين أن الدراسة الحالية يا في مدى تجسيد الأخلاق وترسيخ

 من بين أىدافيا ىو محاولة كشف مدى الاعتماد عمى الأخلاقيات في مجال التدريب.
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 الفصل:خلاصة 
بعد عرضنا ليذا الفصل نكون قد تطرقنا إلى أىمية الدراسة والتي من أىميا أن تطبيق الأخلاقيات في    

فراد ويساعد في مكافحة مجال إدارة الموارد البشرية والالتزام بيا من شأنو أن يطور السموك الأخلاقي للأ
 تتمثل فير الموضوع الذاتية والتي بمختمف أشكالو وصوره ،كما تطرقنا إلى أسباب اختيا  الفساد الإداري

الأسباب الموضوعية التي من أىميا نقص وقمة كذلك الرغبة في لفت الانتباه لمثل ىذه المواضيع و 
التطرق إلى أىداف الدراسة والتي تتمثل في  إلى الدراسات السوسيولوجية في الجامعات الجزائرية ،إضافة

تشخيص واقع أخلاقيات إدارة الموارد البشرية ومعرفة مستوى الالتزام بتطبيق الأخلاقيات في ممارساتيا 
 ،الأخلاقيات ة ومن أىمياوأنشطتيا ،كما تم في ىذا الفصل عرض الاشكالية وتحديد المفاىيم الاساسي

،ونظرا إلى أن المعرفة العممية تراكمية حيث من خلاليا ة الموارد البشرية أخلاقيات إدار  ،أخلاقيات العمل
يتمكن الباحث من الاطلاع عمى ما قام بو الباحثين الذين سبقوه بدراسة جوانب معينة من الموضوع فقد 
قمنا بعرض الدراسات السابقة باعتبارىا متطمب منيجي يبمور رؤية الباحث ويوجيو بشكل أحسن نحو 

 العممي. البحث
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 =تمييد  
أصبح موضوع أخلبقيات العمؿ مف المواضيع التي حظيت باىتماـ متزايد وممفت لمنظر في السنوات    

لـ تكف موضوعا نمطيا في ادبيات المنظمة، وأف كؿ ما   -قبؿ عقود قميمة فقط- الأخيرة، بالرغـ مف أنيا 
كتب عنيا لا يخرج عف كونو اىتمامات ذاتية ىنا وىناؾ، مف أجؿ إضفاء قدر مف الاعتبارات الإنسانية 
عمى الأعماؿ والإدارة. لكف نتيجة تزايد المشكلبت الأخلبقية واتساع الانتقادات لممنظمات ومعاييرىا 

 قية، وترد  مستو  أداء أفرادىالكفاءة إلى حد إىماؿ مسؤوليتيا الاجتماعية والأخلبالمتمثمة في الربح وا
وتفشي صور الفساد والانحرافات، لـ يعد الصمت سيلب إزاء ذلؾ؛ فتحولت الرؤية القائمة عمى الربح 

 والكفاءة المادية إلى رؤية أخر  قائمة عمى أخلبقيات العمؿ.
ا الفصؿ الإطار النظر  لأخلبقيات العمؿ مف خلبؿ التطرؽ ولتوضيح ما سبؽ سوؼ نستعرض في ىذ

 إلى العناصر التالية=
 أولا= أخلبقيات العمؿ نظرة في التاريخ.

 ثانيا= أىمية أخلبقيات العمؿ.
 ثالثا= نظريات ومداخؿ مفسرة لأخلبقيات العمؿ.

 رابعا= مصادر أخلبقيات العمؿ.
 خامسا= مستويات أخلبقيات العمؿ.

 ء أخلبقيات العمؿ في المنظمة. سادسا= إرسا
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 أولا: أخلاقيات العمل نظرة في التاريخ: 
مف إحد  فضائؿ التاريخ ىي أف يزودنا باستمرار بقدر أكبر مف المعرفة في كؿ مرة جديدة نعود فييا    

حياف إلا نظرة بالأىمية في أكثر الأإليو؛ فنظره إلى المستقبؿ في موضوع مثؿ أخلبقيات العمؿ لا يساوييا 
بمثابة أوؿ  0;:4 ( ، حيث كاف ميثاؽ "حمورابي" الذ  وضع عاـ 74، ص5008، عبودإلى الماضي) 

توجييا أساس مممكة  5;5مرشد أخلبقي يسجمو التاريخ، ولقد أصبح ىذا الميثاؽ بما يحتو  عميو مف 
لنا وفقا لمقاييس عالمنا المعاصر غير أخلبقية مثؿ  " وبالرغـ مف أف العديد مف أحكامو قد تبدوبابميوف"

تمؾ الأحكاـ المتعمقة بالرّؽ، إلا أف ذلؾ لا ينفي أف ىذا الميثاؽ قد أرسى بالفعؿ مجموعة مف القواعد التي 
 (.89، صمرجع سابؽ، 2006 عبودأتاحت وجود التجارة والحضارة )

ؽ  800" مف عاـ مثؿ "إنجيؿ كونفوشيوس ئ خاصة بياوقامت حضارات قديمة بوضع مواثيؽ ومباد   
ىذا إلى جانب المواثيؽ الإليية مثؿ الوصايا العشر، كموسى عميو السلبـ والقرآف الكريـ؛ ففي الأدياف 
لاسيما الإسلبـ كانت ىناؾ إشارات واضحة عمى أىمية الأخلبؽ في العمؿ؛ فالعمؿ في الإسلبـ ىو حاجة 

اء كاف ذىنيا أو بدنيا لخمؽ منفعة اقتصادية أخلبقية ودينية فضلب عمى أنو مطمب وجيد يبدلو الإنساف سو 
أو زيادة منفعة أو قيمة في شيء موجود، ولقد تحدث القرآف الكريـ عف العمؿ وكيفية ترسيخو في سموؾ 

عف العمؿ  الرزؽ وطريقا لو، فمف التمس السبب حُؿّ لو الرزؽ، ومف قعُسأبناء الأمة، وجعمو سببا في 
 ( .>4، صمرجع سابؽراع، بودفميس لو جزاء إلا الحرماف )

إف أف أكثر ما يعيف المورد البشر  عمى أداء مسؤولياتو وواجباتو ىو معرفة أخلبؽ العمؿ، التي مف    
بدقة وواضحة، بلب لبس أو غموض، وأف لا تترؾ المفترض أف يتحمى بيا لذلؾ يجب أف تكوف محددة 

 ورا كبيرا في ىذا التفسير.شخصية دال ويرىا، حيث تمعب مكوناتسجتياد الموظؼ في تفلا
والحقيقة أف صفة الوضوح غير متوفرة في مواثيؽ أو دساتير أخلبقيات العمؿ، حيث تخضع إلى العمـ    

في تحديد ىذه الأخلبقيات، فضلب عف مكونات ىواء الشخصية المحدود، بالإضافة إلى تدخؿ الأ
ا العلبقات الإنسانية في تي تفرزىالشخصية التي تشكميا، ضؼ إلى ذلؾ اختلبؽ مبادئ الشخصية ال

يا الفساد العالـ مف عثراتو التي خمف ت العمؿ في الإسلبـ مف خلبؿ إنقادوىنا تبرز قيمة اخلبقياالمجتمع؛ 
"  54الأصوؿ والأسس القرف  وار " في كتابو "الإدارة"،صوره وأنواعو، حيث وضع "السيد اليبكؿ 

 سلبمي وىي كالتالي=الضوابط الأخلبقية مف منظور إمف مجموعة 
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 القـادة: سمـوك-1
 حيث يجب أف تتوفر في القادة العناصر التالية=

 .ية الحرص عمى الولاية*كراى
 *النمط القياد  السميـ.

 *العدؿ والاستقامة.    
 الأفـراد:  انتقـاء-2

 أثناء انتقاء الأفراد= ويمكف تحديد المواصفات التالية
 والنزاىة في القائميف عمى الانتقاء.*الالتزاـ بالتجربة    
 *ضرورة مطابقة المواصفات عمى الميمة.   
  *استثناء الغيبة مف الكبائر فبي حالة الانتقاء.    
 الوظيفي: السموك-3

في الدنيا والآخرة  التي تنفع الانسافحيث تشير النصوص القانونية إلى الأخلبقيات والتوجيات الفكرية    
 (.;4، صسابؽمرجع يماف، دح)الرشوة مف بينيا الوفاء بالوعد، واجتناب الغش وتحريـ 

لقد حظيت الأخلبؽ في العمؿ باىتماـ العديد مف العمماء في العصور الإسلبمية اىتماما يتناسب مع     
 طبيعة الدولة، وحجميا ووظائفيا ومنيـ=

  الإمام الغزالي:-أ
لمف يتولى أمر المسمميف ومنيا الحذر مف استغلبؿ السمطة، والبعد عف الظمـ،  عشر وصايا حيث ذكر   

 وأىمية قضاء حائج الناس.

 ابن تيمية:-ب
في العديد مف الرسائؿ بياف أىمية الأخلبؽ وخاصة في مجاؿ اختيار الموظفيف ومتطمبات  حيث حاوؿ   

، كما ركز عمى العامؿ في الأمر بالمعروؼ والنيي عف المنكر وىو دور ميـ في المبادرة إلى  العمؿ
 .(408، ص5048)بوىلبلة، الإصلبح الإدار  المنشود، ورفع مستو  تقديـ الخدمة 

بالانتقاؿ مف الديف إلى الفمسفة فإنو ىناؾ جدور عميقة تشير إلى الاىتماـ بموضوع الأخلبؽ مف    
ساف العامة ومنيا العمؿ؛ ففي الفمسفة اليونانية القديمة التي تعد منبع الفمسفة الحديثة كانت شؤوف الإن

الأخلبؽ موضوع اىتماـ كؿ مف "أفلبطوف" و "أرسطو"، أما فلبسفة العصر الحديث فقد كانت ليـ آراء 
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شراد، ف الناس) مختمفة تجاه موضوع الأخلبؽ، وذلؾ مف خلبؿ تحقيؽ أكبر قدر مف المنفعة لأكبر عدد م

 .(:5، صمرجع سابؽ
مف القروف الوسطى، برزت شخصيات إصلبحية أمثاؿ "جوف كوىيـ، مارتف وخلبؿ عصر الاصلبح    

لوثر" التي ناقشت التجارة والأعماؿ، وفتحت الطريؽ لتعزيز أخلبقيات العمؿ البروتستانتي مف خلبؿ 
 اعتبارىـ أف الناس يمكنيـ خدمة الله مف خلبؿ العمؿ.

ويعد عصر الاصلبح نقطة البداية التي انطمقت منيا أوربا لبناء نيضة الأعماؿ، وفي ىذه الفترة    
بودراع، بالذات كاف ىناؾ جدؿ واسع بشأف فصؿ الديف عف السياسة وولادة ما يعرؼ بالاقتصاد السياسي)

(. وفي القرف السادس عشر أصبحت المواقؼ الإيجابية تجاه العمؿ جزء لا يتجزأ مف ثقافة >4ص ،5046
المجتمع الذ  مثؿ فارقا كبيرا بطريقة تفكيره بالعمؿ قياسا بالعصور الوسطى والكلبسيكية؛ حيث عزز 

نواف" عالـ الاجتماع والاقتصاد السياسي الألماني "ماكس فيبر" ىذا الموقؼ عند إصداره لكتاب بع
؛ إذ وظؼ القيـ الدينية لخدمة الاقتصاد، ووضح في كتابو أف 07>4" عاـ البروتستانتيةالأخلبقيات 

 العوامؿ الأساسية للؤخلبقيات ىي= الجياد، الانتظاـ، أولوية ميداف العمؿ، تأجيؿ الرغبات.

لمعمؿ قيمة عميا، وفي القرف الثامف عشر، أكد "آدـ سميث" في بحثو طبيعة وأسباب ثروة الأمـ أف    
ودعا إلى حرية الأعماؿ، والتأكيد عمى فكرة اليد الخفية التي تؤد  بالأعماؿ مف خلبؿ سعييا إلى تعظيـ 

 (.90، صمرجع سابؽ، 2006 ،عبودالربحية، ومف خلبؿ المنافسة الحرة إلى تحقيؽ منافع المجتمع )
عماؿ، وتشجيع المنافسة بغض النظر عف ومف ىنا انطمقت الرأسمالية التي تدعو إلى إطلبؽ حرية الأ   

الذ  يعد مف رواد الإدارة فكرة اليد  "Druckerالوسائؿ المستخدمة فييا. وفي العصر الحالي انتقد "
الخفية، وأكد عمى مدراء المنظمة أف يختاروا أىداؼ مسؤولو اجتماعيا، وقاؿ "اليد الخفية تحوؿ الرذائؿ 

بشكؿ تمقائي المشاكؿ الاجتماعية الخاصة إلى فضائؿ عامة" وأنو لا يِمف أبدا بإمكانية أف تحؿ المنافسة 
 لمدراء المنظمة.أو أنيا تعزز مف الالتزامات 

وخلبؿ نفس ىذا القرف، وببزوغ فجر الثورة الصناعية والتغيرات التي رافقت الأعماؿ ازدادت حدة    
المشاكؿ الأخلبقية، وتمثؿ ذلؾ في الاستخداـ السيء للؤطفاؿ في العمالة؛ حيث سعت المنظمات لتحقيؽ 

ما أد  ذلؾ إلى ظيور مدارس الفكر ( م50،صمرجع سابؽبودراع، الربحية عمى حساب القيـ الانسانية)
الإدار  التي حاولت رسـ منيجية لمعمؿ تتناسب مع طبيعة المرحمة التي كانت تمر بيا الأعماؿ آنذاؾ، 
 منيا= "حركة الإدارة العممية" لتايمور، التي أكد فييا عمى أىمية الحوافز المادية كعامؿ أساسي لحث الأفراد 
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ية، متناسيا العلبقات الانسانية المؤثرة في ذلؾ. لـ تسمـ ىذه النظرية مف عمى العمؿ مف أجؿ تحقيؽ الربح
التي دعا مفكروىا إلى الاىتماـ التي وجيت إلييا، وعمى إثرىا ظيرت حركة العلبقات الانسانية  الانتقادات

 بالعنصر البشر  باعتباره ركيزة كؿ منظمة.
قيات ظير في سبعينيات القرف الماضي، ويؤرخ بالانتفاؿ إلى مجاؿ العمؿ، فإف الاىتماـ بالأخلب   

، حيث عقد المؤتمر 7:>4" تاريخ ولادة أخلبقيات العمؿ في المنظمات عاـNorman Bowieالباحث "
الأوؿ لأخلبقيات العمؿ في جامعة كنساس، والذ  فتح الباب لتكوف الأخلبقيات ضمف مناىج المنظمات، 

 .العمؿ والبحوث التي تخص أخلبقيات إذ تـ إصدار العديد مف الكتب والمؤلفات
بالعودة إلى العصر الحالي عصر المعرفة وثورة المعمومات والانفتاح بيف البمداف، والعالـ الذ  أصبح   

متناوؿ الجميع بفضؿ تقنيات الاتصاؿ المتقدمة؛ فقد أصبحت الأخلبقيات في الأعماؿ تمثؿ تحديا في 
 (.68-65، ص4>>4)الشماع، حقيقيا يواجو المنظمات، ويحدد ليا سبؿ النجاح، والبقاء في عالـ المنافسة 

ما سبق نجد أن الأخلاقيات في العمل لا تزال حتى يومنا ىذا موضع نقاش وجدل  من خلالو منو و   
بين الباحثين ورجال الأعمال، بعد أن وجيت العديد من الانتقادات لمشركات المتعددة الجنسيات التي 

 تستخدم الأطفال في العمالة، أو تدفع أجور أقل لمعاممين في بمدان أخرى.  
فييا فضلا عن آراء الباحثين رىا عبر الدين والفمسفة، و خلاقيات العمل وتطإن العرض التاريخي لأ  

الماضي بالحاضر في سياق الحديث عنيا يكمن في أن التاريخ يضع الخطوط العريضة لمحاضر  وربط
والمستقبل معا، فما بين عتبة الحاضر والمستقبل يكمن الماضي الذي من خلالو تصحح المسارات 

 والأفكار.
 أىمية أخلاقيات العمل:ثانيا: 

 الأخلبقي تجاه الجماعات المختمفةولأفرادىا نحو الالتزاـ الأدبي و  دافعا لممنظمات تعتبر الأخلبقيات   
أىمية الأخلبقيات في جانبيف= الأوؿ أنيا تعطي قيمة لممجتـ ككؿ مف خلبؿ التزاـ المنظمة وتظير 

الفرد داخؿ المنظمة مف خلبؿ الأنظمة الأخلبقية التي بمسؤوليتيا الاجتماعية، والثاني أنيا تحف حياة 
 تنتيجيا المنظمات.

 = لممنظمة بالنسبة-1
في المنظمة نظرا لشيوع بعض الأعماؿ غير المرغوب فييا مما ولد تكمف الحاجة إلى الأخلبقيات    

الاحساس المتزايد بأف المنظمات أصبحت بتصرفاتيا أقؿ أخلبقية مما كانت عميو سابقا، مما يكشؼ 
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ضرورة التزاميا أخلبقيا سواء عمى المستو  الداخمي أو الخارجي، وقد يكمؼ المنظمة كثيرا نتيجة تجاىميا 
مواجية الكثير مف معايير الأخلبقية، وىنا يأتي التصرؼ اللبأخلبقي ليضع المنظمة في للبلتزاـ بال

  وػػػػدا عف التوجػػػاد  بعيػػػوذج الاقتصػػػػػد والنمػػػدأ الرشػػػ، خاصة ما إذا ركزت كثيرا عمى مبةالدعاو  القضائي
 .( ;500 ،)عبود نجـالاقتصاد  الاجتماعي الأخلبقي

سمعة المنظمة عمى صعيد البيئة  أ  يعزز مفإف الالتزاـ بالمعايير الأخلبقية لممنظمة مف شأنو    
والاقميمية والدولية، وىذا أيضا لو مردود إيجابي عمى المنظمة، وذلؾ مف خلبؿ التقميؿ مف المحمية 

لجيد والوقت المبذوؿ في عند اتخاذ القرار المناسب؛ فالقواعد الأخلبقية تقمؿ مف ا ستكبدىاالتكاليؼ التي 
 (.56، ص5044)السكارنة، قياس الشيء الصحيح لمقياـ بو، أو اتخاذ القرار بشأنو 

 لمـــفـــــــــرد:  بالنسبـة-2
تتمثؿ أىمية الالتزاـ بالأخلبقيات عمى مستو  الفرد في أنيا تساعده عمى بناء حياتو وتشكيؿ شخصيتو    

وتوجياتو، كما أنيا تمثؿ أحكاـ معيارية في تقويـ  سموكوباعتبارىا المعيار الذ  يحكـ  تصرفاتو ويضبط 
ة ومرغوبة أو غير سموكو وسموؾ الآخريف في بعض المواقؼ والتصرفات، وتحدد إذا كانت إيجابي

عمى وقاية الفرد مف الانحراؼ، وتمعب دورا رئيسيا في حؿ الخلبفات مرغوبة، بالإضافة إلى أنيا تعمؿ 
 (.:4ص،مرجع سابؽ، بف صغير، بحاشواتخاذ القرارات عند الأفراد )

بشكؿ إف طرح وبناء منظومة للؤخلبقيات في الحياة العممية يعزز مف ترابط الموظفيف وتفاعميـ،    
أفضؿ مع بعضيـ البعض، ويساعد غمى تيدئة الاختلبفات والتوترات الناشئة في بيئة العمؿ بسبب 
تغيرىا، وتغير كذلؾ في الطبيعة الانسانية بشكؿ مستمر، كما أف وجود ىذا النوع مف المنظومات أو 

ده كؿ البعد عف التوتر القوائـ مف شأنيا أف ترتقي بأخلبقيات الفرد، مما يجعؿ الطريؽ واضحا لديو، ويبع
)عبد الناشئ مف الخوؼ مف المستقبؿ أو الخوؼ مف الظمـ مف ناحية الترقية أو العلبوات أو حتى الفصؿ

 (.49، ص5040السلبـ،
سواء عمى صعيد الفرد أو المنظمة يعتبر ذو أىمية كبيرة  إن الالتزام بالمبادئ والسموك الأخلاقي   

ذا الأمر يقوي الالتزام بمبادئ العمل الصحيح والصادق، فالقواعد لمختمف شرائح المجتمع، حيث أن ى
الأخلاقية تقمل من الوقت والجيد المبذول في اتخاد القرارات، ويبعد المنظمة من أن رؤية مصالحيا 
بمنظور ضيق لا يستوعب إلا معايير محددة تتجسد في الاعتبارات المادية التي تحقق ليا فوائد عمى 

  .أثر سمبي عمى المدى الطويل ذات-بالتأكيد –ولكنيا تكون المدى القصير، 
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 مفسرة لأخلاقيات العمل:ومداخل  ثالثا: نظريات

، والتعامؿ معو مف خلبؿ تفسيره ومعرفة مجاؿ العوامؿ التي تسيـ في يعتمد فيـ السموؾ الأخلبقي   
النظريات التي اىتمت بتفسير السموؾ تكوينػػػو وتحديد اتجاىاتو، ومف أجؿ ىذا الغرض ظيرت العديد مف 

 الأخلبقي، وفيما يمي نستعرض البعض مف ىذه النظريات وىي=
 نظرية المنفعة: -1
، ووفقا لو فإف الأخلبؽ وقواعد السموؾ >4في القرف  "جوف ستيوارت ميؿ" والتي جاء بيا الفيمسوؼ   

يجب أف تقوـ عمى أساس المنفعة النيائية، وعمى أساس ذلؾ يتوقع مف صناع القرار دراسة تأثير كؿ قرار 
لأكثر عدد مف الأفراد، ويشير بديؿ عمى الأطراؼ جميعا، ومف تـ اختيار القرار الذ  يحقؽ حالة الرضا 

النظرية تقترح الأفعاؿ والخطط التي يجب الحكـ عمييا مف خلبؿ إلى أف ىذه  "نجرويمف وىكؿ مف " 
مرجع  ناجي،منافع لممجتمع )ف يتصرفوا بطريقة تعطي أكبػػػر النتائج المحققة عنيا، وأف الأفراد ىنا يجب أ

 (.476،صسابؽ
ما يلاحظ عمى ىذه النظرية أنيا تحقق أقصى قدر من المنفعة لأكبر عدد من الأفراد، وتساىم في     

تعظيم الربحية، من خلال القرارات، إلا أن ما يعاب عمييا ىو صعوبة إدراك كل المنافع والكمفة لأي قرار 
 أو تصرف. 

    النظرية الفردية: -2
ف أخلبقية إلا حينما تعزز مصالح الفرد عمى المد  البعيد، حيث وفقا ليذه النظرية فإف الأعماؿ لا تكو    

ة التي تقؼ في وجيو، ىذا فيجب الحد مف القو  الخارجي و الذاتي الفرد  ىو الحكـ الأعمىيعدّ التوج
  (.7;، صمرجع سابؽ)منصور الغالبي ومحسف العامر ، ميزة طويمة الأمد لأنفسيـ قياسا لجودة القرارويعد الأفراد 

نجد أن ىذه النظرية تركز بالدرجة الأولى عمى الفرد، وتراعي مصالحو خاصة عمى المدى البعيد،    
، إلا أن ما يعاب عمى ىذه النظرية ىو طغيان الأنانية، وتفضيل نطمق من ذاتووأن مصدر الأخلاق ت

 الذات والسعي إلى تحقيق المصمحة الذاتية، حتى ولو كان ذلك عمى حساب الآخرين.
 الحقوق الأخلاقية: ظريةن-3
انبثقت ىذه النظرية مف أفكار ومعتقدات الفيمسوؼ الانجميز  " جوف لوؾ"، والتي تتضمف أف ىناؾ    

بعض الحقوؽ الطبيعية الأساسية للئنساف التي ينبغي احتراميا وحمايتيا في كؿ حالة مثؿ= حؽ العيش، 
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الأخلبقية بأنيا النظرية التي تحكـ القرارات والسموؾ مف الحرية في الرأ ....الخ، وتعرؼ نظرية الحقوؽ 
خلبؿ توافقيا مع حقوؽ وامتيازات الانساف الأساسية، ووفقا ليا فإف البشر لدييـ حقوقا أساسية لا يمكف 

ف القرار الصائب أخلبقيا ىو ذلػؾ القػرار الذ  يحفػػظ حقػػػػوؽ الأفػػػراد المتأثػػػ ػريف، تجاوزىا بقرارات فردية، وا 
واحدا مف أكثر السمات الحرجة في الحقوؽ ىي أنيا يجب أف تكوف عمى علبقة تكاممية مع  وير  أف

الواجبات؛ فحؽ العيش لمفرد الواحد يكوف بالترابط مع حؽ الآخريف في العيش، وحؽ الحرية لمفرد يتكامؿ 
لبقية التي يجب مراعاتيا نواع مف الحقوؽ الأخبممارسة حرياتيـ أيضا؛ وىنا خمسة أبالسماح للآخريف 

 عند عممية اتخاذ القرار وىي=
 الخصوصية: حق-أ

 للؤفراد الحؽ في الخصوصية، وليـ الحؽ في مراقبة المعمومات التي تخص حياتيـ الشخصية.
 الحرية في الالتزام:  حق-ب

 ينتيؾ مبادئيـ الدينية أو الأخلبقية. قد يمتنع الأفراد عف تنفيذ أمر
 الرأي:الحق في إبداء -ج

  يعطي للؤفراد الحرية في توجيو النقد لتصرفات الآخريف.
 المعاممة العادلة:  حق-د

 والمتساوية.للؤفراد الحؽ في المعاممة العادلة 
  حق الحياة والسلامة:  ه

، سابؽمرجع جواد، ناجي ) وسلبمتيـللؤفراد الحؽ في العيش مف دوف تعرضيـ لممخاطر، أو انتياؾ لصحتيـ 

 .(476ص
ما يلاحظ عمى ىذه النظرية أنيا تسعى لاحترام حقوق الآخرين وحمايتيم من الضرر، حيث أنيا     

تتناسب مع معايير اجتماعية مقبولة، إلا أن ما يؤخذ عمييا ىو أن الأفراد أو المنظمات قد يتجاوزون 
إلى إحداث  الحدود الأخلاقية في تصرفاتيم وقراراتيم، مبررين ذلك بالحرية أو الحقوق مما يؤدي

 .عقبات أمام متطمبات الانتاجية
 نظرية العدالة:  -4
الأخلبقي يعتمد عمى الاقتناع بأف القرارات الأخلبقية لا تفرؽ في  ؾوفقا ليذه النظرية فإف السمو    

 المعاممة بيف الناس، وتعامميـ بعدالة وبدوف تحيز وفقا لقواعد قانونية، وىناؾ ثلبثة أشكاؿ لمعدالة ىي=
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 العدالة التوزيعية:-أ
 تمييز بسبب العمر أو الجنس أو  والمخرجات دوفأو تخصيص الموارد وتشير إلى مد  أو درجة توزيع 

 
وأف أساس التمايز بيف الأفراد ىو اختلبؼ في  ،تساوت الكفاءات والميارات االقومية أو المعتقد؛ إذ

 بالعمؿ أو بالمسؤوليات الممقاة عمى عاتقيـ. مياراتيـ
    :  الإجرائية العدالة-ب
تعني مستو  ودرجة ووضوح صياغة سياسات وقواعد العمؿ في المنظمة، واستقرار وحيادية ونزاىة    

 واستقامة تطبيقيا عمى الجميع دوف تفريؽ.
   العدالة التعويضية:-ج
لا يتـ تحميميـ عمى كمفة الأضرار التي يتعرضوف ليا، وأف بموجبيا فإنو يجب أف يتـ تعويض الأفراد    

 .(;40، ص>500منصور الغالبي ،)حدوثيا مسؤولية أخطاء غير مسؤوليف عف 
نجد في ىذه النظرية أنيا تيتم بالتوزيع العادل والمنصف لمموارد، وتسعى لتحقيق العدالة والمساواة    

خو لدى وترسي، بين جميع العمال عند توزيع العوائد، مما يؤدي ذلك إلى تشكيل السموك الأخلاقي
في وقوع الظمم والقضاء عمى  -في بعض الأحيان -أنيا قد تتسبب  إلاّ أن ما يعاب عميياالأفراد، 

 الإبداع نتيجة التوزيع العادل دون مراعاة الأفراد المتميزين عن بعضيم البعض.
   التجريبية: النظرية-5 

أخلبقي وما ىو غير أخلبقي يعتد بو خلبؽ تشتؽ مف التجربة الانسانية، وأف ما ىو وتقوـ عمى اف الأ   
مف خلبؿ الاتفاؽ العاـ، وىذا ما لا يتحقؽ إلا بالتجربة أولا، وأف ما يحدد ويقاس مف عوامؿ ىذه التجربة 

 يحقؽ الوصوؿ إلى ذلؾ الاتفاؽ ثانيا.
 عمى ىذه النظرية أنيا جعمت التجارب الانسانية خير دليل عمى ترسيخ السموك الأخلاقييلاحظ      

واللاأخلاقي لمفرد، إلا أن ما يؤخذ عمييا ىو إخضاع الأخلاق لمقياس الكمي مما يعطييا بعدا ماديا 
بحتا بعيدا عن طابعيا الروحي، وأن الاتفاق العام ليذه الأخلاق قد لا يكون صحيحا في جميع الأحوال 

 نظرا لتغير الظروف والمواقف.
 النظرية العقلانية: -6

 يمتمؾ القدرة عمى أف يحدد ما ىو سيء، وأف ىذه التحديات المنطقية ىي أكثر  ؿوتقوـ عمى أف العق   
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 استقلبلا مف التجربة، وبالتالي فإف حؿ المشكلبت الأخلبقية يمكف أف يتـ عف طريؽ ما ىو عقلبني، وأف 
 التأثيرات الذاتية والشخصية ىي التي تحد مف تحقيؽ ذلؾ. 

ومـا  الذي يعتبر المصدر الوحيد في تحديد ما ىو صحيحنجد في ىذه النظرية أنيا تركز عمى العقل،   
 الفرد وفقا لما يراه مناسبا لو بحجة المنطق والعقل. ، إلا أنو قد يتاح المجال لأن يتصرف ىو خاطئ

 نظرية الحدس: -7
نما بما يمتمكو الفر و المنطؽ، مف التجربة أتر  أف الأخلبؽ لا تشتؽ بالضرورة     د بشكؿ فطر  وا 

وتمقائي مف حدس، كقدرة ذاتية عمى التمييز بيف ما ىو صحيح وما ىو خاطئ، أو سوء التصرؼ 
 .(88-87ص ص ،مرجع سابؽ، 5008نجـ ) الخاطئة التنشئةو  غير الملبئمة إلى البيئة الذ  يعود الأخلبقي

جميع القرارات عمى الحدس فقط، فيو ليس صادقا إن المشكمة في ىذه النظرية أنو لا يمكن بناء      
في جميع الحالات، بل لابد من الرجوع إلى عوامل موضوعية، والاعتماد عمى قرارات عقلانية تبنى عمى 

 .عمميات رياضية دقيقة
 النظرية المثالية الأخلاقية:  -8 

.)شراد، ربح أو عدموالخلبؽ المطمقة بغض النظر إف كانت تؤد  إلى تقوـ عمى أساس المثؿ العميا والأ   

 (.60، صمرجع سابؽ
 نرى في ىذه النظرية أنيا تستند إلى ركيزة حقيقية وىي الوصول إلى الأخلاق العميا ولا بديل لذلك،  

 لكن المشكمة تكمن في صعوبة تطبيق ىذه النظرية في منظمات الأعمال كون بيئة العمل في تغير
 مستمر.

لقد حاولت مجمل ىذه النظريات تفسير الجانب الأخلاقي، لكن ما نممسو أن كل نظرية كانت ليا    
النظريات  جانب معين وليذا فالتكامل بين ىذهمنيا ركز عمى  ضيقة فكلنظرة نستطيع القول أنيا 

 جميعا يؤدي الى تفسير السموك الاخلاقي وفيمو ومنو التحكم فيو.
 والجدوؿ التالي يوضح مزيا وعيوب كؿ نظرية عمى حدة=  
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 :(: مزايا وعيوب النظريات المفسرة لأخلاقيات العمل2الجدول رقم ) 

 وبــــــالعي المزايـــــــــا ةـــــــــالنظري
 

 المنفعة
  .تتناغـ مع تعظيـ الربحية -
تحقيؽ أقصى قدر مف المنفعة  -

 الأشخاص. لكبر عدد مف 

 يصعب جعميا مقياسا كميا.  -
إف تحقيؽ المنفعة يجب أف  -

يتـ حتى ولو كاف ذلؾ انتياكا 
 لممعايير والقيـ الأخلبقية. 

  
 الحقوق الأخلاقية

 .احتراـ حقوؽ الآخريف وحمايتيـ -
 .تحمي الفرد مف الضرر والخطر -
تتناسؽ مع معايير اجتماعية  -

 مقبولة.

تمييزية قد تدفع إلى نظرة  -
 لمفرد.

قد تدفع إلى نشر حريات  -
شخصية فردية، وتحدث عقبات 

 أماـ متطمبات الانتاجية.
 
 

 الفردية

 
 
تعزيز مصالح الأفراد عمى المد   -

 البعيد.
 

يشوب ىذه النظرية الكثير مف  -
تفضيا الذات وتحقيؽ الأنانية في 

مصالحيا حتى ولو كاف ذلؾ 
  عمى حساب الآخريف.

 
 العدالة

تيتـ بتوزيع عادؿ ومنصؼ  -
 لمموارد

تحقيؽ العدالة والمساواة، وتوزيع  -
عند اتخاذ  لمفوائد والكمفة عادؿ

 القرارات. 

قد تؤد  إلػػػى عػػػدـ الابداع  -
 والانتاجية.

قد تتسبب في وقوع الظمـ  -
عمى البعض عند توزيع العدالة 

 بالتساو  عمى الجميع. 
 
 

 التجريبية

إف التجارب الانسانية خير دليؿ  -
عمى بياف السموؾ الأخلبقي 

 واللبأخلبقي. 

إخضاع الأخلبؽ لمقياس  -
الكمي مما يعطييا بعدا ماديا 
بحتا، بعيدا عف طابعيا 

 الروحي.
إخضاع الأخلبؽ للبتفاؽ  -

د لا يكوف صحيحا العاـ الذ  ق
 في جميع الأحواؿ.



أخلبقيات العمؿ            الفصؿ الثاني                                                
 

49 
 

 
 
 

 العقلانية

إف العقؿ وحده ىو الذ  يمتمؾ  -
الحدس، ويحدد ما ىو أخلبقي وما 

 ىو غير أخلبقي. 

إف العقؿ المستقيـ فقط ىو  -
الذ  يحدد ما ىو صائب وما 
ىو غير خاطئ، وقد يتاح 
المجاؿ لأف يتصرؼ الفرد وفقا 
لما يراه مناسبا لو، في كؿ 

 الحالات بحجة العقؿ.

 
 الحدس

 

ى تحديد يمتمؾ الحدس القدرة عم -
 ما ىو صحيح وما ىو خاطئ.

 

لا يمكف بناء القرارات عمى  -
، فيو ليس صادقا الحدس فقط

 في جميع الحالات.            
 

 
 الاخلاقية المثالية 

الوصوؿ إلى الأخلبؽ العميا . -  
 

صعوبة تطبيقيا في  -
 الممارسات والأنشطة التنظيمية. 

 

 
 .المصدر= مف اعداد الباحثيف

 مصادر أخلاقيات العمل: رابعا:
أىـ خصائص السموؾ الانساني أنو مسبب، وىادؼ ومدفوع، فيو لا يأتي مف فراغ حيث تقؼ عدة  مف   

عوامؿ ورائو، ولذا فإف التعرؼ عمى مصادر السموؾ ودراستيا، وتحميميا وتوظيفيا بشكؿ سميـ لصالح 
المنظمة المنظمة أمر في غاية الأىمية ، ضؼ إلى ذلؾ أف التعرؼ عمى مصادر السموؾ لد  الأفراد في 

يفيد في التنبؤ بالظواىر المرتبطة بيذا الجانب، ومف تـ السيطرة عمييا، والتكيؼ معيا بالشكؿ الذ  يكوف 
 إلى ركنيف أساسييف ىما=   تستند أخلبقيات العمؿعميو فإف  في صالح المنظمات، و

 عراؼ والتقاليد السائدة في المجتمع.نظاـ القيـ الاجتماعية والأخلبقية، والأ -
نظاـ القيـ الذاتية المرتبطة بالشخصية والمعتقدات التي تؤمف بيا المنظمة، وكذلؾ خبرتيا السابقة  -

 (.50، ص5044ياغي، والشكؿ التالي  يوضح ذلؾ )
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 مصادر أخلبقيات العمؿ =(5)الشكؿ رقـ                              
 أخلبقيات                                            

 
 نظاـ القيـ الاجتماعية والاخلبقية                                نظاـ القيـ والمعتقدات الشخصية 
 
 القيـ الشخصية الذاتية والفطرية                                    الثقافة السائدة في المجتمع   
 

 المعتقدات الدينية والمذىبية   قيـ الجماعة         
 
 

 .55صمرجع سابؽ المصدر= بودراع أمينة، 

مصادر لأخلبقيات العمؿ في المنظمة يشكؿ مؤثرات فعمية في السموؾ الأخلبقي، ويمكف إف ما يمثؿ      
 إجماؿ ىذه المؤثرات والمصادر في المجموعات الثلبثة الآتي ذكرىا=

 )الأخلاق الشخصية(:  الفرد-1
تأثر أساس السموؾ الأخلبقي، وسموؾ ىذا الفرد ي ىو-موظفاكاف مديرا أو  سواء-إف الفرد في العمؿ     

بمجموعة مف العوامؿ بعضيا يرتبط بتكوينو العائمي والشخصي أو بنظامو القيمي، والبعض الآخر يتشكؿ 
 عبر مؤثرات أخر ، ومف بيف ىذه العوامؿ نذكر=

 الدين: -أ
تأمر الأدياف السماوية الانساف بالتقو  وطاعة الله، وحسف المعاممة، وىذا بطبيعة الحاؿ ينعكس عمى    

السميمة في تعامؿ الناس مع  أ  عامؿ في مجاؿ عممو؛ فالديف قدّـ للئنسانية مختمؼ الطرؽأخلبقيات 
حيث تعرّض لمعدؿ والاستقامة، والطاعة، ومعاملبت الناس في البيع والشراء، والعقود  ،بعضيـ البعض

براـ المعاىدات، وترشيد الاستيلبؾ والنفقات، كما حث عمى النزاىة في التعامؿ مع الآخر  يف، وكذا أمر وا 
 (.:4-49ص ، ص;500، الصيرفي)بتجنب الغش وتحريـ الرشوة 

ىذا مف جية، مف جية أخر  فإنو ىو المصدر الحقيقي لممسؤولية الشخصية والتي تنبع منيا الرقابة    
الذاتية، وكثيرا تدرس الأخلبؽ باسـ الديف، ويدافع الديف عف نفسو باسـ الأخلبؽ، ويكاد مدلوؿ إحد  

 (.50، صالمرجع السابؽياغي، يف يتطابؽ مع مدلوؿ الكممة الأخر  في بعض المواقؼ )الكممت

قيـ العائمة               الخبرة السابقة والمستو  التعميمي    
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 العائمة: -ب
المؤثرات البيئية التي تساعد عمى تكويف سموؾ الفرد؛ فيي تمثؿ المصدر الأوؿ أحد العائمة  تعدّ      

الفرد إنما يتعمميا مف العائمة  مسيرةلممعمومات التي يحصؿ عمييا، فالمبادئ والقيـ الاجتماعية التي تحدد 
حيث ينقؿ الانساف سموكو الذ  ورثو مف أسرتو إلى التنظيـ، وىذا السموؾ يعبر عف ، التي ترعرع في ظميا

مى المبادئ والمثؿ الدينية مف واقع بيئتو المعاشة، وظروؼ حياتو الماد ؛ فالأسرة التي تربى ابنائيا ع
لمبادئ ، وأما الأسرة التي تربي أبنائيا عمى عدـ احتراـ مسكيف بيذه ا، وأمانة، واحتراـ يظؿ أبنائيا متصد

ىذه المبادئ والقيـ، والتشكيؾ فييما فإف ىؤلاء الأبناء سينقموف نظرتيـ لمقيـ و المبادئ إلى المنظمات التي 
 .(54ياغي، المرجع السابؽ، ص).سيعمموف فييا

 التعميمية والخبرة السابقة أو المكتسبة: المؤسسات-ج
  يمكفأف تمعب دورا ميما في إعداد الطمبة لدخوؿ المجاؿ الوظيفي؛ حيث تستطيع ىذه المؤسسات     

 توجيييـ وتوعيتيـ، وتدريسيـ بعض المساقات في الديف والأخلبؽ والعلبقات العامة، حتى تنجح في تنمية
 المؤسسة والانتماء والاخلبص.سموكياتيـ الايجابية اتجاه 

  المنظمة: -2

إف منظمة الأعماؿ ىي المؤثر والمتأثر بالسموؾ الأخلبقي واللبأخلبقي الذ  يمارسو المديروف    
ف فييا، فيي تشيرنا إلى البيانات والأنظمة، ومجموع مبادئ الأخلبقيات، ونظـ المكافأة ، والعاممو 

ميا واحدة مف أىـ القو  المساىمة في تشكيؿ أخلبقيات الأعماؿ، والاختبار والتدريب التي تشكؿ في مجم
والتي مف شأنيا أف توجو السموؾ باتجاه معيف، ولكؿ نظاـ مف أنظمة المنظمة تأثير خاص عمى طبيعة 

ىذه التأثيرات تتولد قو  تشد السموؾ، وتدفعو بالاتجاه الذ  قد يعزز أو يضعؼ سموؾ العامميف  وبمجمؿ 
 بأخلبقيات الأعماؿ، ومف السياسات المتبعة مف قبؿ المنظمة نجد=العمؿ 

  التنظيمية: الثقافة-أ
والتي ىي في حقيقتيا مجموع المفاىيـ والمعتقدات، القيـ الراسخة، والطقوس والشعائر ذات الدلالات 

ف أىـ فوائدىا تتمث ؿ بكونيا مرجعية الميمة، ويعبر عنيا بأنيا طريقة عمؿ الأشياء المتعمقة بالمنظمة، وا 
 (. ;8 -:8صص ، مرجع سابؽسكارنة، )لمعامميف، ومرشد السموؾ الملبئـ 

 الأخلاقية: المدونات-ب
 وثيقة تصدرىا المنظمة، تمثؿ أداة ووسيمة توصؿ مف خلبليا الإدارة توقعاتيا الأخلبقية؛ فيي تتضمف 
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والمرغوبة السموكيات الخاطئة وغير المرتبطة بالسموكيات المقبولة عمى الأقؿ مجموعة القيـ والمبادئ 
 (.>0، صمرجع سابؽعثماني، المرغوبة داخؿ المنظمة أو بتعامميا مع الأطراؼ الأخر  )

   المديرين والمشرفين والزملاء: سموك-ج
يكوف للؤشخاص الذيف يقتد  بيـ الفرد، ويتخذ منيـ نموذجا يحتذ  بو تأثيرات واضحة في أخلبقو في    

 اتووأىدافو وىوياتو ورغب أخلبؽ الفردميداف العمؿ؛ حيث نجد أف الزملبء يؤثروف إلى حد كبير في تكويف 
 =الخارجية البيئة-3

يستطيع أف يعتزؿ الناس أو يعيش وحيدا، فنجده إف الانساف كائف اجتماعي في بيئتو وفطرتو، ولا     
 يتأثر بمجموعة مف العوامؿ الخارجية التي تتحكـ في أخلبقو مف ضمنيا ما يمي=

 والقوانين الحكومية: التشريعات-أ
بأخلبقيات العمؿ تبعا لمنظـ الوصفية لف يكوف إلا بمقدار خوفو مف العواقب المترتبة مف إف التزاـ الفرد    

الالتزاـ بيا؛ فالقوانيف والأنظمة والتشريعات مف المصادر الرئيسية التي تتحكـ في تسيير الادارة عدـ 
بالمنظمات، وتصريؼ المعاملبت، وتنفيد القرارات الادارية وأوامر الرؤساء الإدارييف، والمقصود ىنا 

لمدنية، والأنظمة والموائح بالتشريعات ىي دستور الدولة وكافة القوانيف المنبثقة عنيا، ونظاـ الخدمة ا
التي تبحث في أخلبقيات العمؿ مف حيث الانتظاـ بالدواـ مثلب، والتقيد  الأخر  عمى مختمؼ أنواعيا

 بقوانيف الجدارة والاستحقاؽ، واتباع كافة الاجراءات القانونية.
  والتقاليد الاجتماعية: الأعراف-ب
والتقاليد والأعراؼ، التي اكتسبت قوة القانوف في ضبط السموؾ تحتو  عمى مجموعة مف القيـ والعادات    

الفرد  اتجاه العديد مف القضايا، وىي بالتالي تعد مف أىـ مصادر الأخلبقيات المؤثرة في السموؾ، وتمعب 
 دورا ميما لد  الأفراد مف حيث الاستقامة، والالتزاـ بالقواعد الأخلبقية المجتمعية.

 المجتمع المدني:جماعة الضغط في  -ج
ميمّا لقواعد السموؾ  مصدرا-أشكاليابجميع  –بالإضافة إلى المصادر السابقة تشكؿ جماعة الضغط    

الأخلبقي لمعامميف في منظمات الأعماؿ، وقد تمارس الكثير مف جماعات الضغط تأثيرا في سفّ الكثير 
ز اتجاىات وأخلبقيات معينة تسترشد مف القوانيف وقواعد العمؿ، أو قد تنظر بشكؿ غير رسمي في تعزي

ىي نقابات العماؿ، وجمعيات بيا الإدارة عند اتخاذ قراراتيا، ولعؿ أوضح الأمثمة عمى جماعات الضغط 
 (.96-95- 94ص ، ص، مرجع سابؽالسكارنةحماية المستيمؾ وجمعيات الدفاع عف حقوؽ المرأة )
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 الأخلبقي=والشكؿ التالي يوضح المؤثرات الأساسية في السموؾ 
 –(: المؤثرات الأساسية في السموك الأخلاقي 3الشكل رقم ) -        

                                                     

 المنظمة                              الفرد                           البيئة الخارجية       

 التشريعيات والقوانيف  -  تأثير العائمة. -السياسات والاستراتيجيات        -
 الحكومية. القيـ الدينية. –وقواعد العمؿ.                    

 الأعراؼ والتقاليد الاجتماعية. - .المعايير الشخصية  - المدونات. -
 ثقافة المجتمع وقيمو وعاداتو. - الخبرة السابقة والمستو   - 
 إعلبـ الدولة والصحافة - والمستو  التعميمي.                                  

 ومؤسسات الرأ . 

 

 

                             

 >500، دار وائؿ، الأردف ، 4طاىر محسف منصور الغالبي، إدارة واستراتيجية منظمات الأعماؿ المتوسطة والصغيرة، ط المصدر=
 .409،ص

إن ىذه المصادر ورغم اختلافيا وتعددىا فيي تسيم في تقويم سموك الأفراد سواء كان ذلك داخل      
معاملاتو وعلاقاتو وقراراتو  داخل التنظيم  مكان العمل او خارجو ، فيي الوعاء التي يحتكم الييا في

 فعدم تطبيقيا من شأنو أن يسيم في ظيور سموك انساني غير مرغوب لو أثر بالغ عمى المنظمة.

 خامسا: مستويات أخلاقيات العمل:
ت واحدة مف ىذه العناصر عمى أساس ثلبث مستويات، ولو اختم تحدد أخلبقيات العمؿ في المؤسسة   

 الأخلبقي في المؤسسة سيضعؼ، ويتمثؿ في=فإف المناخ 
 الأخلاقــــي: الوعــــي-1

 إف أساس المناخ الأخلبقي ىو الوعي الأخلبقي، فمف الملبحظ أف المأزؽ الأخلبقي دائما يحدد في   

      السلوك الأخلاقي الإداري       
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موقع العمؿ، لذلؾ فإف الموظفيف يحتاجوف لممساعدة لتحديد المسائؿ الأخلبقية عند حدوثيا، ويحتاج 
العامموف أيضا لإرشادىـ إلى ما تتوقعو المؤسسة منيـ، كاستجابة لممواقؼ المختمفة لاتخاذ القرار 

ىا داخؿ منظمة العمؿ المثمى لتظير المؤسسة القواعد الأخلبقية التي ترغب في وجود الأخلبقي والطريقة
 .ىي أف تحدد أنماط السموؾ الأخلبقي كتابة ويعمؽ في مكاف ظاىر لجميع العامميف

 الأخلاقي:   التفكير-2
لائحة السموؾ الأخلبقي يساعد العامميف عمى التعرؼ والتفكير بالمسائؿ الأخلبقية،  إف التدريب عمى   

أف تتحوؿ إلى تصرؼ يمة التي تسمح لمقرارات ومع ذلؾ فإف المؤسسات يجب أف تعطي الإطار والوس
أخلبقي كما أف الأىداؼ المحددة لممؤسسة ككؿ وللؤفراد كجزء، يمكنيا أف تؤثر في السموؾ الأخلبقي 
فالمؤسسة التي يضع مديرىا أىدافا غير واقعية لأداء الموظفيف، ستجد الكثير مف الغش والكذب والأفعاؿ 

 (.57-56، صمرجع سابؽ عبد السلبـ،يحاولوف حماية أنفسيـ )السيئة الأخر ، لأف الموظفيف س
  الأخلاقي: التصرف-3
عمى التصرؼ الأخلبقي بإعطائيا الدعـ لمموظؼ عندما يكوف في تشجع بعض المؤسسات الأخر     

مأزؽ أخلبقي، وأحد ىذه الأساليب ىي وجود اتصاؿ مباشر مع الإدارة، يستطيع الموظؼ مف خلبلو 
ض عيجب عممو حتى ينفذ ما يطمب منو بصورة مُرضية، دوف الحاجة إلى الكذب، فبالسؤاؿ عما 

الشركات تعيف أشخاصا لمرد عمى أ  استفسار لمعامميف لممحافظة عمى السموؾ الأخلبقي داخؿ 
 (.;40، ص5048بوىلبلة،المؤسسة)

ي متميز ينعكس إن توفر ىذه المستويات الثلاثة في مكان العمل من شأنو أن يعطي مناخ تنظيم   
ايجابا عمى المنظمة مما يحسن من العلاقات التنظيمية بين الأفراد من جية  و بين الادارة  والعمال 

 من جية ثانية.
 سادسا: إرساء أخلاقيات العمل في المنظمة:

ىو ما يجب أف يحرص عميو كؿ شخص، ولكف إدارة المنظمة لف تعتمد عمى مد   اتباع الأخلبؽ   
التزاـ العامميف بأخلبقيات العمؿ، بناء عمى اقتناعاتيـ الشخصية، بؿ ىي بحاجة إلى أف تمزميـ بذلؾ 

ا بأخلبقيات العمؿ، يؤثر عمى أداء المنظمة، وبالتالي فلب بد ليكجزء مف متطمبات العمؿ، فعدـ الالتزاـ 
 (.67، صسابؽمرجع السكارنة، طريؽ= ) فمف الحرص عمى تطبيقيا، وذلؾ ع

 الفضائح المترتبة وبعد-المنظماتتبني رؤية واستراتيجية قائمة عمى الأخلبقيات، حيث أف بعض  -
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مرجع  شراد،الدعوات مف أجؿ تبني استقامة المنظمة كمعيار أخلبقي لسموؾ المنظمات ) أطمقت-عنيا 

 (.69ص ،سابؽ
تشكيؿ لجنة الأخلبقيات، واستحداث مركز مسؤوؿ الأخلبقيات في المنظمة، مما يجعؿ الأخلبقيات  -

جزءا مف اليياكؿ، وخطط وأنشطة المنظمة الأساسية، وتأخذ ىذه المجنة عمى عاتقيا تخطيط أىداؼ بعيدة 
  .الأمد في مجاؿ عمميا، وتبني برامج التدريب الأخلبقي

جديد تزايد الحديث عميو تحت تأثير الفضائح الأخلبقية لممنظمات، ي كمفيوـ القيادة الأخلبقية والت -
لإعادة الاعتبار لكؿ قيـ النزاىة وتدىور العلبقة بيف الادارة والعامميف، وىذا جعؿ الحاجة لمقيادة الأخلبقية 

 والعدالة والاحتراـ، والكرامة والانسانية.
 تنوع مداخؿ أخلبقيات العمؿ. -
 (.50، صسابؽمرجع عثماني، ) المنظمةظمات لممدونات الأخلبقية، والتصريحات الخاصة بقيـ إصدار المن -

بعد التأكد مف إرساء الأخلبقيات تتـ مرحمة ترسيخيا بيف العامميف داخؿ المنظمة، حتى يتسنى لمعامؿ     
 لمنظمة، ويحاوؿ تطبيقيا عمى نفسو وذلؾ مف خلبؿ=فيـ أسس أخلبقيات العمؿ في ا

 وضع ما يسمى بالاستشارة الأخلبقية، وبذلؾ بالاعتماد عمى مستشار آخر. -
 عقد دورات تدريبية لمعامميف لتعميميـ، وتوجيييـ نحو تطوير أنفسيـ أخلبقيا. -
 لتجنب السموكيات غير الأخلبقية. أو آليات لمضبط الإدار  في المنظمة وضع وسائؿ -
 في المنظمة، مف خلبؿ المحاضرات ولبرامج المختمفة. محاولة تنمية الرقابة الذاتية لمعامميف -
ثر إيجابيا وسمبيا عمى العامؿ أخلبقيا اىتماـ المنظمة بعمؿ دراسات مستمرة عف العوامؿ التي تؤ  -

 والخروج بقرارات وتوصيات مف شأنيا تشجيع السموكيات الحميدة.
 الاستماع إلى العامميف، مف خلبؿ عقد جمسة معيػػـ، لأخػػػذ شكواىػػػػـ ومشاكميػػػػػـ التػػػي أدت إلػػػى ظيػػػور  -

 السموكيات غير الأخلبقية.
 التقسيـ المستمر لمعامميف. -
خلبص) -  (.54-50، صمرجع سابؽ عبد السلبـ،وضع حوافز مادية ومعنوية لمذيف يؤدوف عمميـ بكؿ أمانة وا 
إف منظمة الأعماؿ، إذا ما أرادت تعزيز وتقوية السموؾ الأخلبقي والممارسة الأخلبقية، فإف عمييا أف    

تدعـ ركائز ىذا السموؾ الأخلبقي وىذه الممارسة الأخلبقية، وينـ بناء وتقوية ىذه الركائز المتمثمة بالأفراد 
 والقيادة وبنية المنظمة، وأنظمتيا المختمفة.
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 ي يعرض ىذه الجوانب=والشكؿ التال
 -(: ركائز وقواعد السموك الأخلاقي في المنظمة 4الشكل رقم) -

                              

  
 
 ثقافة المنظمة. –نموذج لممرؤوسيف.                  - .النزاىة -
 الرموز الأخلبقية. -تنمية القيـ الأخلبقية في         –                          الكرامة.-
 التزاـ أخلبقي بعيد المد . –                        المنظمة.               روح الايحاء بالثقة. -
 تعييف المسؤوؿ عف  -             بث ونقؿ القيـ عبر -             العدالة عند المعاممة -
 الجوانب الأخلبقية.              الأقساـ في المنظمة.              التصرؼ الأخلبقي. -
 تشجيع الافصاح عف الاخلبؽ-     مكافأة العماؿ ذو  الأخلبؽ-                السعي لمتطوير. -

 

 .449، مرجع سابؽ ،ص  >500،المصدر= طاىر منصور الغالبي

إن إرساء أخلاقيات العمل وتطبيقيا في المنظمة  وترسيخيا عمى جميع العاممين أصبح أمرا ضروريا    
لأن الاخلال بيا يؤدي إلى ظيور مشاكل تنظيمية وانحرافات أخلاقية تؤثر عمى المنظمة خاصة عمى 

 المدى البعيد .

 

 

 

 
 
 

المنظمة الأخلاقية      

لأخلاق الفرديةا   أخلاقيات القيادة     بيئة وأنظمة المنظمة   
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 خلاصة الفصل:
خلبقيات العمؿ مف الأمور الميمة لشغؿ أ سبؽ فإنو يمكف القوؿ أفومنو ومف خلبؿ ما    

يي ف ات لأنيا الرقابة الذاتية لمفرد،الوظائؼ في المنظمات إذ يتـ التأكيد عمييا مف قبؿ الادار 
فرض ضرورتيا في بيئة العمؿ يز بيف الصواب و الخطأ وبالتالي تالتي تمكف الفرد مف التمي

ضنا ليذا الفصؿ نكوف قد تطرقنا إلى أىمية أخلبقيات العمؿ الخاصة بالمنظمة، وبعد عر 
تيجة تجاىميا نظرا لشيوع بعض الأعماؿ غير المرغوب فييا مما يكمؼ المنظمة كثيرا ن

ظرية المنفعة = نيات المفسرة لأخلبقيات العمؿ وىي، كما تطرقنا إلى النظر لممعايير الأخلبقية
ية التجريبية ،النظرية ، النظر الأخلبقية، نظرية العدالة،النظرية الفردية ،نظرية الحقوؽ 

ذلؾ قمنا بعرض مصادر  وبعد ،خلبقيةالأ المثالية، نظرية الحدس وأخيرا النظرية العقلبنية
رساء أخلبقيات العمؿ.إضافة إل ،الأخلبقيات  ى مستويات وا 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

            

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تمهيد                       
 أولا: أهمية أخلاقيات إدارة الموارد البشرية      
 ثانيا: جوانب أخلاقيات إدارة الموارد البشرية      

 ثالثا: أسس أخلاقيات إدارة الموارد البشرية      
 رابعا: نتائج عدم الاهتمام بأخلاقيات إدارة الموارد البشرية

 خلاصة الفصل                   
 

 أخلاقيات إدارة الموارد البشرية: الفصل الثالث  
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 تمييد 
أصبحت الأبعاد  الاداريين، حيثحظي موضوع أخلاقيات إدارة الموارد البشرية باىتمام كبير من     

خلال  لمختمفة مما يعود ذلك بالنفع عمى المنظمة منالأخلاقية مطمبا ضروريا في ممارساتيا وأنشطتيا ا
تحسين صورتيا تجاه العاممين من جية وتجاه مجتمعيا من جية أخرى مما يضمن ليا تحقيق الاىداف 
المسطرة وعميو سوف نقوم في ىذا الفصل بالتعرف عمى واقع أخلاقيات إدارة الموارد البشرية من خلال 

 التطرق إلى العناصر التالية:
 أىمية أخلاقيات إدارة الموارد البشرية. -
 وانب أخلاقيات إدارة البشرية.ج -
 أسس أخلاقيات إدارة الموارد البشرية. -
 نتائج عدم الاىتمام بأخلاقيات إدارة الموارد البشرية. -
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 أولا: أىمية أخلاقيات ادارة الموارد البشرية:
وما ىو الشر، أي ما الشيء الحسن وغير  الأخلاق كمصطمح نظام لمقيم السموكية توضح ما ىو الخير   

الحسن، والأخلاق ليا ارتباط بالضمير فيي تتكامل معو ولا انفصال بينيما، وبالنسبة لأخلاقيات أي عمل 
فيي تبين ما يجب الالتزام بو عن قناعة وطواعية وفيو خير للآخرين، وما يجب الابتعاد عنو لأنو يسبب 

لآن بأن يكون لكل عمل أو مينة دستور أخلاقي خاص بممارستو، الضرر ليم، وىناك أفكار تنادي ا
 ىنا ليس مسألة إلزام يجبر ممارسي الأعمال الالتزام بو بل مسألة ضمير وقناعة ذاتية.ولكن المسألة 

 وفيما يخص أخلاقيات ممارسة إدارة الموارد البشرية، فبتزايد أىمية المورد البشري تشيد عدة منظمات
نادي بوجود قيم أخلاقية عمى شكل دستور أخلاقي يضع أصولا وضوابط يمتزم بيا ممارسو حركة متنامية ت

 في قراراتيم وسموكياتيم اليومية. عمل إدارة الموارد البشرية
إن الالتزام بالقواعد والمبادئ الأخلاقية من قبل مديري الموارد البشرية من شأن ذلك أن يعود  بالنفع     

الذاتي  فسيم في مجال تخصصيم وتقديم النقدمتخذي القرار من خلال تطوير أنوبالدرجة الأولى عمى 
، كما من شأنو تفادي مختمف مظاىر الفساد وصوره لتحسين أدائيم وخمق جسور الثقة في تحقيق الأىداف

من محسوبية ووساطة في تحقيق العدالة، والموضوعية في التعامل مع الأفراد العاممين يحسَن من عمل 
الموارد البشرية وصورتيا مما يؤدي ذلك إلى إنشاء الثقة بينيا وبين العمال، ويولد انطباعا جيدا  إدارة

 (83، ص5002)عقيمي، ينعكس عمى أدائيم و أداء المنظمة ككل 
إن الاىمية التي تكتسييا أخلاقيات إدارة الموارد البشرية والالتزام بيا من قبل متخذي القرار يتجمى     

إلا أنيا قد تبرز في طبيعة العلاقة القائمة بين ، ة جوانب لا يمكن عدىا او إحصاؤىامن خلال عد
الادارة تتبناىا  والأخلاقية التي من خلال المسؤولية الاجتماعية الادارة وذلكالأفراد العاممين وبين 

 تجاىيم.
 ثانيا: جوانب أخلاقيات إدارة الموارد البشرية:

منظمات الأعمال الحديثة مكانة رفيعة، وتمعب دورا فعالا في عصر أصبح تحتل الموارد البشرية في     
التغيير فيو أمرا حتميا ومستمرا. لقد أصبحت الموارد البشرية ميزة تنافسية فريدة لممنظمات لا يمكن تقميده، 

ار المتولدة فنحن نستطيع تقميد المعدات والتكنولوجيا وأساليب الانتاج لكننا لا نستطيع تقميد البشر والأفك
 في رؤوس ىؤلاء البشر. لقد أصبحت الموارد البشرية رأس المال الفكري بعد أن أصبحت المعرفة ىي

نما الأساس في   التنافس؛ فمم تعد المنظمات مجرد أماكن عمل بالآلات والمعدات، أو مجرد مواد وطاقة وا 
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 بيتر دراكر"." ىي بالأساس معرفة متجددة كما أوضح ذلك  
ويمكن لإدارة الموارد البشرية أن تجسد سموكياتيا الأخلاقية تجاه مواردىا البشرية من خلال ممارساتيا     

 :عن طريق (7عبد السلام، مرجع سابق، ص )وأنشطتيا الفرعية والمتعددة 
 طاب الموارد البشرية: قـــــ تعبئة واست1
عمميات التوظيف مع عمميتي الاختيار تمثل عممية التعبئة والاستقطاب ركنا أساسيا من اركان    

ذا ما كانت اجراءات الاستقطاب سميمة فإنيا تنعكس إيجابيا عمى المنظمة، وتعطي وعاء  والتعيين، وا 
متناسبا لاستقطاب الكم والنوع من الأفراد الذين تتم المفاضمة بينيم لاختيار النسب والأفضل لموظائف 

سميمة فإنيا تقمل جيود ونفقات أنشطة الموارد البشرية الأخرى، الشاغرة، وكمما كانت عممية الاستقطاب 
وبالنظر لكون عممية الاستقطاب تشتمل عمى مجموعة من الآليات والاجراءات فإنو يمكن لإدارة الموارد 

 البشرية أن تمارس دورىا الأخلاقي وىي تجري عمميات الاستقطاب فيما يمي:
لإدارة الموارد البشرية عن طريق الالتزام بعممية البحث الصحيحة ية تحقيق الممارسات القانونية والأخلاق -

 وتأمين حقوق المتقدمين المرشحين لشغل الوظائف.
القرار بصدق الإعلان عن الوظائف الشاغرة في المنظمة وفق ما أفرزتو العممية  أن يتقيد متخذو -

جية ليا في المجتمع وأن لا ينطوي عمى التخطيطية فييا وأن تصل ىذه الإعلانات إلى كافة الشرائح المو 
 (.893،ص5008)كشواي،أي نوع من التمييز الجنسي أو التمييز بسبب العجز

تتسم ىذه الاجراءات  نوالاستقطاب وأالموثوقية في الإجراءات والأساليب المعتمدة في عممية التعبئة  -
بالشفافية والنزاىة والعدالة، وأن تقبل المنظمة الاعتراض عمييا من قبل المعنيين بالأمر في حالة حصول 

 خروقات لمثل ىذه الاجراءات.
عدم سحب العاممين والموظفين من المنافسين الآخرين بطرق غير مشروعة وأساليب غير قانونية  -

 لاجراء يخرق قواعد المنافسة في سوق العمل.وأخلاقية؛ حيث أن مثل ىذا ا
 نزاىة التعامل مع المكاتب التي توفر اليد العاممة لمنظمات الأعمال. -
أن تكون عممية الاستقطاب مستندة إلى تحقيق دقيق وموضوعي للاحتياجات من مختمف التخصصات  -

وىذا يبعد  بشرية لممنظمةلشغل وظائف حقيقية وفي ضوء عمميات تخطيط منيجية وعممية لمموارد ال
 المنظمة أن تقع في إشكالية التوظيف من خلال الوساطة والمحسوبية.

 الموازنة الصحيحة والعادلة التي تخدم مصالح المنظمة والعاممين والأطراف الأخرى في عمميات  -
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ين لافتعال ، حيث أن ىذا الأمر يعطي فرصا متكافئة لمعاممخارجيامن  وأالاستقطاب من داخل المنظمة 
مناصب أعمى في المنظمة وفق جدارتيم وكفاءتيم من جية، ومن جية أخرى لا يحرم المنظمة من 
القدرات والخبرات للؤفراد من خارجيا. وبعد أن أصبحت عممية الاستقطاب تجري وفق أساليب الاستقطاب 

 ع عمى جميع الطمبات لمحفاظ الالكتروني فإن مسؤولية إدارة الموارد البشرية في المنظمة تتجسد في الاطلا
عمى مبدأ تكافؤ الفرص لمجميع، والحفاظ عمى سرية البيانات والمعمومات الشخصية لممتقدمين، والالتزام 

 .(18، ص5080،  ضيافي) بالرد وفق الاعتبارات القانونية والأخلاقية
  والاختبار والاختيار والتوظيف: المقابمة-2
إجراءات ذات أىمية كبيرة بالنسبة لممنظمة يفترض ان تقوم بيا غدارة الموارد البشرية عمى  تمثلوىذه    

 المجتمع، ويمكنأكمل وجو، بحيث تعكس صورة المنظمة الإيجابية لمعاممين داخميا ولمفئات الأخرى في 
لنزاىة والاحترام فإنيا اإذا ما اتسمت بالمصداقية والشفافية والعدالة و ر إلى ىذه الإجراءات والممارسات النظ

دارتيا فيجتماعية مما ينعكس إيجابا عمى الموارد البشرية تمثل استثمارا في الجوانب الا المنظمة ويمكن  وا 
 أن إلى بعض من أوجو تعزيز جوانب المسؤولية الأخلاقية في ىذه الإجراءات كالتالي:

تقدمين قائمة عمى أسس موضوعية بعيدة عن أن تكون المقابلات التي تجرييا إدارة الموارد البشرية لمم -
 التحيز بكافة أشكالو وأن تكون الأساليب والطرق والإجراءات في ىذه المقابلات واضحة وشفافة وعادلة.

ختيار والتعيين قابميتيم ومياراتيم لكي تكون عممية الاإتاحة فرص متساوية لجميع المترشحين بعرض  -
 سميمة.

وأن ىناك أخطاء محتممة ومخاطر توفير وقت معموم لغرض كشف الجوانب الشخصية لممتقدم خاصة  -
 مة لفيم شخصيات بعض المتقدمين بشكل غير صحيح.قائ
نسانية المتقدمين ميما تكن ىذه الشخصياتعدم ا -  ستيانة لجان المقابمة بقدرات وشخصيات المتقدمين وا 

مثل ىؤلاء الأشخاص سينقمون الصورة لاحقا عن المنظمة  خاصة أنومستوى الميارات التي يمتمكونيا 
 من خلال ىذه المقابلات إلى مختمف الفئات الأخرى.

يدخل فييا  وألاختيار مراعية لمموضوعية ومتكاممة من الناحية الفنية والتخصصات أن تكون لجان الا-
 من ىو غير مؤىل.

ختبارات غالبا ما يرافقيا الكثير من عدم الدقة احيث أنيا  الشخصية،ختبارات إعطاء عناية فائقة للا -
 (515، ص5003العامري، "ب"،  الغالبي، محسنمنصور ). فيياواحتمال الخطأ 
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جراءاتو وقوانينو السائدة في تراعي إدارة الموارد البشرية الا أن - عتبارات القانونية وسياسات التوظيف وا 
 البمد.

 ختبارات والتقييم النيائي ليا من قبل المجان المختصة.ائج الاعمى أساس نتختيار والتعيين أن يتم الا -
ختيار الأفراد الذين يمتمكون القدرات والمؤىلات وتنطبق عمييم الشروط الواجب وضع نظام سميم لا -

 .(2، ص5081،ترقو، مداحي) الوظيفيةتوفرىا طبقا لممواصفات 

 والتكوين: التدريب-3
إدارة الموارد البشرية التزاميا الأخلاقي من خلال أنشطة التدريب والتطوير المختمفة يمكن أن تجسد    

بكونيا أنشطة ميمة تعزز من قدراتيا عمى المدى البعيد، وأنيا تمثل استثمارا في الأصول المعرفية التي 
لأنشطة التدريب أصبحت أساس الميزات التنافسية للؤعمال، وبذلك تبتعد المنظمة عن النظرة قصيرة الأمد 

لكونيا كمفة يجب العمل عمى تخفيضيا باستمرار. وفيما يمي أىم ما يفترض أن يأخذ بعين الاعتبار في 
 أنشطة التدريب والتطوير من جوانب أخلاقية:

إن ىذه الأنشطة تمثل أحد الحقوق الميمة لمعاممين في المنظمة وبذلك لا يمكن استبعاد البعض منيا  -
 المون، الدين والقومية وغيرىا. لأي سبب كالجنس،

 ي تحتاجيا ويحتاجيا المجتمع أيضاتعزز ىذه الأنشطة تنمية الميارات وبناء القيادات المستقبمية الت -
 المجتمع لممنظمة كمركز معرفي يساىم في تطويره.وبذلك ينظر 

يتطمب ذلك  يجب أن تؤخذ أنشطة التدريب في إطار خمق فرق عمل ممتزمة وبميارات عالية، وقد -
 تدريبيم خارج البلاد أو لدى المنظمات الأخرى أو في داخل المنظمة نفسيا.

دارتيا، ويؤكد الجوانب الأخلاقية فييا، وبذلك تصبح  - ينطمق التدريب ليعزز من ثقافة المنظمة وا 
 المنظمة نسيج ثقافي متجانس، تعزز في إطاره الممارسات الأخلاقية والسموكية.

برامج التدريب والتكوين لتبذير الموارد أو إقصاء العاممين أصحاب الفكرة، أو الرأي عدم استغلال  -
مكانياتو للاختلاس والفساد الإداري.  الآخر، وكذلك عدم استغلال موارد التدريب وا 

أن يكون التدريب أو التكوين ضمن برامج ىادفة لمواكبة التطور العممي والتكنولوجي لحماية العاممين  -
 بأنيم يواصمون ما يتجسد في حقول المعرفة التي تخصصوا فييا. قادم وتوليد الشعور لدييممن الت

أن تكون أنشطة التدريب والتكوين معززة لممسار الوظيفي، محققة انسجاما لمصمحة العاممين  -
 (.518، مرجع سابق، ص"ب" منصور الغالبي ومحسن العامريوالتوجيات التطويرية في المنظمة)
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 ومكافآت العاممين: الأجور-4
تمثل الأجور ومكافآت العاممين مجمل المزايا والمنافع المباشرة وغير المباشرة التي تمنحيا المنظمة    

لمعاممين لغرض زيادة ولائيم والتزاميم ليا، وكذلك تطوير قدراتيم وتنمية روح الابداع لدييم مما ينعكس 
تاجية، وتعتبر الأجور والمكافآت مسألة ذات إشكالية كبيرة باعتبارىا ذلك بنتائج إيجابية عمى الأداء والإن

تمس مصالح العاممين بشكل مباشر وكذلك المنظمة وترتبط أيضا بالقوانين والتشريعات الصادرة من 
 الدولة.

ويتجسد في الأجور والمكافآت جوانب أخلاقية متعددة  ويمكن أن تكون المنظمة ممتزمة بيا إذا نظرت    
لى ىذه التعويضات بمنظور شمولي وبكونيا مرتبطة بتطوير الأداء في المنظمة، أما إذا كان الأمر إ

عكس ذلك ونظرت المنظمة إلى الرواتب والأجور والمنافع الأخرى عمى أنيا كمفة يجب السيطرة عمييا 
الجوانب المتعمقة وىكذا فإن تجسيد  باستمرار فإنيا تقع في إشكالية المساءلة الأخلاقية والقانونية،

 بالمسؤولية الأخلاقية يمكن أن تكون من خلال :
النظر إلى الرواتب والأجور في إطار واسع باعتبارىا تأتي منسجمة مع العقد المبرم بين العامل  -

 والمنظمة وضرورة النظر إلى ىذا العقد بكونو عقدا أخلاقيا وقانونيا واجتماعيا.
ادرة عمى تحفيز العاممين وزيادة بالعدالة والكفاية والمساواة وأن تكون قأن تتسم الأجور والمكافآت  -
 .( Amanda ,2007,p31نجذابيم لمعمل والإبداع فيو)ا
أن تراعي إدارة الموارد البشرية إختيار الطرق المناسبة لدفع الأجور والرواتب وأن لا تمتزم فقط بالطرق  -

 لفئات.التي تحقق مصالحيا بعيدا عن مصالح جميع ا
ير المباشرة أصبحت منظمات الأعمال في الوقت الحاضر قادرة عمى تقديم حزمة من التعويضات غ -

 جتماعية والتأمين عمى الحياة،ضات البطالة والرعاية الصحية والاجتماعي وتعويمتمثمة في الضمان الا
أصبحت مسؤولية  تساع مفردات ىذه الحزمة بإضافة كل جديديتولد شعور لدى العاممين من ا لذلك

 (.12سابق، صمرجع  نوال،) العاممينأخلاقية والتزام عالي بمسؤولية المنظمة تجاه 

 أداء العاممين: تقييم-5
إن تقييم أداء العاممين كأفراد وكمجاميع وكإدارات أو عاممين ىو من صميم عمل إدارة الموارد البشرية     

يفترض أن تكون  كما أن عممية تقييم الأداء والترقية وغيرىا،ويترتب عميو أمور ميمة جدا تتعمق بالأجور 
بحيث تتضمن القياس والتقييم والتقويم ،لذلك يفترض أن تكون إجراءاتيا ضمن إطار رسمي  متكاممة
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وبمعايير ذات قدرة عمى إعطاء معنى محدد لما يراد قياسو وتقييمو من خصائص الفرد الأدائية والسموكية 
الجيدين في المستقبل لغرض  حتمالية تكرار السموك والأداءىذا النظام تصورا عن الة أن يعطي ومحاو 
 (.80مرجع سابق،ص عبد السلام،ة الفرد والمنظمة والمجتمع)استفاد

جراءات عممية تقييم الأداء يمكن لممنظمة أن تتبنى سموكيات أخلاقية ترضي مختمف  وفي إطار آليات وا 
 الأطراف وذلك من خلال:

تجتيد المنظمة بوضع معايير دقيقة لتقييم الأداء متسمة بقدرتيا عمى تجسيد الجانب الموضوعي أن  -
 والسموكي والذاتي في مختمف الأعمال ينجزىا العاممون، لذلك فإن المنظمات الجيدة تعيد النظر بين فترة

 ستثمارات و نتائج تقييم الأداء مع المعنيين.وأخرى وتناقش ا
حيز في التقييم من خلال التأكيد عمى توفر الخصائص الموضوعية والإنسانية في بتعاد عن التالا -

 المقومين وعدم تأثرىم بعوامل الدين والمذىب والعشيرة والصداقة والقرابة وغيرىا.
ستقرار العاطفي والقدرة عمى التعامل مع أن ترتبط عممية التقييم بأشخاص ذوي الخبرة والإدراك والا -

 كون التقييم من قبل فريق وليس فردا.الآخرين وأن ي
عطاء تقييم أداء العاممين ىو الموضوعية والا لتزام أخلاقي في عممية تقييمإن أىم ا - بتعاد عن الذاتية وا 

 متساىل لمجميع أو أن يكون متشددا مع الجميع.
ىمال الأداء خلال السنة بأكمميا. -  أن لا تركز عممية التقييم عمى الأداء الأحدث وا 
أن تستخدم إدارة الموارد البشرية مختمف أساليب تقييم الأداء التقميدية منيا والحديثة مع الاطلاع الدائم  -

 (.88،ص5088،مقدم)المجالعمى ما يتجسد في ىذا 
من خلال ما سبق يمكن القول أن إدارة الموارد البشرية تعتبر المحور الأساسي القائم عمى تنظيم     

العلاقة بين المنظمة والعاممين ،حيث تيدف إلى تحقيق أىدافيا وأىدافيم ولا يتحقق ذلك إلا إذا التزمت 
التوظيف، الأجور  ىذه الادارة بالوعي الأخلاقي في مختمف ممارساتيا وأنشطتيا والتي تتمثل في

 . والمنح، التكوين والتدريب وأخيرا تقييم الأداء

 ثالثا: أسس أخلاقيات إدارة الموارد البشرية: 
تمثل إدارة الموارد البشرية وظيفة أساسية في المنظمات، تعمل عمى تحقيق الاستخدام الأمثل لمموارد    

مجموعة من السياسات والممارسات المتعددة البشرية التي تعمل فييا من خلال استراتيجية تشتمل عمى 
 بشكل يتوافق ىذا الاستخدام مع استراتيجية المنظمة ورسالتيا ويسيم في تحقيقيا.
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ونرى في ىذا المقام أن نعرض ممخصا لعدد من الأسس والقواعد الأخلاقية المتعمقة بممارسات إدارة 
، ىذه القواعد عامة وبالتالي فنطاق شرية الأمريكيةالموارد البشرية، قامت بوضعيا جمعية إدارة الموارد الب

تطبيقيا بلا شك سيختمف من منظمة إلى أخرى ومن مجتمع لآخر حسب الثقافة السائدة فييما، والغاية 
من وضع ىذه الأسس أن يطمع عمييا ممارسو عمل إدارة الموارد البشرية ويفيموا مقتضاىا ويأخذوىا في 

 ن بينيا:الاعتبار خلال ممارساتيم وم
 أن أسعى لتحسين عمل إدارة الموارد البشرية في المنظمة التي أعمل فييا. -
 أن أسعى جاىدا لأطور نفسي في مجال تخصصي وىو إدارة الموارد البشرية. -
 أن أضع معايير أداء عالية المستوى لأدائي المتخصص في إدارة الموارد البشرية،  أن اسعى لتحقيقيا. -
 داف والغايات المجتمعية في مجال تنمية مينة إدارة الموارد البشرية.أن أدعم الأى -
تعامل مع الموارد البشرية، وجعل ىذه أن أحث أصحاب المنظمة عمى توفير العدالة والموضوعية في ال -

 المعاممة في المقام الأول ضمن قائمة اىتماماتيم وأن تكون فعالة.
     أن أسعى لإيجاد انطباع جيد وثقة لدى العاممين في المنظمة والمجتمع عن المنظمة وأصحابيا.  -
أن أدين بالوفاء لممنظمة التي أعمل فييا ولمالكييا، وأن أسعى لتقديم النصح ليما وتحقيق أىدافيما  -

 بملا يتماشى مع صالح المجتمع.
 لموارد البشرية الصادرة عن الدولة خلال ممارساتي.أن أراعي القوانين الحكومية المتعمقة با -
أن لا أسيء استخدام وظيفتي والسمطة التي أممكيا لأغراض شخصية أو أن أحابي البعض لحماية  -

 مصالحي الشخصية.
  (.00-89عقيمي، مرجع سابق، صأن أحافظ عمى سرَية معمومات الموارد البشرية ) -
مجموعة من الأسس والقواعد التي يجب أن يأخذىا ممارسو إدارة " Michael Armstrong" وقد قدم 

 الموارد البشرية بعين الاعتبار عند اتخاذ أي قرار ومن أىميا:
 مراعاة مصالح الموظفين ومختمف احتياجاتيم داخل المنظمة. -
 معاممة الأفراد عمى قدر المساواة والعدالة الاجرائية من حيث فرص العمل والتعمم. -
 أراعي الأفراد وفق مبدأ العدالة الطبيعية، حيث ينبغي للؤفراد معرفة المعايير المتوقع حدوثيا.أن  -
 (Armstrong,2009,P19كعوامل مجردة من الانتاج ) تجنب معاممة الناس -

 خمقية وعممية،في ضوء ما تقدم لابد أن يتَسم العاممون في مجال إدارة الموارد البشرية بسمات      
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ولديو خبرة في مجال تخصصو، كما يجب أن يتمتع بالقيم والمبادئ الأخلاقية، فإدارة الموارد البشرية  
في المنظمة ليس مكانا يمكن أن يوظف ويعمل فيو أي شخص، بل ىو مكان ذو أىمية بالغة لأن ىذه 

  .الإدارة تتعامل مع أىم عناصر العمل والانتاج ألا وىو المورد البشري
 ائج عدم الاىتمام بأخلاقيات إدارة الموارد البشرية:رابعا: نت

لقد تم اتيام إدارة الموارد البشرية عن طريق الكثير من الأكاديميين بأنيا استغلالية إذا لم تكن غير    
"ويمموت" بأن إدارة الموارد البشرية تعمل كنموذج يتضمن "مفيوم السيطرة عن طريق أخلاقية، حيث عمق 

في  يؤكد الحاجة إلى قيام الموظفين بما ترغب المنظمة  تنفيذه منيم، فقد نادت بالتبادلية الالتزام" الذي
حين أن المعنى الحقيقي يكمن في خمق كل ىذه المبالغة في أنيا تستغل قدرات العاممين، حيث أشارت 

تم استغلال "كيج" أنو في عالم يشتد فيو التنافس والموارد النادرة أصبح من الحتمي التصديق بأنو ي
الموظفين كوسائل لغاية معينة سيكون من الحقيقي أن يخسر البعض، ويمكن أن يكون غالبيتيم. وقد 
يصبح المعنى البسيط لإدارة الموارد البشرية لا أخلاقيا، بينما يصبح المعنى المعقَد ىو أنيا خبرة غير 

 أخلاقية.
وىناك دعوة لكل المديرين والمسؤولين أن يتصرفوا إداريا في أعماليم بأخلاق طيبة، فذلك نوع من    

العدالة إلا أن واقع الحال يشير أحيانا إلى عدم أخلاقية الممارسات عمى الأخص في مجال إدارة الموارد 
 رة الموارد البشرية: البشرية وفيما يمي أىم السمبيات والممارسات غير الأخلاقية التي تتبعيا إدا

 مجال الاستقطاب: في-1
 تتمثل الممارسات اللاأخلاقية التي تتبعيا إدارة الموارد البشرية في مجال الاستقطاب من خلال ما يمي:

غياب الممارسات القانونية والأخلاقية من طرف إدارة الموارد البشرية والمتمثمة في استخدام طرق بحث  -
 أثناء فترة التوظيف. غير موضوعية وغير صحيحة

لجوء متخذي القرار إلى أساليب وطرق ممتوية أثناء فترة الاعلان عن الوظائف الشاغرة كالنشر في  -
  .كافة الشرائح المعنية من المجتمعغير المشيورة ، وعدم وصوليا إلى الجرائد 

في الأساليب والاجراءات المعتمدة في عممية استقطاب الموارد البشرية، وما ينتج عنيا  غياب المصداقية-
 .من غياب العدالة والشفافية، والتحيز إلى أطراف أخرى من خلال قبول اليدايا والرشاوى 

عدم التوفيق بين احتياجات المنظمة لشغل المناصب المختمفة وبين ما أفرزه التخطيط في عممية  -
 قطاب، أي غياب التحديد الدقيق والموضوعي للاحتياجات.الاست
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غياب الموازنة الصحيحة والعدالة التي تخدم مصالح المنظمة والعاممين والأطراف الأخرى في عممية  -
الاستقطاب من داخل المنظمة أو خارجيا، حيث أن ىذا الأمر يعطي فرص غير متكافئة لمعاممين لشغل 

)مقدم ينعكس سمبا عمى المنظمة فيما بعد ق اعتبارات غير أخلاقية، وىذامناصب عميا في المنظمة وف

 (.80ص ،مرجع سابق،

 والمقابمة: الاختبارفي مجال الاختيار، -2

أن نشير إلى أىم الاجراءات السمبية التي تقع فييا إدارة الموارد البشرية في مجال التوظيف يمكن    
 يمي:  بمسؤوليتيا الأخلاقية ماوالاختيار والمقابمة في مجال إخلاليا 

جراءاتو وقوانينو السائدة في البمد. -  عدم مراعاة الاعتبارات القانونية وسياسات التوظيف وا 
وجود تفاوت في فرص المترشحين أثناء عرض مياراتيم وقابميتيم، والإخلال بمبدأ الرجل المناسب في  -

 مشكوكا في أمرىا. المكان المناسب مما يجعل عممية الاختيار والتوظيف
التحيز عند إجراء المقابلات للؤشخاص المتقدمين لشغل الوظائف والاعتماد عمى لأساليب غير  -

 موضوعية في عممية المقابمة كطغيان الذاتية. 
جع مر  بوىلالة،) النتائج.ذلك عمى عدم دقة إىمال الاختبارات الشخصية، واعتبارىا ثانوية مما ينعكس  -

 (30سابق، ص
نسانية المتقدمين لشغل الوظائف، ومستوى القدرات والميارات التي يمتمكونيا من  - الاستيانة بشخصية وا 

طرف المختصين في عممية المقابمة، دون الأخذ بعين الاعتبار أن ىؤلاء الأشخاص سينقمون صورة 
 المنظمة إلى فئات أخرى.

أخطاء محتممة في عممية الاختيار، وىذا الاستعجال في الحكم عمى شخصية بعض المتقدمين مما يولد  -
 راجع إلى عدم منح وقت كافي لفيم الجوانب الشخصية لييم.

اعتبار نتائج الاختبارات والمقابلات شكمية لا تؤخذ بعين الاعتبار ولا يتم المجوء إلييا أثناء الاختيار  -
 والتعيين. 

يمكن ان يؤدي ذلك إلى عدم العدالة في إن الحالة النفسية لمتخذي القرار تختمف من يوم لآخر، و  -
 الاختيار.

إن الأحكام السابقة الناتجة عن أسموب إدراكنا للؤمور قد يؤدي إلى نتائج سمبية في عممية  -
 (.30بوىلالة، مرجع سابق، صالاختيار)
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 :والتكوين في مجال التدريب-3
حيث يساىمان في تعزيز وتطوير قدرات  يعتبر التدريب والتكوين ذو أىمية كبيرة بالنسبة لممنظمة،    

تقوم بيا إدارة الموارد   خلاقيةأاللا وميارات مواردىا البشرية وبالرغم من ذلك نجد بعض الممارسات
 في ىذا المجال تنعكس سمبا عمى المنظمة ومن بينيا: البشرية

نة من أصحاب المصالح التكوين لكافة العاممين واقتصاره عمى فئة معي عدم شمولية برامج التدريب أو -
 أو تمقي وساطة من مكاتب خارجية خاصة بالتدريب.

مكانياتو ستغلال برامج التدريب والتكوين لتبذير الموارد المتاحة في المنظمة واستغلال مو ا - ارده وا 
 ختلاس والفساد الإداري.للا
مي وىذا ما ينعكس سمبا عدم مسايرة برامج التدريب مع أىداف المنظمة ومع التطور التكنولوجي والعم -

 عمى أداء العاممين ومياراتيم.
عتبار البرامج التدريبة والتكوينية كمكافآت لمموارد البشرية وليس مصدرا لتطويرىم وتعزيز مسارىم ا -

 الوظيفي.
يجب العمل عمى تخفيضيا باستمرار بدلا من الإىتمام  النظرة القصيرة لأنشطة التدريب واعتبارىا كمفة -

 (98،ص5080)ماىر،بتكوين العمال وجعميم ذا ميارات تقنية وفنية لشغل مناصب قيادية مستقبلا.
 في مجال الأجور والمكافآت:-4
 من أىم الممارسات اللاأخلاقية التي يمكن أن تقع فييا إدارة لموارد البشرية في مجال تحديد الجور   

 :ما يميوالمكافآت 
عدم وجود عدالة في منح الأجور والمكافآت لمعمال، مما يولد لدييم نوعا من الاحباط وعدم الرضا  -

 تجاه المنظمة.
التزام إدارة الموارد البشرية باختيار الطرق التي تحقق مصالحيا في دفع الأجور دون الأخذ بعين  -

 الاعتبار الطرق التي تحقق مصالح الآخرين.
النظرة الضيقة لمرواتب والأجور دون مراعاة سمم التنقيط المعمول ب، كذلك عدم مراعاة العقد المبرم  -

 بين العامل والمنظمة.
 إىمال الجوانب الاجتماعية لمعاممين وعدم الوفاء بالعيود في منح المكافآت والتحفيزات. -
ضيافي، مرجع فة يجب السيطرة عمييا باستمرار)النظر إلى الأجور والمكافآت والمنافع الأخرى عمى أنيا كم -

  (.12سابق،ص
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 في مجال تقييم الأداء: -5
جراءات عممية تقييم  أداء العاممين في المنظمة يمكن لإدارة الموارد البشرية أن تتبنى في إطار آليات وا 
 سموكيات لا أخلاقية في تقييم الداء منيا:

واحد في تقييم الأداء، وعدم الاطلاع ما يتجسد في ىذا  اعتماد إدارة الموارد البشرية عمى أسموب -
 المجال مما يعيق عممية التقييم.

 إىمال تقييم الموظفين خلال سنة بأكمميا واقتصاره عمى الأداء الأحدث فقط. -
افتقاد عممية التقييم إلى أشخاص ذوي خبرة ومختصين في المجال واتسامو بالفردية من قبل شخص  -

 من قبل فريق. واحد فقط وليس
الابتعاد عن الموضوعية في عممية تقييم الأداء وربطو بالذاتية، حيث يصبح التقييم متساىلا مع بعض  -

 الموظفين، ومتشددا مع البعض الآخر.
، 5008ديسمر، )وضع إدارة الموارد البشرية معايير غير دقيقة لتقييم أداء العاممين وعدم تطويرىا باستمرار - 

 (883-887ص ص

في مكان العمل ليا دور حيوي ولا يمكن الاستغناء عنيا ، فغيابيا في  لأخلاقيتضح مما سبق أن ل   
مختمف ممارسات وأنشطة ادارة الموارد البشرية من شأنو ان يؤدي ذلك إلى ظيور المشكلات مع 

 الافراد العاممين مما يؤثر عمى أدائيم وعمى الأداء التنظيمي ككل. 
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 الفصل:خلاصة 
بعد عرضنا ليذا الفصل نكون قد تطرقنا إلى أىمية أخلاقيات الموارد البشرية والتي من شأنيا أن تعزز    

الاخلاقية والتي تشمل الثقة بين الادارة والعاممين بالإضافة إلى تطرقنا إلى مختمف الجوانب والممارسات 
ا تطرقنا إلى أسس الاخلاقيات والتي يجب ان كل من التوظيف ،الأجور ،التكوين وأخيرا تقييم الأداء ،كم

بسمات خمقية وعممية وخبرة لأن الإدارة تتعامل مع أىم  يتمتع بيا العاممون في مجال إدارة الموارد البشرية
عناصر العمل والانتاج وىو المورد البشري وأخيرا تطرقنا إلى نتائج عدم الاىتمام بأخلاقيات إدارة الموارد 

 ؤدي من شأنيا إلى تشويو سمعتيا وسمعة المنظمة بصفة عامة.والتي تالبشرية 
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 تمهيد:
يعتبر تحديد الاجراءات المنيجية لمدراسة وخصوصا في الدراسات الاجتماعية خطوة ميمة في الربط    

موضوعية للإجابة عمى الاشكال المطروح وعميو  بين جوانب الدراسة من أجل الوصول إلى نتائج دقيقة أو
الاجتماعي إلا بربطو بواقع معين فالجانب الميداني ىو تدعيم لمجانب النظري ولا تكتمل أىمية البحث 

والتأكد من نتائجو من خلال جمع البيانات التي تحيط بموضوع الدراسة ككل ولا يتأتى ذلك إلا بالاستعانة 
 بأدوات منيجية مناسبة.
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 أولا: مجالات الدراسة:
مجالات لكل دراسة مجالات رئيسية تستند إلييا وقد قسم معظم الباحثين ىذه المجالات إلى ثلاثة     

 رئيسية وىي: المجال الجغرافي، المجال البشري، المجال الزمني وقد جاءت الدراسة الحالية كما يمي:
 :مكانيال المجال-1
        –م اجراؤىا بشركة الخزف الصحي بالميمية ويقصد بو المجال المكاني الذي تم فيو اجراء الدراسة وقد ت   

وتعتبر شركة الخزف الصحي بالميمية من بين أىم الشركات الوطنية التي استطاعت أن تحافظ  -جيجل
ليا العديد من الشركات الوطنية والتي عمى استمرارىا في الاقتصاد الوطني رغم اليزات التي تعرضت 

م وبعد حصول الشركة عمى 1998ىذه الشركات ذلك أنو ومنذ سنة أدت إلى إفلاس وحل عدد كبير من 
الاستقلالية ووعيا من مسيري الشركات بالتغيرات الحادثة في محيطيا وكذلك للأىمية الاقتصادية 
والاجتماعية عمى المستوى الوطني وبالخصوص في مدينة الميمية شرعت الشركة في تطبيق استراتيجية 

 صول الشركة عمى شيادة الايزو مما ساىم في زيادة مبيعات الشركة.الجودة وىو ما نتج عنو ح
 التاريخي لمشركة: التطور-أ

شركة الخزف الصحي بالميمية منذ نشأتيا بمختمف المراحل، كما أنيا تحتل موقعا جغرافيا مميزا  مرت   
 ركة الوطنية لمواد البناءمما يسيل اتصاليا بمختمف أسواقيا، وقد كانت في البداية وحدة انتاجية تابعة لمش

(S.N.M.C  حيث انطمقت أشغال إنجازىا سنة ،)م ولقد تكفمت بذلك 1974م وامتدت إلى نياية 1969
 شركات ألمانية ، فرنسية وجزائرية.

م إلى وحدة 1982أكتوبر 23م إلى أن تحولت يوم 1975بدأت ىذه الوحدة نشاطيا ابتداء من جويمية    
( إلى جانب وحدات أخرى وىي وحدات لابن زياد، وحدة ECEتابعة لمؤسسة الخزف الصحي لمشرق )

ة التي العثمانية، وحدة العاشور، وحدة وادي أميزور وذلك في إطار إصلاحات إعادة الييكمة العضوي
م وفي إطار 1998أفريل  19( ، وفي يوم S.N.M.C ) طبقت كذلك عمى الشركة الوطنية لمواد البناء

( تحولت وحدة ECEإصلاحات إعادة الييكمة المالية التي عرفتيا مؤسسة الخزف الصحي بالشرق)
الخزف الصحي إلى شركة مساىمة ،حيث استقمت نيائيا بشخصيتيا القانونية وبذمتيا المالية والاقتصادية 

( كشركة فرعية تابعة لمجمع الخزف SCS-SPAتحت تسميتيا الحالية شركة الخزف الصحي بالميمية) 
دج، أما  208.000.000( ،حيث قدر رأس المال الاجتماعي لمشركة حاليا بـECEالصحي بالشرق )
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موضوعيا فيتمثل في انتاج وتسويق منتجات الخزف الصحي التي تتوافق مع المعايير الجزائرية 
 والأوروبية وقد احتمت في السنوات الاخيرة المرتبة الأولى عمى المستوى الوطني في مجالات الكمية 

 والنوعية والجودة.
 ع الشركة:موق-ب
كم من وسط المدينة  02جنوب شرق مدينة الميمية عمى بعد حوالي  تقع الشركة موضوع الدراسة   

كمساحة مغطاة والباقي كمساحة غير مغطاة، حيث تضم  ²م 6870وتتوزع عمى مساحة إجمالية تقدر بـ
 المساحة المغطاة بالدرجة الأولى ما يمي:

  )في ذلك ورشات الإنتاج ، ورشة الصيانة، المخازن والمباني التجارية )بما² 5920المباني الإنتاجية بـ -
 .²م324بـ المباني الإدارية  -
 )بما في ذلك المطعم والعيادة(. ²م3111بـ المباني الاجتماعية  -
أما المساحة غير المغطاة فيي عبارة عن طرقات وممرات بالإضافة إلى حدائق وحظيرة لتوقيف سيارة   

 ن.المستخدمي
كم وعن  02ويعتبر موقع الشركة موقعا مميزا ، حيث تبعد عن المنظمة الصناعية الجيوية لبلارة بـ   

كم عن ميناء 40كم كذلك ،كما أن الشركة تقع عمى بعد حوالي  02محطة النقل بالسكة الحديدية ب 
د الأولية الرئيسية ، سكيكدة مما يسيل عمى الشركة الاتصال بمختمف أسواقيا ) أسواق المنتجات ، الموا

 العمالة ، رأس المال ...(.
 مجال نشاط الشركة:-ج

التحديد إلى فرع إنتاج مواد البناء بينتمي مجال نشاط الشركة إلى القطاع الثاني أي قطاع الصناعة و    
 .وىي تقوم بإنتاج مجموعة من المنتجات الخاصة بالخزف الصحي

إن الأسموب المعتمد من قبل الشركة في مجال إنتاجيا يعتمد عمى استعمال اليد العاممة بكثافة ولا    
يتطمب تكنولوجيا متقدمة جدا ، كما أنو مازال مستعملا بكثرة في شكمو القديم في بمدا العالم الثالث، أما 

وجيا متطورة جدا في أغمب الحالات ، البمدان المتقدمة فقد قامت بتعديمو بطرق مختمفة وأدخمت عميو تكنول
وتستعمل الشركة عدة أصناف من المواد الأولية لإنتاج الخزف الصحي، حيث تتولى مصمحة التموين 

 :والموازم التي تتوفر عمييا دائرة الاستغلال وتتمثل أىم ىذه المواد فيما يمي ميام توفير كافة المواد الأولية
 . 2الكاولان نوع ف -
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 الجبس. -
 الكوارتز. -
 كربونات الصوديوم والكالسيوم. -
 الكارتون. -
 الخشب. -
 الغاز، الماء، قطع الغيار والكيرباء. مثل:الخرسانة المقاومة ولوازم أخرى  -
  في:أما المواد المستورة فتتمثل    
 الصمب من نوع ىيكاست. -
 لان.الكاولان من نوع رام -
 الفمدسبات. -
 الطالك. -
 أما أىم منتوجات الشركة فتتمثل فيما يمي :   
 مجموعة الطاقم الكلاسيكي الأبيض. -
 مجموعة الطاقم الكلاسيكي الممون. -
 وسيتم عرض الييكل التنظيمي لشركة الخزف الصحي مع الملاحق.   
 البشري: المجال-2

أجريت الدراسة الحالية مع عمال وعاملات شركة الخزف الصحي بالميمية، إذ بمغ عددىم الاجمالي    
 : الجدول التالي( أصناف مينية كما يوضحو 3موزعين إلى ) عاملا  414بـ

 (: التوزيع الاجمالي لمعمال حسب الصنف الميني3الجدول رقم )                  
 العدد الصنف الميني

 30 الإطارات
 116 أعوان التحكم
 268 أعوان التنفيذ

 414 المجموع
 

 المصدر: مصمحة المستخدمين.
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 الزمني:  المجال-3
يقصد بو الفترة الزمنية التي استغرقتيا دراستنا النظرية والميدانية وقد تم إجراؤىا عمى مراحل، فبعد    

استكشافية  حولو تم طرح الموضوع عمى إدارة صياغة مشروع بحثنا في سؤال انطلاق وقيامنا بقراءات 
انطمقنا في إجراء الجانب النظري وذلك  2017وبعد أخد الموافقة عميو في فيفري  ،قسم عمم اجتماع

 . مصادر والمراجع المتعمقة بيذا الموضوعبالبحث عن المادة العممية وجمع ال
ركة الخزف الصحي وذلك بعد أخذ م أول زيارة استطلاعية لش 2017مارس  16وقد كان بتاريخ    

تصريح من إدارة قسم عمم اجتماع  ،حيث كان اليدف من ىذه الزيارة ىو الحصول عمى الموافقة والتعرف 
عمى الجو العام داخل المؤسسة وكسب تعاون المبحوثين، كما قمنا بطرح بعض الأسئمة المتعمقة بطريقة 

 سير العمل داخل الشركة.
بعد عرضيا عمى وذلك  م تم توزيع الاستمارة التجريبية  2017أفريل  09الثانية يوم  وفي زيارتنا لممرة   

، الأستاذ بوغرزة رضا (، حيث تم الأخذ رضوان بوابذ الأساتذة المحكمين) الأستاذ بولبينة جمال، الأستا
إجراء مقابمة مع  رئيس مصمحة  بآرائيم وتوجيياتيم ، وقد تم استرجاع ىذه الاستمارة في نفس اليوم مع 

 الحصول عمى بعض الوثائق والسجلات المدعمة لمدراسة.الموارد البشرية إضافة إلى  
م وذلك  2017أفريل  11تم توزيع الاستمارة النيائية يوم  -محل الدراسة–وفي الزيارة الثالثة لممؤسسة    

احدة بمساعدة أحد مسؤولي الشركة وتم بعد إجراء التعديلات اللازمة عمييا، حيث كان ذلك دفعة و 
والضغوط المرتبة عميو نتيجة كثافة  مسؤول الشركةم نظرا لانشغال  2017أفريل 17استرجاعيا بتاريخ  

 الأعمال وانعقاد عدة اجتماعات.
م تم تفريغ بيانات الاستمارة في الجداول وذلك عن طريق التفريغ اليدوي ثم  2017أفريل  18وبتاريخ    
 . بالتعميق عمييا وتحميميا وذلك لموصول إلى نتائج تخص موضوع الدراسةا بدأن

 المستخدم في الدراسة: المنهج ثانيا:
من المؤكد أن الدراسات العممية لن تستطيع الوصول إلى ىدفيا بدقة وموضوعية دون استخدام    

مجموعة من القواعد العامة التي يسترشد بيا الباحث لموصول إلى ىدفو الصحيح بأسموب عممي يضمن 
عرف حيث ي ،méthodeومصطمح المنيج ترجمة لمكممة  المقصود،لو دقة النتائج وسلامتيا وىذا ىو 

 2006)الجولاني،" مجموعة القواعد التي تنظم عممية البحث وتحدد مسارىا والإجراءات المتبعة خلاليا" بأنو 

 (.101ص،
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ويمكن تعريف المنيج بأنو "الطريق العممي المؤدي أو الموصل ليدف البحث ، حيث يختمف عن    
 .(61،ص2011السماك، سعيد)"الوسيمة أو الأداة المستخدمة في البحث

محل -داخل المؤسسة  وانطلاقا من موضوع البحث الذي يدور حول أخلاقيات إدارة الموارد البشرية   
ومن أجل الكشف عن واقع  ىذه الأخلاقيات فقد تم استخدام المنيج الوصفي التحميمي والذي  -الدراسة

ة وتصويرىا كميا عن يعرف عل أنو" أحد أشكال التحميل والتفسير العممي المنظم لظاىرة أو مشكمة محدد
طريق جمع البيانات ومعمومات مقننة عن الظاىرة أو المشكمة وتصنيفيا وتحميميا واخضاعيا لمدراسة 

 .(109،ص2011) جواد الجبوري ،الدقيقة "

ولتحقيق اليدف  من الدراسة وظّفنا المنيج الوصفي التحميمي ,  المناسب لمثل ىذا النوع من الدراسة      
المنيج الوصفي التحميمي في جمع البيانات وتبويبيا وعرضيا وتحميميا, حيث يفسرىا من أجل , ويتمثل 

 الوصول لمحقائق والتعميمات.
 فرضيات الدراسة: ثالثا:

إذ تساعد ىذه المرحمة  أىمية،تعتبر مرحمة تشكيل وصياغة فرضيات الدراسة من أكثر مراحل البحث    
يا مع ربطيا بالإشكالية المطروحة وأىداف الدراسة المتوخاة عن عمى تحديد معالم سير البحث وتبسيط

طريق تخمين محتمل يتبناه الباحث إجابة عن التساؤلات البحثية بيدف الوصول إلى نتائج ذات صمة 
وبعد الاطلاع عمى الإشكالية البحثية وصياغة تساؤلاتيا وسعيا لموصول إلى تحقيق أىداف الدراسة 

 فرضيات التالية:المرجوة تم اقتراح ال
 الرئيسية: الفرضية-1
 يتم احترام أخلاقيات إدارة الموارد البشرية في منظمات الأعمال الجزائرية. -
 الفرعية: الفرضيات-2
 يتم احترام أخلاقيات التوظيف بشكل كبير في منظمات الأعمال الجزائرية. -
 منظمات الأعمال الجزائرية.يتم احترام أخلاقيات توزيع الأجور والمنح بشكل كبير في  -
 يتم احترام أخلاقيات تكوين الموارد البشرية بشكل كبير في منظمات الأعمال الجزائرية. -
 يتم احترام أخلاقيات تقييم الأداء بشكل كبير في منظمات الأعمال الجزائرية. -

 الدراسة: عينة: رابعا
 يتوقف المنيجية، حيثتعد مرحمة تحديد وضبط العينة من أىم مراحل البحث ومن أعقد الخطوات    
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عمييا تصميم البحث وكفاءة نتائجو، لذلك يتطمب الأمر تركيز من الباحث لتحديد أفراد العينة بدقة بالغة   
بحث معين" عينة عمى أنيا " مجموعة فرعية من عناصر وتعرف ال ،تعكس سيرورة البحث واتجاىو

كما تعتبر عممية اختيار العينة من أصعب الأمور التي تواجو الباحث ،فأول  ،(306،ص2006أنجرس، )
 شروط نجاحيا ىو ضرورة تمثيميا لكل حالات المجتمع  وتعبيرىا بصدق عن الظاىرة محل الدراسة

في شركة الخزف الصحي  وقد تم حصر عينة الدراسة في جميع العاممين.(317ص،2004 ،الجيلاني  )سلاطنية،
عامل، حيث تم اختيار العينة العشوائية الطبقية وىذا النوع من العينات يتم  414بالميمية والمقدر عددىم بـ

تقسيم مجتمع الدراسة الأصمي إلى طبقات أو فئات معينة وفق معيار معين ويعتبر ذلك المعيار من 
تيار عينة من كل فئة أو طبقة بشكل عشوائي وبشكل بعد ذلك يتم اخ ،عناصر أو متغيرات الدراسة اليامة

 (.91،ص2012)عبيدات وآخرون،يتناسب مع حجم تمك الفئة في مجتمع الدراسة الأصمي
 وتنحصر خطوات ىذا النوع من العينات في عدة خطوات :

 متداخمة.تقسيم مجتمع الدراسة الأصمي إلى طبقات أو مجتمعات صغيرة غير  -    

 الكمي.تحديد نسب أفراد العينة من كل طبقة وبما يتناسب مع عددىا  -
 (.146 ، ص2000، ، غنيمعميان) طبقةإختيار عشوائي لأفراد العينة من كل  -

باختيار العينة  بالميمية، وقمنااممين في شركة الخزف الصحي عتمدنا في دراستنا ىذه عمى العوقد ا   
 العشوائية الطبقية المنتظمة.

 وىي:ث طبقات نا بتقسيم مجتمع الدراسة إلى ثلاوبالتالي قم

 عامل. 30فئة الإطارات والتي يقدر عددىم بـــ  -
 عامل.116فئة أعوان تحكم ويقدر عددىم بــــ  -
 عامل. 268فئة التنفيذ ويقدر عددىم بــــ  -

عينة من العاممين وتم توزيعيا عمى الطبقات  42وحصمنا عمى عينة  %10ختيار نسبة وقد قمنا با
 كالآتي:

 عمال. 3 =100\10×30فئة الإطارات  -
 عامل.12=100\10×116التحكّم فئة أعوان  -
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 عامل. 27=100\10×268فئة عمال التنفيذ  -

 ويمكن توضيح ذلك في الجدول الآتي :          
 .عدد مفردات العينة المختارة من كل صنف ميني (:4رقم )جدول ال

 التمثيل النسبة العدد العينة الاحتمالية 
 03 %10 30 الإطارات 

 12 %10 116 أعوان التحكم
 27 %10 268 عمال التنفيذ

 42 %100 414 المجموع
 من إعداد الطالبين. المصدر:

 : أدوات جمع البيانات:خامسا

عمى  جمع البيانات وتحميميا وىذا بناءالوسائل والأدوات المناسبة ل لاختياريمجأ الباحث في أي دراسة   
يا نوتعرف عمى أ إلييا،طبيعة موضوع دراسة البحث ونوعية البيانات والأىداف التي يسعى لموصول 

عمومات المتعمقة مجموع الوسائل والتقنيات التي يستخدميا الباحث قصد الحصول عمى البيانات والم
 نبين الباحث والمبحوث الذي تمكنو م نقطة الاتصالوالأداة ىي الوسيمة التي تشكل  الدراسة،بموضوع 

أي أن أَي ظاىرة محل بحث وقياس تحتاج إلى أداة قساس (. 202، ص2005مرسمي، )بنجمع المعمومات 
مع طبيعة الدراسة فقد تم الاعتماد البحث التي تصل إلييا وفق المنيج  العممي المستخدم في الدراسة و 

 عمى الادوات التالية :

  الاستمارة: -1
تعد الاستمارة وسيمة ىامة من وسائل جمع البيانات وتعتبر الأكثر شيوعا في مجال العموم الانسانية    

بحوثين حول موضوع الدراسة توفره لمباحث من معمومات والسماح بأخذ آراء الم وذلك لماوالاجتماعية، 
وتسمح باستجوابيم بطريقة موجية والقيام  تعتبر تقنية مباشرة لمتقصي العممي تستعمل إزاء الأفرادفيي ''

 .(204)أنجرس، مرجع سابق، صرياضية والقيام بمقارنات رقمية" بسحب كمي بيدف إيجاد علاقات

 وذلك بغية تحتوييا كل ابعاد الموضوع من خلال الأسئمة التيأولية تحاول  استمارةوقد قمنا بإعداد  
تجنّب الغموض في فيم مضمونيا من طرف المبحوثين وقبل أن يتم تطبيقيا في الميدان حكمت ىذه 
الإستمارة من طرف الأستاذ المشرف وثلاث أساتذة آخرين )الأستاذ بولبينة جمال، الأستاذ بواب 
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ا تضمنت الإستمارة أربعة رضوان، الأستاذ بوغرزة رضا(، وبيذا تمت صياغتيا في صورة نيائية وبيذ
 سؤال وىاتو المحاور كالآتي: 34محاور رئيسية تمثمت في 

 (.05( إلى السؤال )01الشخصية من السؤال ) خاص بالبيانات الأول:المحور  -
( إلى 06وقد تناول بيانات حول أخلاقيات التوظيف في المؤسسة من السؤال ) الثاني:المحور  -

 (.14السؤال )
( 15بيانات حول أخلاقيات توزيع الأجور والمنح والعلاوات من السؤال ) تضمنالثالث: المحور  -

 (.20إلى السؤال )
 (.27( إلى )21تضمن بيانات حول أخلاقيات التكوين والتدريب من السؤال ) الرابع:المحور  -
   (.    34( إلى )28تضمن بيانات حول أخلاقيات برامج تقييم الأداء من السؤال ) الخامس:المحور  -

 كالآتي:وبعد الانتياء من تصميم الاستمارة تم اختبار صدقيا وثباتيا 

 الاستبيان: صدق-1-1
   (.52 ، ص2001حمدان، ) يقيسو.يعرف الصدق عمى أنّو '' الدقة التي يقيس بيا المقياس ما يجب أن 

 المحتوى:وىو نوعان صدق الظاىري وصدق 
 الظاهري: الصدق-أ 

 متيا مع موضوعلاستمارة ومدى ملاءنتمكن من معرفة صدق ا ، وحتىيقصد بو صدق المحكمين    
قد قمنا  المجال، كماالدراسة قمنا بعرضيا عمى الأستاذ المشرف وذلك باعتبار شخص مختص في ىذا 

بعرضيا عمى ثلاث أساتذة محكمين في كمية العموم الاجتماعية والإنسانية تخصص تنظيم وعمل وىم: 
 (.الأستاذ بوغرزة رضا رضوان،الأستاذ بواب  جمال،بولبينة  )الأستاذ
                       ستبيان لتتناسب مع يامة التي ساعدتنا عمى تعديل بنود الاقتراحات الوقد أخذنا بالملاحظات والا 

لي يوضح وأخذنا الملاحظات بجدية أثناء إعداد الإستمارة النيائية والجدول التا ،موضوع الدراسة
 بالتعديل:المعنية ت العبارا
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 (: عبارات الاستمارة المعنية بالتعديل.5الجدول رقم )  
 البند بعد التعديل         البند قبل التعديل  رقم البند

 ــ كيف عممت بوجود وظائف شاغرة ؟ 77
 من خلال الاعلان الداخمي لممؤسسة ــ 

 ــ من خلال الإعلان الخارجي لممؤسسة 
 ــ عن طريق بعض الاصدقاء والمعارف 

 ــ كيف عممت بوجود وظائف شاغرة ؟ 
 ــ من خلال الاعلان الداخمي لممؤسسة  
 ــ عن طريق الوكالة المحمية لمتشغيل  
 ــ من خلال الموقع الإلكتروني لممؤسسة 
 ــ عن طريق بعض الاصدقاء والمعارف 

كيف ترى سعي مؤسستك في نشر اعلانات  79
 لتوظيف عمى نطاق واسع؟ا

 كبير       متوسط     كبير جدا 
 ضعيف        ضعيف جدا     

ىل تعمل المؤسسة عمى نشر اعلانات التوظيف 
 واسع؟عمى نطاق 

 نعم           لا
  :في حالة الإجابة بـنعم ىل كان

 ضعيف          متوسط           كبير    
 بيذه النتائج  ؟ــ كيف تم إعلامكم  17

 ــ عن طريق النشر في القوائم
 ــ  بشكل سري 

 النتائج؟ــ كيف تم إعلامكم بيذه 
 ــ عن طريق النشر في القوائم

 روني ــ عن طريق الموقع الالكت
 ــ عن طريق الياتف 

 ــ  بشكل سري

ــــ ما تقييمك لشفافية مؤسستك في منح فرص  14
 العمل؟متكافئة لطالبي 

 متوسطة    كبيرة          كبيرة جدًا  
 اضعيفة           ضعيفة جد

ـــــ حسب رأيك ما تقييمك لمستوى الشفافية في 
منح فرص متكافئة لطالبي العمل من طرف 

 مؤسستك؟
 متوسطة          ضعيفةكبيرة            

ــــــ كيف ترى الأجر الذي تتقاضاه مقارنة   15
 المبذول من طرفك؟ بالجيد
 مناسب           ا    جدً مناسب 

       غير مناسب       غير مناسب تماما

ــــــ  كيف ترى الأجر الذي تتقاضاه مقارنة بالجيد 
 المبذول من طرفك؟

غير          مناسب مناسب جدا        
 مناسب 

عمى أي أساس يتم توزيع المنح في ــــــ  17
 المؤسسة؟

عمى أي أساس يتم توزيع المنح في المؤسسة ــــــ 
 ؟
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 ــــ عمى اساس الجيد المبذول 
 ــــ عمى أساس جودة العمل 

 ـــ عمى أساس مردودية المؤسسة
 ــــ عمى أـساس المحاباة 

بطريقة عشوائية )يوجد أساس واضح  ــــ لا
  (وغير منظمة
 ـــــ أخرى حدد 

 ول ــــ عمى اساس الجيد المبذ
 ــــ عمى أساس جودة العمل 

 ـــ عمى أساس مردودية المؤسسة
 ــــ عمى أساس الكفاءة

 ــــ عمى أـساس المحاباة 
بطريقة عشوائية وغير )يوجد أساس واضح  ــــ لا

  (منظمة
 ـــــ أخرى حدد

ـــ حسب رأيك كيف تصف طريقة توزيع المنح  18
 ؟قبل إدارتكوالعلاوات بين العمال من 

 مقبولة            ا   مقبولة جدً 
 ا       مقبولة تمامما      غير  مقبولة إلى حد

علاوات بين ـــــ كيف تصف طريق توزيع المنح وال
  ؟العمال من قبل إدارتك

 مقبولة جدا                مقبولة 
                   غير مقبولة تماما 

لسياسة الإدارة  في ـــ ما ىو تقييمك الخاص  20
   ؟تويع الأجور

ــ كيف ترى تويع الأجور والمنح من حيث مراعاة 
   ؟العدالة والموضوعية فييا

التي تعتمد ــ حسب رأيك ماىي المعايير  24
عمييا مؤسستك في تحديد الموظفين المعنيين 

   ؟بالتكوين
 ــ تقييم الأداء الفعمي لمعمال 

 ــ مراقبة الجيد المبذول 
 ــ المحاباة والإنجاز 

 ــ  العشوائية وغياب التخطيط 
 ــ أخرى حدد 

ـــ حسب رأيك ماىي المعايير التي تعتمد عمييا 
  ؟مؤسستك في تحديد الموظفين المعنيين بالتكوين

 ــ تقييم الأداء الفعمي لمعمال 
 ــ مراقبة الجيد المبذول 

 ــ المحاباة والإنجاز 
 وغياب التخطيط  ــ  العشوائية

 ــ ليس ىناك معيار محدد 
 ــ أخرى حدد

ــ كيف ترى فرص الترقية والتقدم الوظيفي  26
مقارنة مع زملائك الذين خضعوا لننفس 

   ؟البرامج التكويني
 متاحة جدًا         متاحة

 غير متاحة       غير متاحة تماما

مقارنة ــ كيف ترى فرص الترقية والتقدم الوظيفي 
مع زملائك الذين خضعوا لننفس البرامج 

  ؟التكويني
 منعدمة        ضئيمة         متاحة  
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في برامج  الشفافيةــ كيف ترى مستوى  27
 مؤسستك؟التكوين التي تضعيا 

في  الشفافيةما ىو تقييمك لمستوى  رأيك،حسب 
 مؤسستك؟برامج التكوين التي تضعيا 

ـــ ىل تقوم الإدارة باطلاعك عمى نتائج التقييم  31
 الخاص بك ؟ 

 لا              نعم 
 ذلك؟ــ إذا كانت بنعم كيف يكون 

 نادرا        غالبا      أحيانا     دائما  

ـــ ىل تقوم الإدارة باطلاعك عمى نتائج التقييم 
 الخاص بك ؟  

 لا           نعم   
 لماذا؟ــ إذا كان لا 

 ذلك؟ــ إذا كانت بنعم كيف يكون 
 نادرا            أحيانا       دائما  

ــ كيف ترى فرص الاعتراض عمى نتائج  33
   ؟التقييم مقارنة بباقي زملائك

           ضئيمة        متاحة        متاحة جدًا
 ضئيمة جدا         غير موجودة إطلاقا

الاعتراض عمى نتائج التقييم ــ كيف ترى فرص 
   ؟مقارنة بباقي زملائك

 منعدمة        ضئيمة          متاحة

 الطالبين.من إعداد 
 صدق المحتوى : -ب
تبار الموضوع فعميا ما يقصد أ يقيسو سواء تعمق الأمر بالقدرات خيقصد بصدق المحتوى أن يقيس الا 

عمى ملاحظات ويعتمد ىذا الصدق ( .22، ص1996)فيصل ، أو الاتجاىات أو الاستعدادات او السمات
ستمارة وقياسيا لما وضعت معادلة لوشيو لمعرفة مدى صدق بنود  الاعتماد عمى وآراء المحكمين والا
 من أجل قياسو .

     معادلة لوشيو:   
 

 

 ىي عدد المحكمين الذين قالوا بأن البند يقيس.        حيث

 عدد المحكمين الذين قالو أن البند لا يقيس.    

 عدد المحكمين الإجماليين.   
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 الاستبيان وقيم صدقها. بنودل استجابات المحكمين (:76)الجدول رقم  

 قيمة الصدق استجابات المحكمين  رقم البند
 لا يقيس يقيس

65 

66 

67 

68 

06 

00 

01 

02 

03 

04 

05 

06 

07 

08 

16 

10 

11 

12 

13 

14 

15 

16 

17 

18 

26 

20 

21 

22 

23 

2 

2 

1 

2 

2 

2 

2 

0 

1 

0 

1 

2 

2 

1 

2 

1 

2 

1 

2 

2 

2 

2 

1 

2 

2 

1 

2 

2 

1 
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6 

0 

6 

6 

6 

6 

1 

0 

1 

0 

6 

6 

0 

6 

0 

6 

0 

6 

6 

6 

6 

0 

6 

6 

0 

6 

6 

0 

0 

0 

6322 

0 

0 

0 

0 

 ــ 6322

6322 

 ــ 6322 

6322 

0 

0 

6322 

0 

6322 

0 

6322 

0 

0 

0 

0 

6322 

0 

0 

6322 

0 

0 

6322 
 18 عدد البنود 

 16320 مجموع قيم الصدق

    0.70= 20.31/29عدد البنود أي: /مجموع قيم الصدق الثبات =قيمة  
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وعميو يمكن القول أن ىذا  ،0.60<0.70 أي: 0.60ومنو ما يلاحظ أن ىذه القيمة أكبر من    
 الاستبيان صادق لما أعّد لقياسو.

 : الاستمارة ثبات-1-2
حتى تكون لمنتائج المتحصل عمييا بواسطة أي أداة من أدوات جمع البيانات في الدراسات    

السوسيولوجية فائدة مرجوة منيا ينبغي التأكد من مدى ثبات ىذه الأداة ، وقد تم حساب ثبات الاستمارة 
عمى البرنامج  لاعتمادامن خلال حساب ثبات المحاور وكذلك ثبات البناء ، حيث تم في الدراسة الحالية 

 كالتالي:  النتائج" بواسطة معامل " ألفا كرونباخ" وقد كانت SPSSالإحصائي "
 .كرونباخ قيمة ألفا( :  77الجدول رقم) 

 كرونباخ قيمة ألفا عدد البنود وراالمحثبات        
 0.80 08     أخلاقيات التوظيف في المؤسسة
 0.86 05     أخلاقيات توزيع الأجور والمنح

 0.56 06     التكوين والتدريبأخلاقيات 
 0.84  06    أخلاقيات تقييم الأداء

 7.89 25    الكمي الثبات
، وىي قيمة مقبولة إحصائيا طالما أن حذف أي 0.89( بقيمة تقدر بـ1وىي نتيجة قريبة من الواحد )   

 سؤال من أسئمة الاستمارة لن يؤثر عمى زيادة القيمة أو خفضيا.

 المقابمة: -2

عتماد عمى المقابمة المقننة كأداة مساعدة لجمع البيانات والمعمومات بطريقة مباشرة حول تم الا    
ثراء المعمومات المتح ستمارة وتعرّف المقابمة بأنيا صّل عمييا عن طريق الاموضوع الدراسة بيدف تدعيم وا 

باحث من جية وشخص أو أشخاص عبارة عن حوار أو محادثة أو مناقشة موجية تكون عادة بين ال
آخرين من جية اخرى ،وذلك بغرض التوصّل إلى معمومات تعكس حقائق أو موافق محددة يحتاج الباحث 

  (.213، ص 2007، جيقنديم )التوصّل إلييا والحصول عمييا في ضوء أىداف بحثو .
 وقد قمنا بإجراء المقابمة مع مسؤول مصمحة إدارة الموارد البشرية بشركة الخزف الصحّي بالميمية يوم    
عمى الساعة وسوف نقوم بعرض بيان المقابمة لاحقا مع الملاحق عمّا تم طرحو من م 2017أفريل  11

 أسئمة .
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 الملاحظة : -3
طريق المعاينة المباشرة لمكشف عن تفاصيل اعتمدت الدراسة عمى الملاحظة كأداة مساعدة ثانية عن  

 تمقائيا فيمتعمقة ببعض أبعاد الدراسة والوصول إلى معمومات أوسع عن طريق معاينة الوثائق كما تحدث 
 العادية.ظروفيا 

وتعرف الملاحظة عمى أنيا" عممية مراقبة أو مشاىدة لسموك الظواىر والمشكلات والأحداث  من خلال 
وتطورىا وذلك بأسموب عممي منظم ومخطط وىادف بقصد التفسير وتحديد العلاقة بين متابعة سيرىا 

 (.296، ص2011)العساف، الوادي،المتغيرات والتنبؤ بسموك الظاىرة وتوجيييا بيدف الوصول إلى حقائق"

ة وقد تم الاعتماد في ىذه الدراسة عمى الملاحظة البسيطة التي ساعدتنا في ملاحظة الظروف الفيزيقي
لى ملاحظة لتي يستخدمونيا في مكان العمل بالإضافة االتي يعمل فييا العمال وكذلك الآلات والمعدات ا

 . العلاقات السائدة بين العمال فيما بينيم وبين العمال ورؤسائيم
 ا لشركة الخزف الصحّي بالميمية : لاحظات  التي سجمناىا خلال زيارتنأىم الم وفيما يمي

تنقمنا بين  تعرفنا عمييا من خلال واختصاصيا وقدسام ومصالح مختمفة باختلاف دورىا أنيا تتكون من أق
 .مختمف أرجاء الشركة

 العمال.تعرفنا عمى طبيعة العمل داخل الشركة والظروف التي يعمل فييا  -
حاسوب فوق مكتبو ومع ىذا  استخداميم لجياز الحاسوب فمكل موظف فيما يخصّ الموظفين لاحظنا -

 الأوعية الورقية من العمل . لم تمغى
لاحظنا في قاعة الاستقبال بعض الممصقات التي تحفز الزبائن عمى التعامل مع الشركة وتجذبيم إلييا  -

 إضافة إلى عرض مختمف منتوجات الشركة.
 لية وصولا إلى المنتوج النيائي لاحظنا مختمف المراحل التي يمّر بيا المنتوج بدءًا من الموارد الأو  -
عمى الآلات القديمة التي تستخدم  كان يعتمدجيا جديدة في الإنتاج بعدما لاحظنا إدخال الآلات وتكنولو  -

 .يدويا
 . وكبيرة بعيا عمى مساحة واسعةلاحظنا وقوع الشركة في موقع استراتيجي ىام وتر  -

 والسجلات:الوثائق  -4
 وتعتبر من الأدوات اليامة في البحث العممي والتي من خلاليا يحصل الباحث عمى معمومات قيّمة  

 الأدوات السابقة  جمعيا مثلوليس  لمبحث،ويقتصر دورىا ىنا عمى تحميل البيانات واستخلاص النتائج 
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 في:عمى وثائق وسجلات عن الشركة ساعدتنا وقد حصمنا 
 لشركة الخزف الصحي بالميمية .معرفة الجانب التاريخي  -
 والبشري.التعرف عمى المجال الجغرافي  -
 معرفة أىمية المؤسسة من خلال الحصول عمى بعض الوثائق والتقارير التي تبين أنشطتيا. -

 البيانات:تحميل أساليب  سادسا:
تعتبر مرحمة التحميل من أىم مراحل البحث العممي باعتبار خطوة عممية يقوم بيا الباحث عن طريق   

تفريغ البيانات المتوصّل إلييا في الاستمارة البحثية أي بعد الانتياء من الدراسة الميدانية يبدأ الباحث في 
ين ىما أسموب التحميل الكمّي المعطيات وتحميميا بشكل عممي وموضوعي وذلك باعتماد أسموب استخراج
 والكيفي.

 :الكمّي التحميل-1
وية ونقوم بتحميميا إلى أرقام ونسب مئفي ىذا النوع نقوم بتفريغ الاستمارة من البيانات التي تحتوييا    

 .نفي الفرضيات التي وضعناىا قيد الدراية بغية التحقق منيا وتمكننا من إثبات أ
 مجموعة من الأساليب الاحصائية وىي: بتحميل بيانات البحث باستخدامفي دراستنا ولقد قمنا    

 التكرارات. -
 ن: حجم العينة( التكرار،: )ك 100 ×ن  /النسب المئوية، م = ك -
 (SPSS: وتم استخدامو بواسطة البرنامج الاحصائي )معامل آلفا كرونباخ -

 الكيفي: التحميل-2
وما أشير إليو في الجانب النظري  الواردة في الجداول وربطيا بالواقعوتفسير البيانات وىو تحميل    

تحميلا سوسيولوجيا بما يمكن من معرفة الصدق الإمبريقي لفرضيات الدراسة الحالية وتدعيم البحث 
 العممي. 
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 الفصل:خلاصة 
ية التي تم الاعتماد عمييا في ىذه الدراسة، لقد حاولنا في ىذا الفصل أن نحدد الإجراءات المنيج    

، المجال البشري، المجال الزماني بمختمف جوانبيا ) المجال المكانيتحديد مجالات الدراسة حيث تضمن 
واستقصاء ( كما تم تحديد المنيج المناسب لمدراسة وىو المنيج الوصفي الذي يقوم عمى ملاحظة 

اسة الحالة وىما يتوافقان مع أىداف الدراسة ،بالإضافة إلى الأدوات ، وكذلك إلى منيج در والتحميل والنفسي
وصولا إلى عرض  ، الوثائق والسجلات(البيانات المتمثمة في ) الملاحظة، الاستمارةالمستخدمة في جمع 
، كذلك أساليب التحميل المستعممة ) التحميل الكمّي والتحميل ختيارىا ومواصفاتياعينة البحث وطرق ا

( لتحميل البيانات ليدف تشخيص واقع أخلاقيات إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الجزائرية وقد  الكيفي
مكنتنا من الوصول بيانات ومعالجة الموضوع ميدانيا والحصول عمى ساعدتنا ىذه الخطوات في تفسير 

 يمكن تعميميا.م الوصول إلى نتائج في تحميل وتفسير بيانات الدراسة ثإلى آخر مرحمة والمتمثمة 
 
 

    

 
 
 
 
 

    
 
  
 

 
 



 

 

 

 

 

 
 تمهيد                        

  عرض وتحليل وتفسير البيانات أولا:         
 ثانيا: مناقشة النتائج في ضوء فرضيات الدراسة  

 السابقةقشة النتائج في ضوء نتائج الدراسات منا ثالثا:  

 النتيجة العامة للدراسةرابعا:              
 توصيات ومقترحات الدراسةخامسا:           

 خلاصة الفصل                     
 

 وتحليل البيانات ومناقشة نتائج الدراسةعرض : الفصل الخامس
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 تمهيد8
بعد التعرض في الفصل السابق إلى مختمف الإجراءات المنيجية المتبعة في الدراسة سنتطرق من خلال   

ستناد إلى ما ئية ومن ثم تحميميا وتفسيرىا بالاىذا الفصل إلى عرض بيانات الدراسة في الجداول الإحصا
تم الحصول عميو خلال دراستنا الميدانية من مختمف مصادر المعمومات ومن ثم الخروج بنتائج حول 
الموضوع ومناقشتيا في ضوء الفرضيات من أجل التأكد من صدق أو عدم صدق ىذه الفرضيات وصولا 

 .مستقبلاإلى التوصيات والمقترحات الخاصة بيذه الدراسة وذلك للاستفادة منيا 
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 أولا8 عرض وتحميل بيانات الدراسة8
 البيانات الشخصية1-8
 .نســ8 الج(6رقم )الجدول  

 العيــنة         
 الإجابات

 التكرارات          
 

 %النسبة المئوية 

 % 78.57 33 ذكـــــــــــــــر
 %24.42 99 أنــــــثـــى

 %111 24 المجمـــــوع
غالبية أفراد العينة عبارة عن ذكور أي ما يعادل بنسبة أن  أعلاه البيانات الكمية في الجدولتظير     

وىي كبيرة مقارنة مع النسب الأخرى، وىذا يعكس من جية طبيعة عمل المؤسسة محل   78.57%
 دراسة باعتبارىا مؤسسة ذات طابع اقتصادي صناعي والتي تتطمب يد عاممة كبيرة من الذكور خاصةال

بقسم الانتاج الذي يضم قاعة تحكم خاصة بالآلات وقسم الصيانة، ىذين القسمين الذي يتطمب العمل 
بيما توافر الموارد البشرية القادرة عمى تحمل مشاق الاعمال و بذل جيد عضمي كبير بالإضافة إلى 

لا يشجع ضف الى ذلك طبيعة المجتمع المحمي والذي خصوصية الوظائف والميام المرتبطة بيما ،
وىي  %24.42والعمل فييا، في حين نجد أخفض نسبة سجمت بـ الإناث عمى ولوج المؤسسات الانتاجية

 يتوزعون في القسم الاداري. إناث فقط 99تعبر عن 

 السن.  (78الجدول رقم) 

 العينة          
 الاجابات   

 النسبة المئوية%  التكرار   

 %7.44 93 سنة 39أقل من  

 %52.38 22 سنة ]39-49] 
 %38.99 46      سنة ]49-59]

 %2.38 94 فوق سنة فما 59

 %499 42 المجموع     
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مبحوث اي ما  22ـىم بأن أغمب المبحوثين والمقدر عدد  علاهأ تظير البيانات الكمية في الجدول    
سنة ويعود السبب في ذلك  ]49-39]وىي أعمى نسبة مسجمة ينتمون الى الفئة العمرية %52.38يعادل 

ضف الى ذلك سياسة الدولة ،الى توظيفيم بعد المرحمة الاولى من العمل وعدم التحاقيم المبكر بالمؤسسة 
بتوزيع افراد  ةالمتعمق( 5و النتائج المبينة في الجدول رقم)توضح في التوظيف، وىو ما المتبعة الاجتماعية

بحوث من مجموع مبحوثي العينة يصنفون في الفئة التي م 48والتي تظير ان  العينة حسب الاقدمية
سنة  ]59-49]سنوات، في حين نجد الفئة  ]49-95] منسنوات و  95تتراوح مدة اقدميتيم أقل من 

وىذا راجع الى قدم المؤسسة التي  وىي ثاني اعمى نسبة مسجمة  % 38.99بنسبة فردا  46والمعبرة بـ
م كما تبينو النبذة التاريخية المحصل عمييا ،حيث يتمتع المبحوثين 4975يعود تاريخ تأسيسيا الى سنة 

توضحو نتائج الجدول  بسنوات عمل و أقدمية طويمة نظرا لالتحاقيم بالمؤسسة عند بداية نشاطيا وىو ما
سنة ، اما  ]25-45]في الفئة التي تتراوح مدة أقدميتيم مبحوثا يصنفون  45التي تظير أن  95رقم 

 .%2.38قدرت بـوالتي  سنة فما فوق والتي تعبر عن مبحوث واحد 59أخفض نسبة فقد سجمت في الفئة 
 المستوى التعميمي. (118الجدول رقم )

 العينة              
               الاجابات

 %النسبة المئوية التكرارات

 - - بتدائيا

 %23.89 49 متوسط
 %38.99 46 ثانوي 

 %38.99 46 جامعي

 - - دراسات عميا 
 %111 24 المجــموع 
 

 %38.99ى نسبة من المبحوثين والمقدرة بـ عمتشير البيانات الكمية الموضحة في الجدول أعلاه أنّ أ    
مبحوثا من مجموع أفراد العينة ىم من ذوي المستوى الثانوي وحاممي الشيادات الجامعية  46 ـوالمعادلة ل

ت العممية الكافية عمى المؤىلافر اليد العاممة اساس إلى طبيعة المؤسسة واىتماميا بتو ويرجع ذلك بالأ
تم التوصل إليو  وىذا ما ، كبيرخاصة في المناصب الادارية التي تتطمب مستوى تعميمي لأداء الميام 
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تيتم المؤسسة بأن إدارة الموارد البشرية حيث صرح  مصمحة من خلال المقابمة التي أجريت مع رئيس
 49، في حين نجد أثناء اجراء عمميات التوظيف بجذب واختيار أصحاب الشيادات والكفاءات العممية 

وذلك  اعوان التنفيذمتوسط ينتمون لصنف  ليم مستوى تعميمي  %23.89مبحوثين أي ما يعادل 
 لاشتغاليم عمى الوظائف البسيطة والتي لا تتطمب كفاءات عممية كبيرة .

 الصنف الوظيفي.(8 11الجدول رقم ) 

 العينة          
 الاجابات

 %النسبة المئوية التكرارات

 %97.44 93 إطـــــــار
 %28.57 42 عون تحكم
 %64.28 27 عون تنفيد
 %111 24 المجموع

   

يتبين من خلال القراءة الإحصائية لمجدول أعلاه المتعمق بتوزيع أفراد العينة حسب الصنف الوظيفي     
ينتمون لصنف  وىي اعمى نسبة مسجمة %64.28فرد بنسبة  27أغمب الافراد والذي يقدر عددىم بـ أنّ 

 الإنتاج يجمميا في قسملموزعة في مواالمؤسسة ب ويعود ذلك إلى طبيعة الميام والوظائف أعوان التنفيذ،
مبحوثا  42ـن التحكم بافي حين قدر عدد أعو  ،والصيانة التي تحتوي عمى أكبر عدد من الموارد البشرية

وذلك  (قاعة التحكم)الاستغلال والتي تمثل ثاني اعمى نسبة، حيث تتوزع في قسم %28.57ــوالمقدرة ب
 93ـممثمة ب  %97.44مسجمة بـ اخفض نسبة بينما نجد، الآلات المعرضة لمعطب و لمراقبة الأجيزة

 فقط. إطارات
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 (8 الأقدمية.14الجدول رقم ) 

 العينة          
 الاجابات      

 %النسبة المئوية التكرارات

 %26.49 44 سنوات 5أقل من   

 %46.66 97 سنوات [49-5]من 

 %24.42 99 سنة [45-49]من  
 %49.94 98 سنة [29-45]من  
 %46.66 97 سنة [25-29]من  
 - - فما فوقسنة  25من  

 %111 24 المجموع     
 

يتضح من القراءة الإحصائية لمجدول أن ىنالك تقاربا في النتائج المسجمة بالنسبة لجميع الفئات     
نيم أ وىي أكبر نسبة مسجمة %26.49بـمبحوثا  44 سنة فما فوق ، إذ عبّر 25العمرية ما عدا الفئة 

الى عدم التحاقيم  ويرجع السبب في ذلك ت خدمة في المؤسسة محل الدراسةسنوا 95يممكون أقل من 
المبكر بالمؤسسة منذ افتتاحيا ،ضف الى ذلك إجراء المؤسسة لعمميات توظيف حديثة لشغل مناصب 

يممكون ينة افراد من مجموع افراد الع 99ما يعادل  %24.42شاغرة ، في حين نجد ثاني أعمى نسبة بـ
سنة وذلك لتوظيفيم بعد المرحمة الاولى  ]29-45]سنة وىي نفسيا في الفئة  ]45-49]أقدمية تتراوح من 

مبحوثين يحممون  96والمعادلة لـ %44.39من بداية نشاط المؤسسة ،بينما نجد اخفض نسبة سجمت بـ
 سنة. ]25-29]أقدمية من 
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  التوظيف في المؤسسة. أخلاقيات-4 
 المؤسسة.لتحاق لمعمل في اب الا سبأ(8 11الجدول رقم )

 العينة         
 الإجابات   

 %النسبة المئوية التكرارات

 %24.42 99 مستوى الأجر   
 %59 24  سمعة المؤسسة   

 %94.76 92 النزاىة والمصداقية

 %24.42 99 القرب من السكن  
 %2.38 94 لا يوجد بديل  

 %111 24 المجموع    
 

 %59بـما يعادل  مبحوثا 24و المقدر عددىم بـفراد الأليذا الجدول أن أغمب تشير الشواىد الكمية     
تتمثل في المعاممة  والتي عمل فييا،ون أن سمعة المؤسسة الحسنة وراء التحاقيم وتقديميم طمب لميؤكد

، ضف الى ذلك طبيعة النظام والجو السائد الذي يساعد عمى  الحسنة والاىتمام الذي يحظى بو العمال
بقولو وىو ما عبر عنو رئيس مصمحة التسويق من خلال المقابمة التي أجريت معو الاستقرار في العمل  

قتصادية عمى المستوى الوطني ت مكانة اجتماعية مرموقة وأىمية اأن المؤسسة _محل الدراسة_ احتم
ة المحصمة عن المؤسسة، في خاصة بالجودة، وىو ما أكدتو النبذالإيزو ال وحصوليا كذلك عمى شيادة

لتحاقيم بالمؤسسة ىو مستوى ابب يرون أن س %24.42( مبحوثين أي ما يعادل 99حين نجد أن )
( المتعمقة بمستوى الأجر مقارنة 45الأجر المدفوع مقابل أداء العمل وىو ما توضحو نتائج الجدول رقم )

يرون بأن  %52.38مبحوثا من مجموع مبحوثي العينة أي ما يعادل  22المبذول والتي تظير أن الجيد ب
رى دفعت العامل ولة من طرفيم، وىناك أسباب أخمناسب ويتوافق مع المجيودات المبذالأجر المدفوع ليم 

فراد عينة بحوثين من مجموع أم 99عبر حيث لتحاق بالعمل في ىذه المؤسسة كالقرب من مقر السكن للا
  . %24,42بنسبة قدرت بـ  البحث
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 الشاغرة.الوظائف العمم ب (8 كيفية12الجدول رقم ) 

 العينة                     
 الاجابات      

 %النسبة المئوية التكرارات

 %23.89 49 من خلال الاعلان الداخمي لممؤسسة
 ANEM 47 49.47%)) من خلال الوكالة المحمية

 - - روني لممؤسسةالموقع الإلكتمن خلال 
 %35.74 45 من خلال بعض الأصدقاء والمعارف

 %111 24 المجموع
    

أي ما يعادل  %49.47نات الكمية لمجدول أعلاه  أن أكبر نسبة من المبحوثين والمقدرة بـ تشير البيا    
مبحوثا من مجموع مبحوثي العينة يرون أن الإعلان عن الوظائف الشاغرة بالمؤسسة يكون عن  47

رئيس قسم الموارد البشرية من خلال المقابمة وىذا ما صرح بو  ANEM))طريق الوكالة المحمية لمتشغيل 
ليد العاممة، التي أجريت معو بمقر المؤسسة  أن المؤسسة  تستعين بوسائل خارجية لتوفير حاجتيا من ا

 ينطوي عمى أي تمييز )حسب وأن الإعلان عن الوظائف الشاغرة يمتاز بالوضوح والصدق والشفافية ولا
كما أن الإعلان لا يكون بطريقة مباشرة بل المرور عبر الوكالة المحمية لمتشغيل يكون إجباريا  قولو(،

محكمة، وأضاف رئيس مصمحة حسب القانون الجديد المطبق عمى المؤسسة و الصادرة عن رئيس ال
قائم عمى أساس الثقة  ANEM))الموارد البشرية في ىذا الشأن قائلا أن التعامل مع مكاتب اليد العاممة 

حيث  ر إعلانات التوظيف عمى نطاق واسع.المتعمقة بنش 42تائج الجدول رقم المتبادلة وىذا ما تؤكده ن
أي ما يعادل مبحوثا من مجموع أفراد عينة البحث  39مبحوثين والذي يقدر عددىم بـ عبّر أغمب ال

أن المؤسسة تعمل عمى نشر إعلانات التوظيف عمى نطاق واسع وذلك بنسبة كبيرة لتصل إلى  74.42%
أن إعلاميم  %35.74مبحوثا أي ما يعادل  45المعنية بالتوظيف، كما عبر  مختمف شرائح المجتمع

وان توظيفيم كان عن طريق بعض الأصدقاء والمعارف  عن طريق بالوظائف الشاغرة بالمؤسسة كان
 49ذلك  أكدوالمتعمقة بعممية التوظيف داخل المؤسسة حيث  98وسيط وىو ما تبينو نتائج الجدول رقم 

 .%49.23بـ مبحوث بنسبة قدرت 
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 (8 كيفية التوظيف داخل المؤسسة.13الجدول رقم )

 العيـنة           
 الاجابات

 %النسبة المئوية التكرارات

 %52.38 22 عمى أساس الشيادة
 %92.38 94 ختبارعمى أساس الا 
 %45.23 49 عن طريق وسيط 
 - - أسموب آخر حدد 

 %111 24 المجموع      
    

ما  %52.38أكبر نسبة من المبحوثين والمقدرة بـ  ( أن8ن المعطيات الإحصائية لمجدول رقم )يتب  
مجموع أفراد عينة البحث قد تم توظيفيم داخل المؤسسة عمى أساس الشيادة وىو ما فردا من  22يعادل 

أن المؤسسة تركز بالدرجة الأولى عمى الشيادات العممية  :"صرح بو رئيس مصمحة الموارد البشرية بقولو
 "وظائفلشغل ال أثناء عممية التوظيف وجمب اليد العاممة التي تتوفر عمى مؤىلات وكفاءات عممية مناسبة

نجد النسبة  التعميمي إذلمستوى سب االخاصة بتوزيع الأفراد ح 93 وىذا ما توضحو نتائج الجدول رقم
ىم أصحاب الشيادات  مبحوثا من إجمالي المبحوثين 46أي ما يعادل  %38.99بـ  الأعمى والمقدرة

سسة كان عن طريق داخل المؤ  بأن توظيفيم اأجابو  %45.23 مبحوثا بنسبة 49في حين نجد  الجامعية،
وىذا يدل عمى عدم الشفافية في عممية التوظيف من خلال عدم  نتقائيم،وسيط دون المجوء الى الاختبار لا

ضف الى ذلك حصول ىؤلاء الافراد عمى المعمومات المتعمقة بالتوظيف  ،تطبيق المعايير أثناء الاختيار
المؤسسة، بينما نجد اخفض نسبة سجمت من  خلال بعض الاصدقاء والمعارف الذين يشتغمون في 

 ما يعادل مبحوثا واحدا أجاب بأن توظيفو داخل المؤسسة كان عن طريق عممية الاختبار. %92.38بـ
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 (8 نشر إعلانات التوظيف عمى نطاق واسع.14الجدول رقم )

 العينة           
 الاجابات 

 %النسبة المئوية التكرارات  

 
 

 نعم    

 %39 99 جداكبير    
 %59 45 كبير     
 %29 96 متوسط   
 - - ضعيف  

 - - ضعيف جدا
 %28.57    42 لا

 %111 24 المجموع
    

فرد من مجموع أفراد  39توضح البيانات الواردة في الجدول أعلاه بأن أغمب الأفراد والمقدر عددىم بـ 
يقرون بان المؤسسة تعمل عمى نشر اعلانات التوظيف وضمان  %74.42العينة وبنسبة عالية قدرت بـ

يرون ان ىذه الاعلانات تكون  %59مبحوثا ما يعادل  45وصوليا الى  مختمف شرائح المجتمع منيم 
بشكل كبير ويعود السبب في ذلك إلى وجود تنسيق بين الوكالة المحمية لمتشغيل والمؤسسة في عممية 

( المتعمقة بكيفية معرفة الوظائف الشاغرة 97و ما تؤكده نتائج الجدول رقم )توظيف الموارد البشرية  وى
أن سبب الالتحاق كان   %49.47مبحوثا بنسبة  47والتي عبر فييا غالبية المبحوثين والمقدر عددىم بـ

يقرون أن المؤسسة لا تحرص عمى  %28.57فردا بنسبة  42عن طريق الوكالة المحمية ، في حين نجد 
 علانات  لكافة المعنيين بعممية التوظيف.نشر الا
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  الاطلاع عمى نتائج التوظيف. 8(15)الجدول رقم

 العينة              
 الاجابات       

 %النسبة المئوية التكرارات

 %92.38 94 عن طريق النشر في القوائم 
 %64.28 27 عن طريق الياتف   

 %33.33 44 بشكل سري      
 %111 24 المجموع      

    

ما   مبحوثا 27والمقدر عددىم بـتوضح البيانات الإحصائية لمجدول أعلاه أن أغمب أفراد العينة     
واطلاعيم بالنتائج الخاصة  بأن عممية إعلاميم أجابوا  ، وىي اكبر نسبة مسجمة %64.28يعادل 

الإدارة كون ىذه الوسيمة تختصر لى سياسة انت عن طريق الياتف، ويرجع ىذا إكوالاختيار التوظيف ب
خلال الزيارة حظناه وضمان التحاق أكبر عدد ممكن من الناجحين وىذا ما لا الكثير من الوقت والجيد

 44في حين نجد  علان عن النتائج،اب القوائم والموائح الخاصة  بالإالميدانية لممؤسسة محل الدراسة غي
عبروا أن الطريقة  وىي ثاني أعمى نسبة ،حيث %33.33فردا من مجموع أفراد العينة أي ما يعادل 

ل سري دون مراعاة الشفافية وذلك لتجنب حدوث مشاكل من قبل المتبعة في معرفة النتائج كانت بشك
ما  المشاركين أو تمقي طعون و اعتراضات يمكن ان تؤدي في الاخير الى إجراءات إدارية أخرى وىذا

 مبحوثا أي ما 49ختيار والتي تظير أن المتعمقة بعممية التوظيف والا 98ج الجدول رقم تائو نوضحت
   ختيارىم كان عن طريق وسيط.ن اأجابوا أ %45.23يعادل 

علام(8 16الجدول رقم )   8ع المترشحين بالعلامات والمعدلاتجمي نشر نتائج التوظيف وا 

 العينة                              
 جاباتالا  

 %النسبة المئوية التكرارات

 %99.52 94 نعم       
 %99.52 94 لا       

 %89.95 34 لا أدري    
 %111 24 المجموع

 
 وثا من مبح 34يتضح من القراءة الإحصائية لمجدول أعلاه أن أغمب أفراد العينة والمقدرة عددىم بـ    
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 ويرجع ىذاوالمعدلات ليس لدييم عمم بنشر نتائج التوظيف  %89.95ما نسبتو  مجموع أفراد عينة البحث
لأولى عمى تقنية واحدة إلى سياسة الإدارة والطريقة المتبعة في نشر ىذه النتائج، حيث تعتمد بالدرجة ا

 ائج الجدول ما توضحو نت العممية وىوالشفافية في ىذه  وعدم اتباعالسرية يؤدي الى  الياتف مما وىي
ئج بشكل سري، في حين اأنيم تحصموا عمى النت %33.33بنسبة مبحوثا  44 فيو عبر والذي 99رقم 
أجابوا بأن جميع المترشحين عمى عمم ودراية بالعلامات  %99.52ما يعادل أي ( مبحوثين فقط 94نجد )

 لا". " ـوالمعدلات التي تحصموا عمييا وىي نفس النسبة المسجمة لدى المبحوثين الذين أجابوا ب
 (8 تناسب المؤهلات مع طبيعة المنصب.17الجدول رقم ) 

 العينة   
 الاجابات  

 %النسبة المئوية التكرارات  

 %92. 85       39      نعم       
   %499        93      لا         

 %111       24      المجموع   
   

مبحوثا أي ما نسبتو  39تشير البيانات الكمية في الجدول أن أغمب المبحوثين والذين يبمغ عددىم    
طبيعة المنصب الذي يشغمونو، وىو الأمر ناسب مع يؤكدون عمى أن مؤىلاتيم ومستواىم يت 92,85%

ب القدرات كتشاف واجتذاشرية بقولو أن المؤسسة تعمل عمى االذي صرح بو رئيس مصمحة الموارد الب
والخبرات بين القادرين عمى العمل والراغبين فيو مع العناية باختيارىم وتعيين المناسبين منيم والتي 
تتناسب مع مؤىلاتيم، فالمؤسسة تعتمد عمى مبدأ " العامل المناسب في المكان المناسب" كأساس لمتعيين 

مبحوثين فقط أجابوا بأن المؤىلات لا تتوافق  93وعددىم  %97.44تشير النسبة  في حين ،والتوظيف
          . %499طبيعة المنصب والتي عبر معظميم بأن المنصب أكبر من المؤىلات بنسبة مع 
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 . في عممية التوظيف(8 مستوى المصداقية والشفافية 41الجدول رقم )

 العينة        
 الاجابات  

 %النسبة المئوية التكرارات

 %49.94 98 جدا كبير
 %38.99 46 كبير 
 %28.57 42 متوسط 
 %44.28 96 ضعيف 
 -            - ضعيف جدا 

 %111           24 المجموع    
   

مبحوثا  46 وىو ما يعادل %38.99البيانات الكمية لمجدول أعلاه أن أعمى نسبة سجمت بـ تشير    
حيث أن عممية  كبير،بشكل شفافية في عممية التوظيف متوفرة بأن مستوى المصداقية وال الذين أقروا

البشرية والتي  ا إلى تصريح رئيس قسم المواردعلان والاختيار والمقابمة استنادالتوظيف تشمل كل من الإ
وىو ما تدعمو . موزعا في جميع أجزاء المنظمةالإعلان عن الأماكن الشاغرة كان  "أن أكد في ىذا الشأن

مبحوثا أي ما نسبتو  39قدر عددىم بـ ي عبر فييا أغمب المبحوثين والموالت 99ل رقمنتائج الجدو 
أن المؤسسة تحرص عمى نشر الإعلانات عمى نطاق واسع بشكل كبير. وأضاف رئيس قسم  74.42%

طلاع عمى جميع الطمبات المتقدمة ودراستيا ىذا الشأن أن: " المؤسسة تقوم بالاالموارد البشرية قائلا في 
شخصية لممتقدمين بأدق التفاصيل دون المجوء لأساليب أخرى كالإقصاء العمدي، وتقوم كذلك بالمقابمة ال

فرد 42"، في حين نجد ختباراتبالاء يكون عن طريق النتائج المتعمقة نتقاوأن التوظيف والاختيار والا
لتوظيف متوسطة وىذا يدل ة في اجراءات ايقرون بان مستوى الشفافية والمصداقي %28.57بنسبة مقدرة بـ

 عمى وجود اختلاف في وجيات النظر بين العمال وطريقة توظيفيم من قبل المؤسسة.
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 تقييم مستوى الشفافية في منح فرص متكافئة لطالبي العمل.8 )41 (الجدول رقم

 العينة     
 جاباتالا

 %النسبة المئوية التكرارات  

  %76.49 32 كبيرة   

  %99.52 94 متوسطة 
  %44.28 96 ضعيفة 
  %111 24 المجموع 

    

بنسبة عالية  و فرد 32غمب الافراد والمقدر عددىم بـالاحصائية في الجدول أعلاه  بأن أتشير البيانات  
أقروا بأن مستوى الشفافية التي تعتمد عمييا المؤسسة في منح فرص متكافئة لطالبي  %76.49تقدر بـ

في ذلك يعود الى سياسة الادارة وحرصيا عمى تطبيق العدالة والموضوعية بين جميع السبب العمل كبيرة و 
من خلال تأمين حقوق المتقدمين  ةالعمال دون تمييز أو تحيز ،فيي تمتزم بعممية البحث الصحيح

إضافة إلى صدق الاعلان عن ىذه الوظائف وعدم سحب أو إقصاء  ،والمترشحين لشغل المناصب
نتائج   غير قانونية ويؤكد كل ذلك أو أساليب نافسين الآخرين بطرق غير مشروعةالعاممين من الم
بان  %38.99فردا بما يعادل  46( والتي عبر فييا اغمب الافراد والمقدر عددىم بـ43الجدول رقم )

 45( و التي أقر فييا 99وكذلك الجدول رقم )مستوى المصداقية والشفافية في عممية التوظيف كبيرة ،
اعلانات التوظيف قد نشرت عمى نطاق واسع ووصمت لجميع  أن  %59فردا بأعمى نسبة قدرت بـ

أجابوا بأن مستوى الشفافية أفراد  96ما يعادل  %44.28المعنيين ،في حين نجد ثاني نسبة سجمت بـ
ضعيفة وان ىناك تحيز ممارس من قبل المؤسسة في عممية التوظيف، بينما أخفض نسبة سجمت 

  مبحوثين فقط. 94والتي تشير الى وجود شفافية متوسطة وىو ما عبر عنو  %99.52بـ
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 المنح.و توزيع الأجور  أخلاقيات-1

  .ولةالمبذالأجر مع المجهودات  تلاؤم 8(44لجدول رقم)ا  

 العينة        
 الاجابات   

 %النسبة المئوية التكرارات

 %4.76 92 مناسب جدا    
 %47.64 29 مناسب     
 %47.64 29 غير مناسب  

 %111 24 المجموع    
لمتعمقة بمدى اأن ىناك تقارب في النسب المسجمة و  أعلاه تظير البيانات الكمية في الجدول      
ختلاف ال. وىذا التقارب يشير إلى وجود االعم الأجر مقارنة مع المجيودات المبذولة من طرف مةملاء

أن الأجر  % 47.64مبحوثا أي ما يعادل 29أقروتضارب في وجيات النظر حول الأجر الممنوح، حيت 
سياسة الإدارة والطريقة التي الى  والسبب في ذلك يعود ول من طرفيمالجيد المبذمع  يتناسب كاف و 

اضافة الى كون ىؤلاء الافراد يشتغمون في المستويات الادارية العميا ومن ذوي تتبعيا في منح الأجور، 
، في حين ورا كبيرا في تحديد قيمة الأجر د فيو المنصبكفاءات وحاممين لشيادات عممية والذي يمعب 

 أن الأجر الممنوح ليم لا يتلاءم مع أجابوا ب %47.64مبحوثا من مجموع مبحوثي العينة بنسبة  29نجد 
ي الذي يضم عدد كبير من غمبيم ينتمون إلى المستوى التنفيذولة وىؤلاء العمال أقدراتيم ومجيوداتيم المبذ

 الميام والأنشطة والتي تتطمب بذل مجيودات كبيرة ومستوى الأجر فيو محدود نسبيا. 

 عدالة الأجر مقارنة مع العمال الآخرين. (418الجدول رقم )      

 العينة          
 الاجابات  

 %النسبة المئوية التكرارات

 %45.23 49 عادل       
 %42.85 48 غير عادل     

 %44.99 95 لا أدري      
 %111 24 المجموع     
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مبحوثا بما  49توضح البيانات الكمية في ىذا الجدول أن أكبر عدد من المبحوثين والمقدر عددىم بـ  
يرون أن الاجر الممنوح ليم من طرف المؤسسة عادل مقارنة مع زملائيم في مكان  %45.23يعادل 

العمل وىذا يعود الى سياسة الادارة المتبعة في تحديد الاجور وتوزيعيا والتي تتسم بالعدالة والكفاءة 
ن اجل ات العمال وتراعي مصالحيم وذلك  متقدر من خلاليا مجيود والمساواة و انيا تتبع طريقة مناسبة

مبحوثا يقرون  48ما يعادل  %42.85، في حين نجد ثاني نسبة مسجمة بـداء الاعمال والميام زىم لأتحفي
بعدم وجود عدالة في منح الاجور والسبب في ذلك يرجع الى أن المؤسسة تمنح اجور متساوية بين جميع 

 يبذل جيدا اكبر.  العمال  الذين يتقاربون في المستوى الاداري دون أن تيتم بمن يعمل او 

 . (8 المنح والعلاوات داخل المؤسسة42الجدول رقم )      

 العينة                       
 جاباتالا   

 %النسبة المئوية  التكرارات  

 %66.66 28 ولعمى أساس الجيد المبذ
 %44.99 95 جودة العمل  عمى أساس   
 %46.66 97 مردودية المؤسسة  عمى أساس  
 %4.76 92 المحاباة عمى أساس   

 - - لا يوجد أساس واضح 
 %111 24 المجموع            

     

" فردا أي ما 28ي يقدر عددىم بـ"أن غالبية أفراد العينة والذتظير البيانات الكمية في ىذا الجدول      
أن طريقة توزيع المنح والعلاوات تعود بالدرجة الأولى فييا  يرون والتي نسبة جد عالية ب %66.66يعادل 

إدارة الموارد البشرية أن" الجيد الإضافي مصمحة  رئيسقالو إلى الجيد المبذول من طرفيم، وىذا ما 
وات الممنوحة لو وذلك من خلال والمبذول من طرف العامل ىو الذي يحدد بشكل كبير قيمة المنحة والعلا

( المتعمق 4ق رقم)ما يبينو الممح وىور الموضوعة والمتعمقة بكيفية تحديد ىذه القيمة عمى المعايي مادعتالا
كما ان المؤسسة تسعى الى مكافاة المجدين والمميزين من خلال خمق تنافسية كبيرة ، ضافيبالعمل الإ

من مجموع " مبحوثين 7في حين يرى "، ضافة الى ارتباط انتاجية العامل بالمنحة  الممنوحة لو،إبينيم 
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سسة وىي المنحة أن المنح والعلاوات مرتبطة بمردودية المؤ  %46.46أفراد عينة البحث وىو ما يعادل 
ىا معظم العمال بحيث تعتبر كإعانة وتقدير لممجيودات، بينما نجد أخفض نسبة السنوية التي يأخذ

ي توزيع العلاوات دون يط فما يعادل مبحوثين فقط أجابوا بأن المحاباة تعتبر كوس %4.76سجمت بـ 
 المعايير الأخرى.مراعاة 

 طريقة توزيع المنح من طرف المؤسسة.  (438الجدول رقم )   

 العينة                
 الاجابات

 %النسبة المئوية التكرارات

 %39.95 43 مقبولة جدا        
 %52.38 22 مقبولة        
 %46.66 97 غير مقبولة تماما       
 %111 24 المجموع

    

أي ما  %52.38تبين البيانات الإحصائية ليذا الجدول أن أكبر نسبة من المبحوثين والمقدرة بـ     
حين نجد  في ،فردا من مجموع أفراد العينة تصف طريقة توزيع المنح من قبل الإدارة بالمقبولة 22يعادل 

 دارة والتيوىذا يعكس رضاىم تجاه سياسة الإ %39.95فردا وصفوىا بالمقبولة جدا أي ما يعادل  43
يبذلون  اضافة الى مكافاة الافراد الذين توزيع المنح تمتاز بالعدالة والشفافية واتباع طرق عممية في

 49نتائج الجدول رقم كل ذلك و يدعم  ،يم او اقصائيم من ىذه المنحمجيودات كبيرة وعدم حرمان
وىو الأـمر الذي أقره أغمبية العمال والذين المنح مقارنة مع الزملاء الآخرين  المتعمقة بفرص الاستفادة من

دون  بأن فرص الحصول عمى المنح متاحة لجميع العاممين %64.49فرد أي ما يعادل  26بمغ عددىم 
ر مقبولة تماما وىو والذين أجابوا بأنيا غي %46.66بـ ، في حين نجد أخفض نسبة مسجمةتمييز او تحيز

  مبحوثين فقط. 07ما عادل 
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 فرص الاستفادة من المنح مقارنة مع العمال الآخرين. (448الجدول رقم ) 

 العينة              
 الاحتمالات    

 %النسبة المئوية  التكرارات

 - - متاحة جدا     
  %64.99 26 متاحة      
  %23.89 49 ضئيمة      
  %44.99 95 ضئيمة جدا    

 %92.38 94 منعدمة      
  %111 24 المجموع      
     

مبحوثا  26بما يعادل %64.99أن أعمى نسبة والمقدرة بـ علاه الجدول أ يانات الكمية فيتوضح الب   
ستفادة من المنح مقارنة مع باقي العمال الآخرين متاحة العينة يرون أن فرص الا من مجموع مبحوثي

دون تمييز او  ويعود السبب في ذلك الى حرص الادارة وسعييا الى منح فرص متساوية بين جميع العمال
من خلال تقدير جيود العمال ومكافئتيم وذلك لكسب رضاىم وتوليد الشعور بالثقة تجاه سياسة  محاباة

رص الاستفادة من ن فمبحوثين يرون أ 49ما يعادل  %23.89الادارة، في حين نجد ثاني نسبة مسجمة بـ
وىذا يعود الى عدم قياميم بأعمال إضافية كون  ىذه المنح مرتبطة بالجيد الإضافي الذي المنح ضئيمة 
 يبذلو الفرد.

  مراعاة العدالة والموضوعية في توزيع الأجور والمنح. (458الجدول رقم )     

 العينة                   
 الاحتمالات     

 %النسبة المئوية  التكرارات

  %38.49 46 متاحة
  %46.66 97 ضعيفة
  %92.38 94 متوسطة
  %42.86 48 تفاقية والقانون الداخمي لممؤسسةحسب الا
 %111 24 المجموع
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وىو ما  %42.86أعمى نسبة سجمت مقدرة بـ  الجدول أنتشير المعطيات الإحصائية في ىذا       
ور وتوزيع المنح مبحوثا أقروا بأن المؤسسة تراعي مبدأ العدالة والموضوعية في تحديد الأج 48عادل 

تمييز بين العمال ن الداخمي لممؤسسة والذي يمنع التفاقية الجماعية والقانو د الالتزام ببنو وذلك من خلال الا
الأجور والمنح في  بقولو " أن توزيع بأي شكل من الأشكال وىذا ما صرح بو رئيس الموارد البشرية

طريقة عادلة فجميع من ينضبط ويقوم بعممو عمى أحسن وجو تكون أجرتو كاممة". وأضاف المؤسسة يتم ب
ما ينص عميو القانون كذلك قائلا " أن المؤسسة تعتمد عمى سياسة عممية في توزيع الأجور وىذا توافقا ل

مبحوثا من مجموع مبحوثي العينة أي ما يعادل  46نجد  تفاقية الجماعية". في حينالداخمي والا
يرون أن تطبيق العدالة في توزيع المنح والأجور داخل المؤسسة متاحة ولا يوجد أي تمييز  38.49%

ستفادة من ىذه العلاوات. وىذا ما تؤكده نتائج الجدول رقم مال في الافيناك فرص متساوية بين جميع الع
ستفادة من المنح والعلاوات مقارنة مع العمال الآخرين إذ تشير أعمى نسبة والمقدرة الاالمتعمق بمدى  49
مبحوثا أجابوا بأن المؤسسة تتيح فرص متكافئة لجميع العمال. بينما نجد  26أي ما يعادل  %64.99بـ 
بأن توزيع الأجور والمنح من حيث العدالة والموضوعية فييا يرون  %46.66مبحوثين بنسبة  97
 ما يعادل مبحوثا واحدا فقط يقر بأنيا متوسطة. %2.38في حين أخفض نسبة سجمت بـ  يفضع

  المؤسسة.التكوين في  أخلاقيات-2

 الحصول عمى برامج تكوينية. (468الجدول رقم )

 العينة                          
 الاجابات

 %النسبة المئوية التكرارات   

 
 نعم    

 %89 46 تكوين داخمي
 %49 92 تكوين خارجي
 %49 92 كلاىما معا

 %95.45 24 سياسة الادارة لا     
 %94.55 94 عدم الحاجة لمتكوين

 %111 24 المجموع  
   
 مبحوث بنسبة أعمى  22بـ تظير البيانات الكمية في الجدول أعلاه أن أغمب المبحوثين والمقدر عددىم  
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أنيم لم يسبق ليم وأن تحصموا عمى برامج تكوينية طوال مدة تواجدىم داخل ب أقروا  %52.39تقدر بـ
السبب في ذلك إلى سياسة الإدارة المتبعة في تحديد  %95.44بما يعادلمنيم  24المؤسسة، وقد أرجع 

المتعمقة برأي المبحوثين  23الأشخاص المعنيين بالدورات التكوينية، وقد وضحت ذلك نتائج الجدول رقم 
 29سياسة الإدارة في إختيار وتحديد الأفراد المراد تكوينيم، حيث عبر غالبيتيم والمقدر عددىم بـحول 

أن ىناك تحيز ممارس من قبل الإدارة في إختيار العاممين المعنيين بالتكوين،  %69.94مبحوثا بنسبة 
نما تقتصر  عمى فئة معينة من فقط ويدل ىذا عمى أن البرامج التكوينية لا تشتمل عمى كافة العاممين وا 

، وىو عكس ما صرح بو رئيس المصمحة بقولو " أن عممية العلاقات غير الرسمية في المؤسسةأصحاب 
ستثناء ولا توجد إقصاءات تعسفية المترشحين وجميع المستويات دون ا تكوين الموارد البشرية تشمل جميع

ين كون أن ىذه الدورات مكمفة لمغاية ". ليضيف قائلا:" أن سبب عدم حصول بقية العاممين عمى تكو 
قتصادي وسياسة التقشف المتبعة من قبل الدولة _حسب ية كبيرة وقد تزامنت مع الوضع الاوتتطمب ميزان

 قولو_  مما أدى إلى خفض الميزانية المتعمقة ببرامج التكوين.
أقروا بأنيم تحصموا عمى دورات تكوينية من طرف  %47.64مبحوثا وىو ما يعادل  29بينما نجد     

المؤسسة وىذا ما صرح بو رئيس داخل أجابوا بأن ىذه الدورات تتم  %89فردا بنسبة  46المؤسسة منيم 
ميارات  المصمحة بقولو: " أن المؤسسة تيتم بمجال تكوين العاممين وتعتمد عمى سياسات مختمفة لتطوير

 29اصو" ليضيف قائلا: " أن الدولة دعمت المؤسسة بمبمغ مالي قارب ختصوقدرات العاممين كل حسب ا
وذلك في إطار تجديد المشروع لمصاريف التكوين وأن المؤسسة قد خصصت جزء كبير منو في مميار 

ا تم الجانب التقني من خلال تعويض الآلات القديمة واستحداثيا بآلات جديدة أكثر تطورا ". وىذا م
ويختم   ،ستطلاعية لقسم الإنتاج أين توجد بو وسائل وآلات تقنية حديثةزيارة الاملاحظتو من خلال ال

حتياجات الخاصة لكل مورد بشري بناءً لملاحظات المسؤول صمحة قولو قائلا: " يتم تحديد الارئيس الم
قتراحات المسؤولين وذلك لبرمجة ضعف في أداء العامل، ثم يتم جمع االمباشر لموضع الخمل أو ال

تتم عممية تقييم ططات التكوين وتحديد الأشخاص المعنيين بالتكوين، وبعد الخضوع لمبرامج التكوينية مخ
وذلك من أجل معرفة مدى الاستفادة والتقدم  (4و) (3رقم ) ينستمارة كما يبينو الممحقاالتكوين في شكل 

 بعد إجراء التكوين.  
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  التكوينية. الدورات (8 تكافؤ الفرص عند منح47الجدول رقم )

 العينة                    
 الاجابات

 %النسبة المئوية التكرارات 

 %33.33     44      نعم                     
 

 لا       
 %74.43     29      التحيز والمحاباة
 %24.42     96      استغلال السمطة
 %97.44     92      غياب التخطيط

 %111       24     المجموع  
 
تشير البيانات الإحصائية لممعطيات الكمية في ىذا الجدول أن أغمب أفراد العينة والمقدرة عددىم بـ     

يقرون بأن الدورات التكوينية التي تمنحيا المؤسسة لا تراعي مبدأ  %66.67وىو ما يعادل فردا  28
السبب في  %74.43وبنسبة كبيرة تقدر بـ مبحوثا منيم 29تكافئ الفرص أثناء الترشح فييا وقد أرجع 

نظرا لوجود  الأفراد المعنيين بالتكوين، وتحديد نتقاءاباة الممارس من قبل الإدارة في اذلك إلى التحيز والمح
بطرق  علاقات غير رسمية و اشخاص مقربين منيا مما يؤدي الى اقصاءات لبعض العمال واستبعادىم

 29والتي عبر فييا أغمب الأفراد والمقدر عددىم بـ  23وىذا ما توضحو نتائج الجدول رقم  غير مشروعة 
عمى أن سياسة الإدارة المتبعة في تكوين العمال سياسة متحيزة من خلال  %69.94أي ما يعادل فرد 

يعادل مبحوثين ما  96ستغلال برامج التكوين واقتصارىا عمى فئة معينة داخل المؤسسة، بينما نجد ا
ستغلال السمطة قد أرجعوا السبب في عدم ترشحيم لإجراء التكوين إلى االذين أجابوا ب "لا"  24.42%

 والنفود وأن المناصب الادارية الأعمى تمعب دورا في تحديد الأفراد المعنيين بالتكوين.
لإدارة تتسم يرون أن سياسة ا %33.33مبحوثا من مجموع مبحوثي العينة بنسبة  44في حين نجد      
ختلاف نظرة كل عامل تجاه الإدارة نظرا لاختلاف أسموب تعامل عدالة والموضوعية ويعود ىذا إلى ابال

 الإدارة مع كل فرد داخل المؤسسة واختلاف كذلك في طبيعة المناصب التي يشغميا الأفراد.
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 نظرة العمال لسياسة الإدارة في مجال التكوين. (118الجدول رقم )

 العينة                
 الاجابات   

 %النسبة المئوية التكرارات

 %69.95 29 متحيزة
 %39.95 43 موضوعية
 %499 24 المجموع

من المبحوثين بما  %69.95تبين الإحصاءات الكمية ليذا الجدول أن أعمى نسبة مسجمة قدرت بـ    
التكوين التي يخضع ليا الأفراد فيي لا تراعي  أنشطة وبرامجفردا أكدوا عمى تحيز الادارة في  29يعادل 

ويعود السبب في ذلك الى عدم تطبيق المعايير  ع المترشحيندأ العدالة و تكافئ الفرص بين جميمب
نتائج ما تشير إليو  وىو وانيا تقتصر عمى المحاباة والتحيزالمتبعة في تحديد الأفراد المعنيين بالتكوين 

ضف الى ذلك  مبحوثا، 47ما يعادل  %49.47عمييا أغمب الأفراد بنسبة والتي أكد  24الجدول رقم 
في  ، الشخصية داخل المؤسسةاستغلال البرامج التكوينية واقتصارىا عمى فئة معينة من ذوي العلاقات 

أقروا بأن الادارة تتبع الشفافية  %39.95مبحوثا من مجموع مبحوثي العينة أي ما يعادل  43حين نجد 
ة في مجال تكوين العاممين وىذا يدل عمى رضاىم تجاه ىذه السياسة في تحديد الأشخاص والموضوعي

  المعنيين بالتكوين وأنيا تراعي مبدأ تكافؤ الفرص بين العمال.

  (8 المعايير المعتمدة في تحديد العمال المعنيين بالتكوين.11الجدول رقم )  

 العينة                 
 الاجابات    

 %النسبة المئوية  التكرارات

 %23.89 49 تقييم الأداء الفعمي لمعمال
 %44.99 95 مراقبة الجيد المبذول

 %49.47 47 نحيازالمحاباة والا
 %44.28 96 العشوائية وغياب التخطيط
 %9.52 94 ليس ىناك معيار محدد

 %111 24 المجموع
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مبحوثا من  47ما يعادل  %49.47أعمى نسبة قدرت بـ  لبيانات الكمية في ىذا الجدول أنتظير ا     
بأن المعايير التي تعتمد عمييا المؤسسة في تحديد العمال المعنيين بالتكوين  أقروامجموع مبحوثي العينة 

نحياز وأن المعايير الأخرى شكمية فقط وىو ما تؤكده نتائج الجدول رقم قائمة عمى أساس المحاباة والا
 %69.94برأي العمال حول سياسة الإدارة في تكوين العمال والتي عبر غالبيتيم بنسبة ( المتعمقة 23)

فردا أن الادارة متحيزة ولا تمتزم بالشفافية والموضوعية في تحديد الأشخاص المعنيين  29أي ما يعادل 
الأفراد بل تدخل م مع طبيعة واحتياجات أن ىذه البرامج والأنشطة لا تتلاءالتكوينية، كما بإجراء الدورات 

يرون أن عممية تقييم  %23.89مبحوثين بنسبة  49فييا الوساطة والعلاقات الشخصية، في حين نجد 
الأداء لمعامل ىو المعيار الأساسي التي تعتمد عميو الإدارة في تحديد الأفراد المراد تكوينيم وىو ما صرح 

كوين يكون من طرف المسؤول المباشر وذلك قتراح موضوع التس المصمحة بقولو " في الأصل يتم ابو رئي
بعد إجراء تقييم لأدائو ومعرفة الخمل وبالتالي فالمسؤولية تقع عمى عاتق ىذا المسؤول حتى يتسنى 
لممؤسسة تسطير برنامج تكويني يتماشى مع متطمبات واحتياجات الأفراد ومع طبيعة المنصب كذلك". 

مبحوثين فقط أجابوا بأنو ليس ىناك معيار محدد  4ل أي ما يعاد %9.52بينما سجمت أخفض نسبة بـ
 . %44.28أفراد بنسبة  96تتبعو الادارة بل العشوائية وغياب التخطيط وىو ما عبر عنو 

 العمال.(8 توفير الوسائل والإمكانيات بين 14الجدول رقم )

 العينة      
 جاباتالا  

  %النسبة المئوية  التكرارات  

 %42.85 48 نعم
 %57.44 24 لا

 %111 24 المجموع 
 

 57.44 بنسبة مبحوثا 24المبحوثين والبالغ عددىم أغمب  أن تشير الشواىد الكمية ليذا الجدول     
ربين ر نفس الوسائل والإمكانيات بين جميع المدتوفأكدوا عمى أن الإدارة لا  -وىي أكبر نسبة مسجمة%

يز ممارس من قبميا، فغياب العدالة وعدم تطبيقيا عمى جميع العمال مما يدل عمى وجود تمييز وتح
قصاء بعض الأفراد من الاستفادة من ىذه الوسائل كل ىذا يدل عمى  سياسة الادارة المتحيزة في مجال وا 

أجابوا بأن الإدارة تعمل  %42.85مبحوثا من مجموع مبحوثي العينة بنسبة  48في حين نجد التكوين ،



عرض وتحميل البيانات ومناقشة نتائج الدراسة                            الفصل الخامس  
 

114 
 

ياسة التي عمى تطبيق نفس الوسائل بين جميع المترشحين وىؤلاء الأفراد يقرون بعدالة وموضوعية الس
ما صرح بو رئيس المصمحة بقولو :" إن الوسائل والإمكانات تختمف باختلاف  تتبعيا ىذه الإدارة وىو

 خل المؤسسة.حاجيات الأفراد وطبيعة المنصب الذي يشغمو كل فرد دا

 (8 فرص الترقية والتقدم الوظيفي مقارنة مع العمال الآخرين.11الجدول رقم )

 العينة         
 الإجابات 

 %النسبة المئوية التكرارات

 %45.24 49 متاحة
 %59 24 ضئيمة
 %94.76 92 منعدمة
 %111 24 المجموع

      

من  امبحوث 24والتي تعادل  %59سجمت بـيتضح من القراءة الإحصائية لمجدول أن أعمى نسبة   
مجموع مبحوثي العينة يرون أن فرص الترقية والتقدم الوظيفي مقارنة مع زملائيم الذين خضعوا لنفس 
البرامج التكوينية ضئيمة وىذا راجع  إلى سياسة الإدارة المتحيزة في اختيار وتحديد الافراد المعنيين بالترقية 

من و يدل أيضا عمى عدم عدالة نظام الترقية وقمة فرصيا ؤ الفرص بين العمال تكافكونيا لا تراعي مبدأ 
والاعتبارات الشخصية في حين خلال وجود ميزانية محدودة وتخصيصيا لفئة معينة من ذوي العلاقات 

يقرون بأن  ىناك فرص متساوية تمنحيا المؤسسة للأفراد الذين  %45.24يعادل  مبحوثا ما 49نجد 
ن عممية الترقية تتم بعد تقييم أرئيس الموارد البشرية بقولو " البرامج التكوينية وىذا ما أكده  خضعوا لنفس

مرحمة التكوين التي خضع ليا الأفراد وذلك من خلال الإجابة عمى بعض الأسئمة في شكل استمارة كما 
د إجراء الدورة التكوينية والمتعمقة بمعرفة مدى التقدم و التطور الحاصل بع (6و)(5رقم ) ينيوضحو الممحق

ثم يتم رفع تقرير من قبل الرئيس المباشر أو المقيم إلى إدارة الموارد البشرية أين تتخذ القرار المناسب 
 لاختيار الافراد المعنيين بالترقية وشغل مناصب اعمى مستقبلا."
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 (8 تقييم مستوى الشفافية في البرامج التكوينية.12الجدول رقم )

 العينة        
 الاجابات   

 %النسبة المئوية  راتاالتكر     

 %59 24 ضعيفة 
 %45.23 49 مقبولة

 %94.76 92 متوسطة
 %111 24 المجموع

    

أي ما  %59من خلال البيانات الكمية في ىذا الجدول نلاحظ أن اعمى نسبة مسجمة والتي قدرت بـ   
مبحوثا يرون ان مستوى الشفافية  والموضوعية في برامج التكوين التي تضعيا المؤسسة  24يعادل 

ضعيفة وتستند إلى المحاباة والتحيز مما يدل عمى عدم رضاىم تجاه ىذه السياسة وىذا ما توضحو نتائج 
لتي عبر أغمبيم بنسبة ( المتعمقة بعدد العمال الذين تحصموا عمى برامج تكوينية وا24الجدول رقم)

إلى سياسة  -حسبيم–عامل أنيم لم يسبق ليم وأن تمقوا تكوين وىذا راجع  22ما يعادل  52.39%
( والتي تظير أن المعايير التي تعتمد عمييا المؤسسة في 24، كذلك نتائج الجدول رقم )المتحيزة الادارة

فردا  47نحياز وىو ما أقر بو لى المحاباة و الاالدرجة الأولى إتحديد الافراد المعنيين بالتكوين تستند ب
يقرون بأن  %45.23مبحوثا من مجموع مبحوثي العينة بنسبة  49، في حين نجد %49.47بنسبة 

مستوى الشفافية مقبولة وان الإدارة تتبع الموضوعية في تحديد الأفراد لإجراء التكوين وىم يمثمون عدد 
فرد.  29( والمقدر عددىم بـ24رقم)امج تكوينية كما يبينو الجدول ر الافراد الذين اقروا بحصوليم عمى ب

أي ما يعادل مبحوثين فقط أجابوا بأن مستوى الشفافية متوسطة  %94.76بـ ونجد أخفض نسبة سجمت 
 في مجال تكوين العاممين.
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 تقييم الأداء8 أخلاقيات-3
 الأداء.(8 المعايير المعتمدة في عممية تقييم 13الجدول رقم )
 العينة             

 جاباتالا   
 % المئويةالنسبة  التكرارات   

 %32.79 49 حجم العمل) المردودية(
 %32.79 49 نوعية العمل)الجودة(
 %32.79 49 السموك والانضباط

 %94.79 92 لا أدري
 %111 42 المجموع

     

مبحوثا قد أجمعوا عمى  49ما يعادل  %32.79تشير الشواىد الكمية ليذا الجدول أن أعمى نسبة بـ    
ان المعايير التي تعتمد عمييا الإدارة في تقييم الأداء ىي حجم العمل )المردودية(، النوعية) الجودة(، 
والسموك والانضباط في العمل وىذا ما أجاب عميو رئيس الموارد البشرية  بقولو " إن الادارة تعتمد عمى 

( 7رقم) ينء عممية تقييم الاداء تتمخص في شكل استمارة كما يوضحو الممحقأسس عممية وموضوعية اثنا
وأن القائم بيذه العممية ىو المسؤول المباشر يتبعو مسؤول الادارة ويتم ذلك حسب الاىداف  (8و)

 المسطرة" ويضيف رئيس الموارد البشرية قائلا " في حالة ما إذا كان التقييم شيريا فإن المعايير تتمثل في:
حجم العمل المحقق من كل عامل، النوعية وكذلك السموك والانضباط ، أما في حالة ما إذا كان التقييم 
سنويا فإن المعايير تتمثل عمى أساس الخبرة والشيادة والتكوين المستمر"، في حين تشير النسبة الثانية 

الادارة في تقييم أدائيم وىو ما  أقروا بأنيم ليسوا عمى عمم أو إطلاع بالمعايير التي تتبعيا  01.70%بـ
 يعادل مبحوثين فقط.
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 .تقييم الأداء (8 اعتماد المؤسسة عمى نفس المعايير في عممية14الجدول رقم )

 العينة      
 جاباتالا

 %النسبة المئوية التكرارات  

 - - دائما      
 %45.23 49 غالبا      
 %49.47 47 أحيانا     
 %44.99 95 نادرا      
 92.38 94 أبدا       

 %111 24 المجموع   
 %45.23ى نسبة من الأفراد والتي قدرت بـخلال المعطيات الإحصائية ليذا الجدول نجد أن أعممن      

فردا من مجموع أفراد العينة أقروا بأن المؤسسة تعتمد غالبا عمى تطبيق نفس المعايير  49أي ما يعادل 
وىذا يدل عمى أن الادارة تمتزم بالشفافية من خلال احترام وتطبيق في عممية التقييم بين جميع العمال 

توفر الخصائص الموضوعية عمى نموذج التقييم بين جميع العمال دون محاباة أو تحيز من خلال التأكيد 
أجابوا أن الادارة تمتزم  %49.47مبحوثا بنسبة ثانية قدرت بـ 47و الانسانية في المقيمين، في حين نجد 

أحيانا بمعايير التقييم وتطبيقيا بين العمال ويعود السبب في ذلك إلى عوامل أخرى كالذاتية والعلاقات 
وع مبحوثي العينة يقرون أن الادارة نادرا ما تمجأ إلى تطبيق مبحوثين من مجم 95الشخصية ، بينما نجد 

 .%44.99ىذه المعايير بين جميع العمال وىو ما عبرت عنو النسبة بـ

 (8 رضا العامل عن الأسس المتبعة في تقييم الأداء.15الجدول رقم ) 

 العينة                               
 الاجابات     

 %المئويةالنسبة  التكرارات  

 %57.44   24      نعم      
 لا     

 
   

 %66.66   42      المحاباة والتحيز
 %22.22     94    تعديل في سياسة التقييم

 %44.44     92    عدم استغلال جودة العمل
 %111      24    المجموع  
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 24تظير التحميلات الإحصائية لممعطيات الكمية ليذا الجدول أن أغمب المبحوثين والبالغ عددىم بـ      
عبروا عمى رضاىم تجاه سياسة الإدارة  %57.44مبحوثا من مجموع مبحوثي العينة والمقدرة نسبتيم بـ 

 ير بين جميع العمالفي تحديد الأسس المتبعة في عممية تقييم الأداء ومدى تطبيق ىذه الأسس والمعاي
 ضف الى ذلك التزام المقيمين ويرجع ذلك إلى الشفافية التي تعتمد عمييا المؤسسة في عممية تقييم الاداء

 ميقرون بعد %42.86مبحوثا والمقدرة نسبتيم بـ  48في حين نجد  بالموضوعية وابتعادىم عن الذاتية،
 ون السبب في ذلك إلى وجود المحاباة يرجع %66.66فردا بنسبة  42رضاىم عن ىذه الأسس منيم 

مما يدل عمى تدخل العلاقات الشخصية  في بعض الاحيان الممارس من قبل المسؤول المباشروالتحيز 
برروا ذلك إلى وجود تعديلات في سياسة  %22.22مبحوثين ما يعادل  94 و وغياب العدالة والشفافية،

ا ما عادل مبحوث %44.44نجد أخفض نسبة قدرت بـ  ابينمالتقييم واختلافيا عما كانت عميو مسبقا، 
 ستغلال جودة العمل و إىماليا من قبل الإدارة. واحدا فقط أرجع السبب إلى عدم ا

 (8 إطلاع الإدارة لنتائج التقييم الخاصة بالعمال.16الجدول رقم ) 

 العينة                           
 الاجابات

 %النسبة المئوية التكرارات 

 
 نعم     
 

 %56.52     43     دائما
 %43.48     49     أحيانا
 -         -      نادرا

 
 لا      

 
 

 %42.49     98     لا أعمم
 %36.84     97     لعدم الاعتراض عمى النتائج

 %45.78     93     لا ييمني
 %95.26     94     سياسة الادارة

 %111      24     المجموع
مبحوثا ما يعادل  23أغمبية المبحوثين والمقدر عددىم بـ  ليذا الجدول أن  تشير الشواىد الكمية     

النتائج الخاصة بعممية التقييم واعلاميم ب طلاعيم بنسبة كبيرة يقرون بأن المؤسسة تقوم با 54.76%
ويرجع السبب  %56.52فردا وبنسبة  43ـائم وىذا حسب ما عبر عنو غالبية الأفراد بدويكون ذلك بشكل 

ويؤكد ىذه   ياالى اتباع الادارة لمشفافية وعدم اخفاء النتائج عن العمال وذلك لكسب ثقتيم تجاىفي ذلك 
يير التي تحددىا النتيجة تصريح رئيس مصمحة الموارد البشرية بقولو: " يتم تقييم العامل عمى أساس المعا
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ستمارة الخاصة نتيجة التقييم يتم تسجيميا مع الاالفردي، وبعد تحديد ستمارة التقييم الإدارة في شكل ا
الاجور اين يطمع عمييا العامل ويستفيد منيا في شكل عوائد مادية )تدفع مع الأجر( وىذا يكون بتحديد 

مبحوثين ممن أجابوا بنعم يرون ان الادارة تطمعيم أحيانا عمى ىذه  49مع نياية كل شير"، في حين نجد 
 %45.23مبحوثا من مجموع مبحوثي العينة وبما يعادل  49، بينما نجد %43.48بنسبة قدرت بـ تائجالن

مبحوثين بنسبة  98يقرون بأنيم لم يسبق ليم وان أعممتيم الادارة بنتيجة التقييم الخاصة بيم منيم 
رص لمطعن و إلى سياسة الادارة وعدم إتاحة الف -حسبيم -يجيمون السبب في ذلك وىذا راجع 42.49%

 .%36.84 أفراد بنسبة 97الاعتراض عمى النتائج وىو ما عبر عنو 

 .(8 ملاءمة نتائج التقييم مع المجهودات المبذولة17الجدول رقم)

 العينة         
 الاجابات

 %النسبة المئوية التكرارات  

 %44.28        96      مقبولة جدا
 %64.99     26      مقبولة

 %23.89     49      تماماغير مقبولة 
 %111      24      المجمــوع

   

فردا ما يعادل  26تظير البيانات الكمية في الجدول أعلاه أن أغمب الافراد والمقدر عددىم بـ   
بنسبة كبيرة يرون أن نتائج تقييم أدائيم مقارنة مع المجيودات التي يبذلونيا مقبولة وىذا يدل  64.99%

يا وتقدير عمالضمان حقوق  حرصيا عمى من خلال عمى ابتعاد الادارة عن التحيز في عممية التقييم
مسجمة  لجيودىم  مما يولد لدييم الشعور بالرضا تجاه  ىذه السياسة ، في حين نجد ثاني نسبة

مبحوثين يقرون أن نتائج التقييم غير مقبولة تماما وذلك راجع الى حجم الميام  49يما يعادل  %23.89بـ
  كونيم  يتواجد أغمبيم في المستوى التنفيذي.  الموكمة الييم باعتبارىا  لا تتناسب مع مجيوداتيم
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 (8 فرص الاعتراض عمى نتائج التقييم.21الجدول رقم )

 العينة        
 الاجابات

 %النسبة المئوية التكرارات   

 %54.76         23      متاحة 
   %49.48     47      ضئيمة 
 %94.76     92      منعدمة

 %111       24      المجمــوع
   

 %54.76يعادل فرد ما  23تشير البيانات الكمية ليذا الجدول أن أكبر عدد من الافراد والمقدرون ب 
أقروا أن فرص الاعتراض عمى نتائج التقييم مقارنة مع الزملاء الآخرين متاحة وىذا يدل عمى وجود عدالة 

من خلال  إتاحة فرص متساوية بين جميع العمال و ارضائيم مطبقة من قبل الادارة فيي تسعى إلى
 أكد عمييا غالبية( والذي 34ل رقم)اطلاعيم واعلاميم بنتائج التقييم الخاصة بيم وىو ما يبينو الجدو 

مبحوثا يرون أن   47بما يعادل  %49.48،في حين نجد ثاني نسبة مسجمة بـ %54.76د بنسبة افر الأ
لدييم فرص ضئيمة للاعتراض عمى النتائج مقارنة مع زملائيم مما يدل عمى عدم رضاىم تجاه سياسة 

 ير العمل.الادارة وذلك لتفادي حدوث مشاكل يمكنيا ان تعرقل س

 توى الشفافية والموضوعية في عممية تقييم الاداء.(8 تقييم مس21الجدول رقم )

 العينة        
 الاجابات

 %النسبة المئوية التكرارات  

 %54.76        23      كبيرة 
 %28.57       42      ضعيفة
 %46.66       97      متوسطة
 %111       24      المجموع

مبحوثا يرون أن  23ما يعادل  %54.76تظير البيانات الكمية في ىذا الجدول أن أعمى نسبة سجمت بـ  
مستوى الشفافية والموضوعية التي تتبعيا المؤسسة في عممية تقييم الاداء كبيرة وىذا يدل عمى اىتمام 
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 لمعايير الخاصة بالتقييم المؤسسة بعممية تقييم الاداء فيي تتبع سياسة عممية واضحة من خلال احترام ا
وتطبيقيا عمى جميع العمال دون تحيز او محاباة، ضف الى ذلك حرصيا عمى توفير فرص متساوية 

مبحوثا  42ما يعادل  %28.57لمطعن والاعتراض عمى نتائج التقييم ، في حين نجد ثاني نسبة مسجمة بـ
يرون أن مستوى الشفافية ضعيفة مما يدل عمى عدم رضاىم تجاه سياسة الادارة في عممية التقييم ويرجع 

 ذلك الى اختلاف نظرة كل فرد تجاه المؤسسة واسموب تعامل ىذه الاخيرة مع كل شخص.

 النتائج في ضوء فرضيات الدراسة8 مناقشة-ثانيا
ذات أىمية بالغة وخطوة أساسية في أي دراسة نظرا لارتباطيا الوثيق بالإشكالية تعد فرضيات الدراسة     

المتبناة ولقد تم التعرض في دراستنا لموضوع أخلاقيات إدارة الموارد البشرية في منظمات الأعمال 
الجزائرية من خلال صياغة فرضية عامة وأربعة فرضيات فرعية وقد خصص ىذا الفصل لمناقشة 

ي ضوء الفرضيات واستخلاص النتائج المتعمقة بيا مع ربطيا بالجانب النظري وعمى أساسو يتم البيانات ف
الحكم عمى مدى صدق الفرضيات الموضوعة أو عدمو واعطاء النتيجة النيائية ليا وسنستعرضيا فيما 

  يمي:
 ولى8الجزئية الأ الفرضية  مناقشة-1

بشكل  أخلاقيات التوظيف يتم احترامجاءت النتائج التي تم جمعيا عن الفرضية الاولى والتي مفادىا:"    
 في منظمات الأعمال الجزائرية" كما يمي: كبير
من المبحوثين يؤكدون أن سمعة المؤسسة الحسنة وراء التحاقيم وتقديميم لطمب العمل فييا  59% -

الاىتمام الذي يحظى بو العمال ضف إلى ذلك طبيعة النظام والجو والتي تتمثل في المعاممة الحسنة و 
 السائد الذي يساعد عمى الاستقرار في مكان العمل.

من المبحوثين يرون أن الاعلان عن الوظائف الشاغرة بالمؤسسة يكون عن طريق الوكالة  49.47% -
جية لتوفير حاجتيا من اليد ( وىذا يدل عمى أن المؤسسة تستعين بوسائل خار ANEMالمحمية لمتشغيل)

 العاممة إلا أن الوكالة تقف في بعض الأحيان عائقا أمام عروض العمل.
من المبحوثين يقرون أن توظيفيم داخل المؤسسة كان عن طريق الشيادة وىذا يرجع إلى  52.38% -

أداء الميام  اعتماد المؤسسة عمى استقطاب وتوظيف يد عاممة مؤىمة وذات كفاءات عالية والقادرة عمى
 والواجبات.
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من المبحوثين يقرون أن المؤسسة تعمل عمى نشر إعلانات التوظيف وضمان وصوليا إلى  74.42% -
مختمف طالبي العمل الميتمين ويرجع ذلك الى المصداقية التي تتبعيا المؤسسة في عممية توظيف الموارد 

 البشرية.
 يم واطلاعيم بالنتائج الخاصة بالتوظيف والاختيارمن المبحوثين أجابوا بأن عممية إعلام 64.28% -

كانت عن طريق الياتف دون الاعتماد عمى الوسائل الأخرى وىذا يرجع إلى سياسة الإدارة كون ىذه  
 الوسيمة أو التقنية تختصر الكثير من الوقت والجيد وتضمن التحاق أكبر عدد ممكن من الناجحين.

من المبحوثين أكدوا أنيم ليس لدييم عمم بنشر نتائج التوظيف والمعدلات وىذا يعود إلى  89.95% -
سياسة الادارة التي تعتمد عمى السرية في نشر وكشف النتائج من خلال المجوء إلى الياتف وذلك لتفادي 

 حدوث اي مشاكل تعرقل سير العمل.
من المبحوثين يؤكدون أن مؤىلاتيم ومستواىم تتناسب مع طبيعة المنصب الذي يشغمونو  92.85% -

ويعود ذلك إلى أن المؤسسة تحرص عمى اجتذاب واكتشاف القدرات والخبرات بين القادرين عمى العمل 
في المكان  والراغبين فيو مع العناية باختيارىم وتعيين المناسبين منيم بالاعتماد عمى مبدأ الرجل المناسب

 المناسب.
من المبحوثين يقرون بأن مستوى المصداقية والشفافية في عممية التوظيف متوفرة بشكل  38.99% -

كبير ويرجع ذلك إلى ان الاعلان عن الوظائف كان صادقا وموزعا لكافة المعنيين اضافة إلى التزام 
 ختيار والتعيين.المؤسسة بالإجراءات القانونية بدءا من الاستقطاب وانتياء بالا

من المبحوثين يقرون أن مستوى الشفافية التي تعتمد عمييا المؤسسة في منح فرص متكافئة  76.49% -
لطالبي العمل كبيرة وىذا يدل عمى حرص المؤسسة بتطبيق العدالة والموضوعية بين جميع العمال دون 

 تمييز أو تحيز.
ة محققة بشكل متوسط وذلك من خلال تمتع المؤسسة من خلال النتائج المسجمة يتضح لنا أن الفرضي   

محل الدراسة بسمعة حسنة ووجود مستوى مقبول من الشفافية والمصداقية في عممية التوظيف ضف إلى 
ذلك احترام المؤسسة لمبدأ الرجل المناسب في المكان المناسب ، إلا أن الاعلان عن الوظائف الشاغرة 

وذلك من جية الوكالة المحمية لمتشغيل والتي تقف عائقا أمام وصول مصداقية  غياب ال يسوده نوع  من
وعدم نشرىا من خلال لجوئيا  عروض العمل إضافة إلى اعتماد المؤسسة عمى السرية في نتائج التوظيف

 إلى استخدام أسموب اتصال واحد وىو الياتف دون الاساليب الأخرى.
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 الثانية8 الفرضية الجزئية مناقشة-4
 يتم احترام أخلاقيات توزيعائج التي تم جمعيا عن الفرضية الاجرائية الثانية والتي مفادىا " جاءت النت

 في منظمات الأعمال الجزائرية" كما يمي: بشكل كبير الأجور والمنح
 من المبحوثين أكدوا عمى أن الاجر كاف ويتناسب مع الجيد المبذول من طرفيم ويرجع 47.64% -
دورا كبيرا في تحديد قيمة الأجر خاصة العمال  حيث تمعب يشتغمونيا،ذلك إلى طبيعة المناصب التي  

 عممية ذات مستوى عال. شيادات وكفاءاتالذين يشغمون مناصب إدارية عالية ويحممون 
من المبحوثين يرون أن الأجر الممنوح ليم من طرف المؤسسة عادل مقارنة مع زملائيم  45.23% -

حيث تتسم بالعدالة والكفاءة  وتوزيعيا،مكان العمل وىذا يرجع إلى السياسة المتبعة في تحديد الأجور في 
والمساواة وأنيا تتبع طريقة مناسبة تقدر من خلاليا مجيودات العمال وتراعي مصمحتيم وذلك من أجل 

 تحفيزىم لأداء الأعمال.
والعلاوات تعود بالدرجة الأولى إلى الجيد  من المبحوثين يقرون أن طريقة توزيع المنح 66.66% -

المبذول من طرف العامل وىو الذي يحدد بشكل كبير قيمة المنحة الممنوحة وذلك من خلال الاعتماد 
 عمى المعايير الموضوعية المتعمقة بكيفية تحديد القيمة.

ذا يعكس رضاىم من المبحوثين وصفوا طريقة توزيع المنح من قبل المؤسسة بالمقبولة وى 52.38% -
تجاه سياسة الادارة والتي تمتاز بالعدالة والشفافية واتباع طرق عممية في توزيع المنح إضافة إلى مكافأة 

 الأفراد الذين يبدلون مجيودات كبيرة وعدم حرمانيم منيا.
من المبحوثين يرون أن فرص الاستفادة من المنح مقارنة مع باقي العمال الآخرين متاحة  64.99% -

ويرجع ذلك إلى حرص الادارة وسعييا إلى منح فرص متساوية بين جميع العمال دون تمييز أو محاباة 
 من خلال تقدير جيود العمال ومكافأتيم وذلك لكسب رضاىم وتوليد الشعور بالثقة اتجاه سياسة الادارة. 

تحديد الأجور وتوزيع  من المبحوثين أقروا بأن المؤسسة تراعي مبدأ العدالة والموضوعية في 42.86% -
ببنود الاتفاقية الجماعية والقانون الداخمي لممؤسسة والذي يمنع التمييز بين  خلال الالتزاممن  المنح وذلك

 العمال بأي شكل من الأشكال.
اعتمادا عمى النتائج المسجمة يتضح لنا أن الفرضية الثانية محققة بشكل متوسط أي أن إدارة الموارد    

حيث تتسم سياسة الادارة بالعدالة  والمنح،زم إلى حد ما بأخلاقيات العمل في مجال الاجور البشرية تمت
 والشفافية لكن بدرجة متوسطة في عممية توزيع المنح والاجور إضافة إلى مكافأة الأفراد الذين يبدلون
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 مجيودات كبيرة من خلال نظام منح محفز. 
 الثالثة8 الفرضية الجزئية مناقشة-1
 احترام أخلاقيات التكوين" يتم جاءت النتائج التي تم جمعيا عن طريق الفرضية الثالثة والتي مفادىا    

 يمي:في منظمات الأعمال الجزائرية" كما  بشكل كبير
يقرون أنيم لم يسبق ليم وأن تحصموا عمى برامج تكوينية طوال مدة تواجدىم داخل  52.39% -

دارة المتبعة في تحديد الأفراد المعنيين بالدورات التكوينية مما يدل عمى المؤسسة ويعود ذلك إلى سياسة الا
 عدم وجود فرص متكافئة بين العمال لمترشح ليا.

من المبحوثين أقروا بأن الدورات التكوينية التي تمنحيا المؤسسة لا تراعي مبدأ تكافؤ  66.67% -
الممارس من قبل الادارة في اختيار وانتقاء  لى التحيز والتمييزاالفرص أثناء الترشح ليا ويرجع ذلك 

الأفراد المعنيين بالتكوين نظرا لوجود أشخاص مقربين منيا مما يؤدي إلى إقصاء بعض العمال بطرق 
 غير شرعية.

من المبحوثين أكدوا عمى تحيز الإدارة في أنشطة وبرامج التكوين التي يخضع ليا الأفراد  69.95% -
الة وتكافؤ الفرص ويرجع ذلك إلى عدم تطبيق المعايير المتبعة في تحديد الأفراد فيي لا تراعي مبدأ العد

نما تقتصرالمعنيين بالتكوين   عمى المحاباة والتحيز. وا 
من المبحوثين يقرون بأن المعايير التي تعتمد عمييا المؤسسة في تحديد الافراد المترشحين  49.47% -

المحاباة ويعود ذلك إلى تدخل الوساطة والعلاقات غير الرسمية لمدورات التكوينية قائمة عمى التحيز و 
 داخل التنظيم.

من المبحوثين أكدوا عمى أن الإدارة لا تعمل عمى توفير نفس الوسائل والامكانيات بين  57.44% -
جميع المتدربين مما يدل عمى وجود تحيز ممارس من قبميا، فغياب العدالة وعدم تطبيقيا بين جميع 

 واقصاء بعض الافراد من الاستفادة من ىذه الوسائل كل ىذا يدل عمى سياسة الادارة المتحيزة. العمال
من المبحوثين يرون أن فرص الترقية والتقدم الوظيفي مقارنة مع الزملاء الآخرين الذين خضعوا  59% -

لنفس البرامج التكوينية ضئيمة وىذا يدل عمى عدم عدالة نظام الترقية وقمة فرصيا وذلك لوجود ميزانية 
ز بين العمال في محدودة وتخصيصيا لفئة معينة من ذوي العلاقات الشخصية  مما يدل عمى وجود تميي

 تحديد الاشخاص المعنيين بالترقية.
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من المبحوثين يقرون بأن مستوى الشفافية والموضوعية التي تتبعيا المؤسسة في مجال تكوين  59% -
الموارد البشرية ضعيفة ، حيث تستند إلى التحيز والمحاباة مما يولد عدم الشعور بالرضا لدى العمال أين 

 ء المؤسسة ككل.ينعكس عمى أدائيم وأدا
اعتمادا عمى النتائج المسجمة يتضح لنا أن الفرضية الثالثة لم تتحقق بشكل كبير أي أنو ليس ىناك     

التزام بأخلاقيات التكوين من قبل ادارة الموارد البشرية، فالدورات التكوينية  التي تمنحيا المؤسسة  لا 
رجع ذلك إلى التحيز الممارس من قبميا في انتقاء تراعي فييا مبدأ تكافؤ الفرص أثناء الترشح ليا وي

واختيار الأفراد المعنيين بإجراء التكوين نظرا لوجود أشخاص مقربين من الادارة وىم من ذوي العلاقات 
 غير الرسمية مما يؤدي في الأخير إلى إقصاءات تعسفية لبعض العمال وابعادىم بطرق غير شرعية.

 ابعة8الر  الفرضية الجزئية مناقشة-2

 أخلاقيات تقييم الأداءا " يتم احترام جاءت النتائج التي تم جمعيا عن الفرضية الرابعة والتي مفادى   
 في منظمات الأعمال الجزائرية" كما يمي: بشكل كبير

من المبحوثين أجابوا بأن المعاير التي تعتمد عمييا الادارة في عممية تقييم الأداء ىي حجم  32.79% -
العمل )المردودية(، النوعية)الجودة(، السموك والانضباط في العمل ويرجع ذلك إلى اعتماد الادارة عمى 

 أسس عممية وموضوعية أثناء تقييم الأداء.
ؤسسة تعتمد غالبا عمى تطبيق نفس المعايير في عممية التقييم من المبحوثين يقرون بأن الم 45.23% -

 التقييم دون نموذجبين جميع العمال حيث يعود ذلك إلى التزام الادارة بالشفافية من خلال احترام وتطبيق 
 تحيز أو تمييز إضافة إلى تمتع المقيمين بمجموعة من الخصائص الانسانية والموضوعية.

عبروا عن رضاىم تجاه سياسة الإدارة في تحديد الأسس المتبعة في عممية من المبحوثين  57.44% -
تقييم الأداء ومدى تطبيق ىذه الأسس والمعايير بين جميع العمال حيث يرجع ذلك إلى الشفافية التي 
 تعتمد عمييا المؤسسة في عممية تقييم الأداء إضافة إلى التزام المقيمين بالموضوعية وابتعادىم عن الذاتية

 والعلاقات الشخصية.
من المبحوثين يقرون بأن الادارة تقوم باطلاعيم واعلاميم بالنتائج الخاصة بعممية التقييم  54.76% -

ويكون ذلك بشكل دائم ويعود السبب في ذلك إلى المصداقية التي تتبعيا الادارة من خلال عدم إخفاء 
 لسياسة.النتائج عن العمال وذلك لكسب ثقتيم ورضاىم تجاه ىذه ا

 من المبحوثين يرون أن نتائج تقييم أدائيم مقارنة مع المجيودات التي يبدلونيا مقبولة وىذا 64.99% -
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يدل عمى ابتعاد الادارة عن التحيز في عممية التقييم من خلال حرصيا عمى ضمان حقوق عماليا  
 وتقدير لجيودىم .

ائج التقييم مقارنة مع زملائيم الآخرين من المبحوثين يقرون أن فرص الاعتراض عمى نت 54.76% -
متاحة مما يدل عمى وجود عدالة مطبقة من قبل الادارة فيي تسعى إلى إتاحة فرص متساوية بين جميع 

 العمال وارضائيم من خلال اطلاعيم واعلاميم بنتائج التقييم الخاصة بيم.
تتبعيا المؤسسة في عممية تقييم  من المبحوثين يرون أن مستوى الشفافية والموضوعية التي 54.76% -

الأداء كبيرة وىذا يدل عمى اىتمام المؤسسة بيذه العممية فيي تتبع سياسة عممية واضحة من خلال احترام 
المعايير الخاصة بالتقييم وتطبيقيا عمى جميع العمال دون تمييز او تحيز إضافة إلى وجود فرص متكافئة 

 لمطعن والاعتراض عمى نتائج التقييم.
 اعتمادا عمى النتائج المسجمة  يتضح لنا أن الفرضية الاجرائية الرابعة محققة بشكل كبير أي أن إدارة     

الموارد البشرية تمتزم بأخلاقيات تقييم الأداء مما يدل عمى اىتماميا بيذه العممية من خلال  الاعتماد عمى 
تمييز أو تحيز، إضافة إلى توفير فرص  نموذج واحد واحترام معاييره وتطبيقو بين جميع العمال دون

الاعتراض عمى نتائج التقييم واتاحتيا لمعاممين وذلك لكسب رضاىم وثقتيم تجاه سياسة الادارة في ىذه 
 العممية. 

 نتائج الدراسات السابقة8 مناقشة النتائج في ضوء  ثالثا8
السابقة ىو امكانية المقارنة  فيما  اليدف من مناقشة نتائج الدراسة الحالية مع نتائج الدراساتإن     

بينيم  من خلال إبراز مدى تقاربيا أو ابتعادىا عن بعضيا البعض، وعميو سيتم في ىذا العنصر الوقوف 
 عمى نقاط التشابو والاختلاف بين ىذه الدراسات ودراستنا وذلك عمى النحو التالي:

 التشابه8 نقاط-1
بعض الدراسات السابقة وىذا التشابو ليس كميا بل في  الحالية مع نتائجفي نتائج الدراسة ىناك تشابو    

 بعض المؤشرات ومن بين ىذه الدراسات نجد:
الدراسة التي أجرتيا "ضيافي نوال" بعنوان" المسؤولية الاجتماعية لممؤسسة  والموارد البشرية" فقد  -

المصداقية والشفافية بشكل كبير في توصمت إلى مجموعة من النتائج  أىميا أن المؤسسة تعتمد عمى 
وذلك من خلال توفير فرص متكافئة عند الاعلان عن المناصب الشاغرة  عممية توظيف الموارد البشرية
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إضافة إلى المصداقية والعدالة في نظام الاجور والمنح والتنويع في المكافآت والحوافز وكذلك اىتمام 
 يع العمال كما أن عممية تقييم الأداء تتسم بالشفافية والنزاىة.المؤسسة بالبرامج التكوينية وتوفيرىا لجم

ومنو فإن نقاط التشابو بين ىذه الدراسة والدراسة الحالية تتمثل في أن كلا الدراستين توصمتا إلى وجود  
ىناك عدالة وموضوعية ممارسة من قبل  أي أنتطبيق لأخلاقيات تقييم الأداء في المؤسسة وبشكل كبير 

 البشرية.الموارد إدارة 
_ من خلال الدراسة التي أجرتيا " بوىلالة سعاد" بعنوان " واقع أخلاقيات إدارة الموارد البشرية" فقد 
توصمت إلى مجموعة من النتائج أىميا أن المؤسسة لا تمتزم بأخلاقيات العمل في أنشطة وممارسات إدارة 

ما ىو مطموب وما ىو موجود ومتعامل بو ،حيث  الموارد البشرية مما يدل عمى وجود فجوة أخلاقية بين
أن أغمب الموظفين ومتخذي القرار ليس لدييم إدراك بالأساسيات التي تقوم عمييا إدارة الموارد البشرية، 
كما أنيم لا يمتزمون بمبادئ أخلاقيات العمل أثناء ممارسة الوظيفة . ومنو فإن ىذه الدراسة قد تشابيت 

الحالية وذلك من خلال التزام إدارة الموارد البشرية  بشكل متوسط بأخلاقيات العمل إلى حد ما مع الدراسة 
في أنشطتيا وممارساتيا ، حيث ىناك درجة متوسطة من الالتزام  في كل من أخلاقيات التوظيف 

 والأجور وغياب أخلاقيات العمل في مجال التكوين.
عنوان " مدى إدراك الموظفين الإداريين لعدالة نظام _ من خلال الدراسة التي أجرتيا " السالمي نادية" ب

تقييم الأداء ودوره في تحسين الأداء الوظيفي" فقد توصمت إلى مجموعة من النتائج أىميا أن ىناك عدالة 
وموضوعية في عممية تقييم الأداء من خلال إدراك الموظفين الإداريين ليذه العدالة  وأن المعايير التي 

المباشر قائمة  عمى النزاىة والشفافية ، حيث تتمثل في رقابة الأداء ومدى تطوره مما  يستخدميا الرئيس
يساىم في تحسين أداء العامل بشكل مستمر. ومنو فإن ىذه الدراسة تتشابو مع الدراسة الحالية من خلال 

مطبق عمى جميع التزام إدارة الموارد البشرية بشكل كبير بأخلاقيات تقييم الأداء أي وجود نظام عادل و 
 العمال.

_ إن دراسة "أحمد عبد الله عثمان آدم" والتي جاءت بعنوان" سياسة التوظيف وأثرىا في أداء الشركات " 
توصمت إلى مجموعة من النتائج أىميا أن عممية الاختيار والتعيين داخل الشركة يكون وفق العلاقات 

ياسة التوظيف أي أن إدارة الموارد البشرية لا تمتزم الشخصية مما يشير إلى غياب العدالة والشفافية في س
بأخلاقيات التوظيف في الشركة  وىذه النتائج تقترب من نتائج الدراسة الحالية  وذلك في أحد ممارسات 
إدارة الموارد البشرية حيث أن ىذه الأخيرة تمتزم بشكل متوسط  بأخلاقيات توظيف الموارد البشرية  من 
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يار الأفراد لشغل الوظائف يكون في بعض الأحيان عن طريق وسيط وتدخل العلاقات خلال أن عممية اخت
 غير الرسمية.

 الاختلاف8 نقاط-4
 توجد اختلافات بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة وىذا راجع إلى اختلاف في طبيعة المجتمع      

محل الدراسة وخصائصو إضافة إلى اختلاف الأزمنة والمكان الذي أجريت فيو الدراسة مما يؤدي إلى 
 يمي:نتائج مختمفة ومن بين ىذه الدراسات نجد ما 

_ دراسة " ضيافي نوال " بعنوان " المسؤولية الاجتماعية لممؤسسة والموارد البشرية" والتي تختمف مع 
ب وممارسات إدارة الموارد البشرية  والمتمثمة في البرامج التكوينية التي الدراسة الحالية في أحد جوان

تمنحيا المؤسسة ، حيث توصمت دراستنا الحالية إلى أن إدارة الموارد البشرية لا تمتزم بشكل كبير 
فرص بأخلاقيات تكوين الموارد البشرية ، فالدورات التكوينية التي تمنحيا المؤسسة لا تراعي مبدأ تكافؤ ال

أثناء الترشح فييا كما أنيا تمجأ إلى التحيز والمحاباة من خلال استخدام  طرق غير شرعية واقصاءات 
تعسفية، في حين توصمت دراسة " ضيافي نوال"  إلى وجود عدالة وشفافية في مجال التكوين من خلال 

ارتيم وذلك لتحقيق الرضا الاىتمام بيذه البرامج من أجل تطوير وتدريب العمال والرفع من كفاءتيم ومي
 لدييم وتوليد الثقة بينيم وبين الادارة.

 _ دراسة "مراد سميم عطياني" و "عبد الله جميل أبو سممي" بعنوان " أثر ممارسات أخلاقيات عمل إدارة 
الموارد البشرية عمى تحقيق رضا العاممين" ، حيث توصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميا 

ارسات إدارة الموارد البشرية تقوم عمى أسس موضوعية من خلال تطبيق العدالة والمساواة أن  مم
والشفافية والنزاىة في أنشطتيا مما ينعكس ذلك عمى حالة الرضا لدى العاممين أي أنو ىناك أثر كبير 

ة تختمف عن لأخلاقيات عمل إدارة الموارد البشرية في كل من التوظيف، التكوين. ومنو فإن ىذه الدراس
الدراسة الحالية في مؤشرين اثنين وىما التوظيف و التكوين ،حيث توصمت دراستنا الحالية إلى أن إدارة 
الموارد البشرية تمتزم بشكل متوسط بأخلاقيات التوظيف في حين أن ىذه الدراسة توصمت إلى وجود أثر 

كذلك  توصمت دراستنا الحالية إلى أن كبير لأخلاقيات عمل إدارة الموارد البشرية في مجال التوظيف و 
إدارة الموارد البشرية لا تمتزم بشكل كبير بأخلاقيات تكوين الموارد البشرية أي وجود تحيز ممارس من قبل 
الادارة بينما توصمت ىذه الدراسة إلى وجود تطبيق لأخلاقيات العمل في مجال التكوين مما ينعكس عمى 

 رضا العاممين.
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بعنوان " إدارة الموارد البشرية   "Pablo Ruiz Plomino and Ricardo martinezدراسة " -
والتصرف الأخلاقي" حيث توصمت إلى نتائج أىميا أن ىناك تأثير إيجابي في السموك الأخلاقي 
لمموظفين عندما يتم توفير التدريب عمى الأخلاقيات داخل الشركة كما أن التدريب يرتبط بشكل كبير و 

الأخلاقيات وىذا ما اختمفت مع الدراسة الحالية في أن عممية تكوين الموارد البشرية لا يتم  إيجابي بمجال
احترام الاخلاقيات فييا وذلك من خلال وجود انفصال وخمل بين البرامج التكوينية وبين تطبيق الأخلاقيات 

 فييا.

 8العامة لمدراسةالنتيجة رابعا8 
من خلال مناقشة نتائج الدراسة في ضوء فرضياتيا واعتمادا عمى النتائج المتوصل إلييا والمتعمقة    

"شركة الخزف الصحي  -محل الدراسة –بمعرفة واقع أخلاقيات إدارة الموارد البشرية في المؤسسة 
الموارد  بالميمية" وفي ضوء وجود مستوى متوسط من الشفافية والمصداقية في كل من عمميتي توظيف

البشرية وتحديد للأجور والمنح و غياب العدالة في البرامج التكوينية وممارسة التحيز فييا، بالإضافة إلى 
تطبيق الموضوعية والنزاىة والمساواة في عممية تقييم الأداء فإن الفرضية العامة محققة بشكل متوسط أي  

 ة في المؤسسة محل الدراسة.أن ىناك احترام متوسط لأخلاقيات إدارة الموارد البشري
 توصيات ومقترحات الدراسة8: خامسا

بناء عمى ما أفرزتو نتائج الدراسة الميدانية بشركة الخزف الصحي بالميمية واستنادا إلى التراث النظري    
 ،لموضوع الدراسة وكذا الملاحظات المعتمدة عمييا أثناء فترة التواجد بالميدان والمقابمة التي تم إجراؤىا

خمصت الدراسة إلى مجموعة من التوصيات والمقترحات التي يمكن لفت الانتباه ليا والاىتمام بتجسيدىا 
 في الواقع ومن أىميا ما يمي:

بضرورة توفر مؤسساتنا المختمفة عمى موارد بشرية ذات أخلاقيات عالية تحفز المؤسسة  الاىتمام-( 4
 عمى أداء مياميا عمى أحسن وجو.

بتطبيق الأخلاقيات ومراعاتيا في كافة وظائف وأنشطة إدارة الموارد البشرية لما في ذلك  الاىتمام-( 2
 من انعكاسات إيجابية عمى العاممين في تمك المؤسسة.

اىتمام أكبر بأخلاقيات التوظيف وذلك بتحمي القائمين عمييا بالنزاىة والشفافية خاصة ما تعمق  -(3
 حين بيا .بعممية نشر النتائج واعلام المترش

 بجدية بالمعايير والأسس العممية أثناء اختيار الأفراد وانتقائيم لشغل الوظائف والابتعاد عن  الالتزام-( 4
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 الوساطة والعلاقات غير الرسمية.
اعتماد نظام أجور قائم عمى أسس ومعايير موضوعية يتناسب مع المجيودات المبذولة ويحقق  -(5

 المساواة بين العمال .
ىتمام بأخلاقيات العمل في مجال تكوين الموارد البشرية وذلك من خلال مراعاة مبدأ تكافؤ الا -(6

الفرص أثناء الترشح ليا و الابتعاد عن التحيز الممارس من قبل الادارة خاصة ما تعمق بتحديد واختيار 
 الأفراد المعنيين بإجرائيا.

 تقف عمى الاداء الكمي الفرد. الاعتماد عمى نظام تقييم يحتوي عمى معايير شاممة -(7
وتبقى ىذه مجرد اقتراحات فقط قد تكون ليا فائدة في الوصول إلى مستوى مقبول من الأخلاقيات في     

 جوانب وممارسات إدارة الموارد البشرية.   
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    الفصل8خلاصة 
دراستنا ىذه والتي تضمنت عرض ة النتيجة النيائية لمجيوداتنا طوال مراحل يعد ىذا الفصل بمثاب     

بحيث مكنتنا من الوصول إلى تحقيق الأىداف المنتظرة في  ،وتحميل وتفسير البيانات ومناقشة النتائج
العامة، بداية ىذا الفصل العمل والتي كانت من خلال التحقق من صدق الفرضيات الجزئية والفرضية 

أي أن ىناك احترام متوسط  ،ضية العامة محققة نسبيافمن خلال النتائج المتوصل إلييا في الفر  وبالتالي
  لأخلاقيات إدارة الموارد البشرية في مؤسسة الخزف الصحي بالميمية.



 
 

 الخاتـــــمة    
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بناء على ما سبق وانطلاقا من العرض النظري والدراسة الميدانية ونتائجها ورغم الأهمية الكبيرة التي     
بالتنظيمات إلى ينطوي عليها مفهوم أخلاقيات إدارة الموارد البشرية كأحد المؤشرات الأساسية للوصول 

مستوى متميز من الكفاءة والمسؤولية الاجتماعية والأخلاقية، فإن الالتزام بهذه الأخلاقيات في وظيفة إدارة 
مجتمعها بصفة الموارد البشرية من شأنه أن ينعكس ذلك إيجابا عليها من خلال تحسين صورتها تجاه 

 مواردها بصفة خاصة.وتجاه  عامة
حليل والمعالجة السوسيولوجية لبعض ممارسات إدارة الموارد البشرية من توظيف وعليه ومن خلال الت   

أن الواقع التنظيمي بشركة الخزف بظهرت الدراسة أهذه  فإن ،وتوزيع في الأجور وتكوين وتقييم للأداء 
 ية من الصحي يقترب قليلا من الواقع الحقيقي الذي ينبغي أن تكون عليه، وهو ما أثبتته النتائج الميدان

بأخلاقيات كل من التوظيف والأجور من خلال وجود مستوى متوسط من الشفافية  وجود التزام متوسط 
من خلال غياب  تزام بالأخلاقيات في مجال التكوينلالاهتين العمليتين ، كذلك عدم والمصداقية في 

في حين نجد هناك التزام من قبل إدارة الموارد البشرية   فيه، العدالة في برامجه وممارسة التحيز
 بأخلاقيات تقييم الأداء وذلك من خلال مراعاة الموضوعية والنزاهة والمساواة  أثناء إجراء هذه العملية .
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 البحث العمميوزارة التعميم العالي و                          
 -جيجل -جامعة محمد الصديق بن يحي                        
 كمية العموم الإنسانية والاجتماعية                         

 جتماعالا قسم عمم                                
 

 :مذكرة الماستر بعنوان استمارة
 
 
 
 
 
 
منكم لذا نرجو -تنظيم وعمل -جتماعمالا لمحصول عمى درجة ماستر عمم استكايعتبر ىذا البحث    

متنان زاىة وموضوعية مع خالص عبارات الابكل ن ستمارةالاالتعاون معنا بالإجابة عمى أسئمة ىذه 
 والتقدير.
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  -الميمية –مصمحة الموارد البشرية لشركة إنتاج الخزف الصحي  ان:ــالمك            
 
 

 تحية طيبة..
أني بصدد إعداد مذكرة مكممة لمحصول عمى أشكركم جزيل الشكر عمى منحي جزءا من وقتكم، وأذكركم  

بعنوان :" واقع أخلاقيات إدارة الموارد البشرية في  -تنظيم وعمل -درجة الماستر تخصص عمم الاجتماع
منظمات الأعمال الجزائرية"، جئت لمحاورتكم بيدف الحصول عمى معمومات إضافية لإثراء موضوع 

 ل سرية ولن تستخدم إلا لغرض البحث العممي. البحث، مع العمم أنو سيتم التعامل معيا بك
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 دعنا نتحدث أولا عن عممية توظيف الموارد البشرية داخل المؤسسة. -(1
 ؟كيف يتم الاعلان عن الوظائف الشاغرة -0-0
 ؟ماىي المعايير المعتمدة في اختيار وانتقاء الأفراد المعنيين بشغل الوظائف -0-2
  ؟يا بين جميع العمالىل يتم تطبيق -0-0
 ؟كيف يتم الاعلان عن نتائج التوظيف  -0-0
 سنتحدث الآن عن عممية توزيع الأجور والمنح في المؤسسة. -(2
 ؟ماىي المعايير المتبعة في توزيع الأجور داخل المؤسسة -2-0
 ؟ىل يتم احتراميا وتطبيقيا عمى جميع العمال -2-2
 ؟ىل ىناك منح داخل المؤسسة -2-0
 ؟ىل يتم استفادة جميع العمال منيا -2-0
 في المؤسسة. ننتقل الآن لمحديث عن التكوين -(3
 ؟ىل ىناك برامج تكوينية تمنحيا إدارة المؤسسة -0-0
 ؟ىل ترى أن الميزانية المخصصة ليا كافية -0-2
 ؟عمى أي أساس يتم تحديد واختيار الأفراد المعنيين بإجرائيا -0-0
 ؟المستويات الاداريةجميع ادة منيا لالاستفىل يتم  -0-0
 ؟ىل يتم توفير نفس الوسائل والامكانيات بين جميع العمال الذين يتواجدون في نفس المستوى -0-0
 وأخيرا سنتحدث عن عممية تقييم الأداء داخل المؤسسة. -(4
 ؟ماىي أىم المعايير التي تعتمد عمييا إدارة المؤسسة في عممية تقيم الأداء -0-0
 ؟ىل يتم احتراميا بين جميع العمال -0-2
 ؟ىل يتم اطلاع العاممين عمى نتائج التقييم الخاصة بيم -0-0
 ؟ىل تمنح إدارة المؤسسة فرص الاعتراض عمى ىذه النتائج  -0-0



               مصلحة المستخدمين.المصدر: 

        . الهيكل التنظيمي لشركة الخزف الصحي بالميلية ولاية جيجل  (:10رقم ) الملحق                                                                   

                                                                         

 

                         

 

 

                 

 

 

 الدائرة التقنية    نتاجدائرة ال        دائرة التجارة                      دائرة المحاسبة والماليـة               دائرة التمويــن          دائرة تسيير الموارد البشرية   

 

      

   

  

  

 

الخدمات الاجتماعية مصلحة مصلحة الإنتاج المكوي     

  

مصلحة الوسائل العامة  مصلحة المحاسبة العامة    

   

  مصلحة تسيير المخزون 

   

مصلحة التسويق        

مصلحة المخبر         

مصلحة الجودة والنوعية    

اتمصلحة تسيير الممتلك   

مصلحة المستخدمين        

   

 

لية مصلحة المحاسبة التحلي

   

 

 

مصلحة المشتريات     مصلحة التجارة        
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 ملخص الدراسة
 

 ملخص الدراسة:
هدفت هذه الدراسة إلى معرفة وتشخيص واقع أخلاقيات إدارة الموارد البشرية في منظمات الأعمال    

، من جهة فيما بينهامات من خلال تحقيق التنافسية ينظلعبه هذا النوع من التلدور الذي يالجزائرية نظرا ل
كما هدفت هذه  ،في نشاطاتها من جهة ثانيةيضمن  لها نوعا من السلامة لأوضاعها المستقبلية  و 

الدراسة إلى معرفة مستوى الالتزام بأخلاقيات العمل في مجال إدارة الموارد البشرية من خلال الوقوف على 
التوظيف ،  اتبشرية خاصة ما تعلق بعمليبعض الممارسات والوظائف التي تقوم بها تجاه مواردها ال

 توزيع الأجور ،التكوين وتقييم الأداء .
نتاج الخزف  تم تطبيق الدراسة الحالية بشركة الخزف الصحي بالميلية    وهو تنظيم يختص بتوفير وا 

عاملا يتوزعون على ثلاثة أصناف وظيفية وهي : صنف الإطارات   414للمجتمع ، حيث تضم الشركة 
أعوان التحكم وصنف أعوان التنفيذ ، وبناء على موضوع الدراسة وأهدافه وطبيعة الأسئلة ،صنف 

 عاملا. 44المطروحة فقد استهدف الباحثين جميع الأصناف الوظيفية كعينة للدراسة والتي قدر عددها بـ
المحور  حيث سؤالا موزعا على خمسة محاور أساسية، 44ومن أجل ذلك تم بناء استمارة تحتوي على    

تعلق ببعد أخلاقيات التوظيف والمحور الثالث متعلق لبيانات الشخصية والمحور الثاني يتعلق باالأول ي
ببعد أخلاقيات الأجور والمنح أما المحور الرابع فيتعلق ببعد أخلاقيات التكوين  وأخيرا المحور الخامس 

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي القائم على دراسة الظاهرة ، هذا و المتعلق ببعد أخلاقيات تقييم الأداء
 خصائصها ومعرفة أبعادها وجوانبها.كما هي في الواقع ووصفها وصفا دقيقا وذلك بإبراز 

وعليه وبناء على هذا الأساس خلصت الدراسة إلى أنه هناك احترام متوسط لأخلاقيات إدارة الموارد  
 من خلال: لصحي وذلكشركة الخزف ا من قبلالبشرية 

  .التوظيف من خلال ظهور مستوى متوسط من الشفافية والمصداقيةخلاقيات احترام متوسط لأوجود -(1 
وجود احترام متوسط لأخلاقيات توزيع الأجور والمنح من خلال وجود مستوى متوسط من العدالة  -(4

 والمساواة.
مارسة التحيز في برامجه وعدم مراعاة مبدأ تكافؤ عدم وجود احترام لأخلاقيات التكوين من خلال  م -(4

 الفرص أثناء الترشح لها.
 وجود احترام لأخلاقيات تقييم الأداء من خلال مراعاة الشفافية والعدالة في معاييره وتطبيقها على  -(4

 جميع العمال دون تحيز.
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Résumé d’étude: 
   Cette étude visait à étudier et diagnostiquer la réalité de l'éthique de la 
gestion des ressources humaines dans les organisations d'entreprises 
algériennes en raison du rôle joué par ce type d'organisations en réalisant la 
compétitivité entre eux d'une part, et assure une sorte de sécurité et l'avenir de 
leurs positions dans les activités de la trotteuse, et cette étude visait à la 
connaissance de l'engagement à l'éthique des affaires dans le domaine de la 
gestion des ressources humaines par position sur certaines des pratiques et 
des fonctions des ressources humaines vers le niveau d'emploi, en particulier 
les opérations liées, la répartition des salaires, la configuration et l'évaluation 
du rendement. 
      L'application de l'étude actuelle de la société de santé "El Milia" céramique 
qui organise la fourniture spécialisée et la production de la société de 
porcelaine, où la société a 414 travailleurs répartis dans trois catégories 
fonctionnelles, à savoir: les pneus de classe, les agents de classe agents de 
contrôle de classe de mise en œuvre, basée sur le sujet de l'étude et de ses 
objectifs et la nature des questions étaient destinées à des chercheurs tous les 
éléments fonctionnels comme une étude de l'échantillon que jusqu'à un facteur 
de 42 du nombre. 
        A cet effet, bâti contenant 34 questions réparties en cinq axes 
principaux, où le premier axe aux données personnelles et le deuxième axe 
concerne la dimension de l'éthique de l'emploi des salaires de dimension liée 
troisième axe et accorde l'éthique Le quatrième axe concerne l'éthique de 
configuration de dimension et enfin le cinquième axe sur la dimension de 
l'éthique de l'évaluation du rendement , cette étude a été basée sur une 



Résumé d’étude 

 

approche descriptive fondée sur l'étude du phénomène tel qu'il est en fait, il 
décrit et description précise en mettant en évidence leurs caractéristiques et 
les connaissances de ses dimensions et aspects. 
    En conséquence, et en fonction de cette base, l'étude a conclu qu'il y avait 
une moyenne de respect de l'éthique de la gestion des ressources humaines 
par la société porcelaine de santé à travers: 
 1) -  L'existence de respect de l'éthique de l'emploi moyen par l'émergence du 
niveau moyen de transparence et de crédibilité. 
2) - il est le respect de l'éthique du salaire moyen et la répartition des 
subventions par la présence du niveau moyen de la justice et l'égalité. 
3) - Le manque de respect de l'éthique de formation par la pratique de parti 
pris dans ses programmes et non-respect du principe de l'égalité des chances 
au cours de sa candidature. 
4) - Existence de respect de l'éthique de l'évaluation de la performance en 
prenant en compte la transparence et l'équité dans les normes et appliquées à 
Tous les travailleurs sans parti pris. 
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