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 شكر وتقدير
 

بعد الشكر لله تعالى أتوجو بالشكر الجزيل الى الأستاذ المشرف أحمد بلول، لقبولو التأطير  
على ىذه المذكرة،كما أتوجو بالشكر الجزيل الى كل  من ساعدني من  قريب أو بعيد    والإشراف

 .في انجاز ىذه المذكرة

بالشكر الموصول لأخي وصديقي مصطفى تناح على    أتوجو وحمود سعيدة ،   الأستاذة  كما أشكر
حترا،، كما  دائما  ىنا بجامعة الجلفة؛  ف لو مني كل التقدير وال يد المساعدة التي مد بيا لي  

الجزيل الى كل الطاقم الداري بجامعة   أشكر الأستاذ جلود رشيد ، و ل يفوتني أن اتقد، بالشكر
 الجلفة  على تعاونيم معنا  من قريب أو بعيد وعلى رأسيم السيد رئيس القسم.

 العزيز سالمعبد                                                                              



 الصفحة العنوان
  شكر وتقدير

  الإىداء
  فيرس المحتويات
  فيرس الجداول
  فيرس الأشكال

 ب-أ *مقدمة 
 الإطار العام لمدراسة -الفصل الأول

 98 إشكالية الدراسة  -أولا
 19 أىمية الدراسة  -ثانيا
 19 أسباب اختيار الموضوع  -ثالثا
 11 أىداف الدراسة -رابعا

 11 فرضيات الدراسة -خامسا
 12 مفاىيم الدراسة -سادسا
 17 الدراسات السابقة  -سابع

 34 الفصل *خلاصة
 ماىية أخلاقيات المينة -الفصل الثاني

 39 *تمييد 
 31 مفاىيم ونظريات متعمقة بأخلاقيات المينة  -أولا
 31 علاقة أخلاقيات المينة بالمفاىيم الأخرى  – 9
 34 ت أخلاقيات المينة انظري – 1

 43 أىمية وأىداف أخلاقيات المينة  -ثانيا
 43 أىمية أخلاقيات المينة  – 9
 45 أىداف أخلاقيات المينة  – 1

 47 طرق تفعيل أخلاقيات المينة في المؤسسة  -ثالثا
 47 طرق ترسيخ أخلاقيات المينة في المؤسسة  – 9
 54 أخلاقيات المينة في الإدارة العمومية الجزائرية  – 1

 56 الفصل *خلاصة
 الأداء الوظيفي -الفصل الثالث

 58 *تمييد 



 64 عناصرالأداء -أولا

 63 الوظيفي الأداء ومعايير معدلات -ثانيا
 79 تقييم الأداء الوظيفي ثالثا

 79 طرقو و الوظيفي الأداء تقييم مراحل – رابعا

 76  الأداء الوظيفي تقييم طرق – خامسا
 84 الأداء تقييم مقابلات لاستخدام المصاحبة المشكلات -سادسا

 الجانب التطبيقي
 الإجراءات المنيجية لمدراسة -الفصل الرابع

 82 *تمييد
 83 مجالات الدراسة -أولا
 83 المجال الزمني – 9
 84 المجال المكاني  – 1
 84 المجال البشري  – 2

 85 مجتمع الدراسة وعينتو  -ثانيا
 86 الدراسةالمنيج المستخدم في  -ثالثا
 87 أدوات الدراسة -رابعا

 944 أساليب معالجة وتحميل البيانات -خامسا
 941 الفصل *خلاصة

 وعرض نتائج الدراسة الميدانيةعرض وتحميل وتفسير البيانات  -الفصل الخامس
 943 *تمييد

 944 الميدانيةبيانات وعرض الوتفسير تحميم -أولا
 915 عرض نتائج الدراسة -ا ثاني
 915 نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الأولى -ثالثا
 916 نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الثانية -رابعا 
 916 نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الثالثة -خامسا 

 917 نتيجة العامة
 918 خلاصة
 929 خاتمة

 922 قائمة المراجع 



 934 الملاحق 
 934 ممخص عربي  
 936 ممخص انجميزي 

 

 

 



 

 

 
 فهرس الجداول:

 الصفحة عنوان الجدول رقم الجدول
 85 بالمستشفىيمثل عدد العاممين  49
 944 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الجنس ) النوع ( 41
 945 يوضح توزيع لأفراد العينة حسب السن 42
 946 ويوضخ توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي 43
 947 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية في العمل 44
 948 العائميةيوضح توزيع أفراد العينة حسب الحالة  45
 994 توزيع أفراد العينة حسب الوظيفة 46
 999 يبين مغادرة الموظف لمكان العمل قبل انقضاء الوقت المحدد 47
 999 يبين مدى التزام الموظف بالتعميمات في انجاز العمل في الوقت المحدد 48

94 
إليو يبين توزيع أفراد العينة حسب أن الموظف ممتزم بالأعمال الموكمة 

 991 في الوقت المحدد

 992 يبين الالتحاق بالعمل رغم المشاكل التي تصادف الموظف 99
 992 يبين أسباب المواظبة عمى العمل 91
 993 يبين قيام الموظف بانجاز ميام أخرى خارج مسؤولياتو 92
 994 احساسك بالمسؤولية في العمل يزيد من فعالية الأداء 93
 994 العامل بعممو قبل مغادرتو لمكان العمليبين التزام  94
 995 تعويض ساعات العمل 95
 995 وجود مكانة لمموظف بين زملائو بالعمل 96
 996 حدوث مشاحنات بين العمال في العمل 97
 996 انتقاذ الموظف لخطأ الزملاء 98
 997 ثقافة الاعتذار 14
 998 احترام مواعيد العمل 19
 998 بالعمل رغم المشاكلالالتحاق  11
 914 التزام الحدود في العمل 12
 914 تدخل في علاقات وطيدة مع زملائك في العمل 13
 919 تجاذب أطراف الحديث مع أقاربك حول ما يحدث في العمل 14



 

 

 919 التقاء زملاء العمل باماكن عامة يتم الحديث حول 15
 911 اخبار الزملاء بكل أوامر المدير 16
 912 أداء العمل بسرية تامة 17
 912 مغادرة الموظف العمل عند الغضب من زميمو 18
 913 تصادف أشخاصا خارج العمل يخبرونك بكل التفاصيل عن العمل 24
 913 تشاع أخبار خاطئة  في العمل 29
 914 إصغاء المدير لأقاويمكم 21
 914 تسمح بالاطلاع عمى الوثائق الموجودة في المكتب 22

 
 

 فيرس الأشكال
 
 

 الصفحة عنوان الأشكال رقم شكل
 944 توزيع أفراد العينة حسب الجنس ) النوع (دائرة نسبية توضح  49
 945 توزيع لأفراد العينة حسب السن أعمدة بيانية توضح 41
 946 أفراد العينة حسب المستوى التعميميتوزيع  دائرة نسبية توضح 42
 947 أفراد العينة حسب الأقدمية في العمل توزيعأعمدة بيانية تمثم 43
 948 توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائميةدائرة نسبية توضع  44

 994 أفراد العينة حسب الوظيفةأعمدة بيانية تمثل  45
 
 
 
 

 
 
 
 
 



 

 

  بالمغة العربية: ممخص الدراسة
بالأداء الوظيفي لمعامل، حيث تيدف جاءت ىذه الدراسة تحت عنوان أخلاقيات المينة وعلاقتيا       

إلى إبراز تأثير الأخلاق المينية عمى الاداء الوظيفي لمموظف بالمؤسسة، وكشف دور الالتزام الميني 

حيث شممت عينة ، والتعاون والاحترام والسر الميني في تقديم الخدمة، وزيادة فعالية الانجاز لمميام

ظمة، واعتمدنا عمى المنيج الوصفي الذي يصف الظاىرة منت عاملا وىي عينة عشوائية 60الدراسة 

موضوعيا عن طريق البيانات التي تم جمعيا عن طريق الاستمارة التي اعتمدت كأداة رئيسية في جمع 

 سؤالا. 29البيانات، والتي تضمنت أربعة محاور شممت 

واعتمدنا أسموبين في اختبار كما اعتمدنا أداة الملاحظة والمقابمة كأداتين لممساعدة في البحث،       

الفرضيات أسموب كمي يشمل التكرارات والنسب المئوية، وأسموب كيفي يشمل عمى تفسير وتحميل 

  .البيانات

 9ممخص الدراسة بالمغة الانجميزية

This study came under the title of professional ethics and its 

relationship to the worker's job performance, as it aims to 

highlight the impact of professional ethics on the employee's 

job performance in the institution, and to reveal the role of 

professional commitment, cooperation, respect and 

professional secrecy in providing service, and increasing the 

effectiveness of task completion, as the study sample 

included 60 workers. systematically random, and we relied 

on the descriptive approach that describes the phenomenon 

objectively through the data collected through the 

questionnaire that was adopted as the main tool in data 



 

 

collection, which included four axes that included 31 

questions. 

      We also adopted the observation and interview tool as 

two tools to assist in the research, and we adopted two 

methods for testing hypotheses, a quantitative method that 

includes frequencies and percentages, and a qualitative 

method that includes interpretation and analysis of data. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 



 

 

 

 9 مــــــــــقدمــــــــــــة

يتزايد الاىتمام في الوقت الحاضر بموضوع الأداء وبمدى فاعمية وكفاءة المؤسسات في تأدية 

أو  اقتصاديةأو  صحيةوظائفيا، وتحقيق الأىداف التي وجدت من أجميا، سواء كانت ىذه المؤسسات 

، ومن ىنا جاء التركيز عمى إدارة ىذه المؤسسات بصورة تضمن ليا الوصول إلى أىدافيا  من خدماتية

خلال رفع مستوى الأداء لتضمن ليا الاستمرارية  والنمو والتطور. وما يشيده العالم  ىذه الأيام من تنافس 

لبشري لتحقيق أىدافيا من واىتمام بموضوع الأداء كل ذلك يتطمب من المؤسسات التركيز عمى العنصر ا

خلال فاعمية استخدام الموارد واستغلال الفرص المتاحة والطاقات المتوفرة، كل ىذه الدوافع تتطمب رفع 

مستوى الأداء البشري والأداء المؤسسي لممؤسسات من أجل تقديم الخدمات بسرعة وجودة عالية، وذلك 

 (  1447لبموي، ا وتوقعات العاممين )من أجل الاستجابة لاحتياجات 

وينظر للأداء عمى انو من العمميات الإدارية الأساسية، ومن المواضيع الحساسةة التةي لا بةد مةن    

الاىتمام بو عند التفكير، والتخطيط لعمميات التطوير في أية مؤسسة، فمن خلالةو تةتمكن الإدارة العميةا مةن 

عداد برامج تطويريةة تتناسةب مةع ظةروف المنظمةة، واحتياجاتيةا، وقةدراتي  & Arnold)ا الفعميةة، تصميم وا 

Publick, 2003.) 

وفي الأونة الاخيرة ازداد الاىتمام ، بالعلاقة بين أخلاقيات المينة و والاداء الوظيفي، ذلك لأن  

لعدة  نظرا الأخيرة السنوات خلال متزايد باىتمام تحظى التي المواضيعأصبحت من  أخلاقيات المينة

 التي لمختمف المين والمعايير للإدارات الموجو والنقد الأخلاقية الفضائح تزايد مقدمتيا عديدة، في أسباب

 القانونية والاعتبارات الأخلاقية والقيم بالمثل الالتزام تنمية حيث أن الإطار الأخلاقي ، عن بعيدا تعتمدىا

 في تسير وأن الأول المقام في وضعيا ينبغي التي الرئيسية من الفمسفات تعتبر الايجابية والسموكيات



 

 

رفاىية  تحسين وبالتالي الأداء تحسين نحو جميعا التي توصل المنشودة الأخرى الفمسفات جميع فمكيا

 المجتمع .

بالمركز الجامعي لدى  بالأداء الوظيفيوقد عممنا في ىذه الدراسة عمى إبراز علاقة أخلاقيات المينة 

 بولاية باتنة.(  CACالاستشفائي  الجهوي لمكافحة الأمراض السرطانية ) 

فصول متسمسمة  خمسوقد احتوت الدراسة عمى جانبين جانب نظري وجانب آخر ميداني تركزا عمى    

 وتضمن9 الجانب النظريعمى النحو التالي9 

وتناولنا فيو إشكالية الدراسة، دوافع وأسباب اختيار الموضوع أىمية الدراسة، الفصل الأول الإطار العام 

 يم الدراسة وأخيرا الدراسات السابقة.أىداف الدراسة، مفاى

مفاىيم ونظريات متعمقة بأخلاقيات ؛ وشمل عمى العناصر التالية ؛ أخلاقيات المينة -الفصل الثاني

 طرق تفعيل أخلاقيات المينة في المؤسسة، أىمية وأىداف أخلاقيات المينة ،  المينة

عناصر الأداء  .الوظيفي الأداء ماىية ؛الأداء الوظيفي وشمل عمى العناصر التاليةالفصل الثالث:

، معدلات ومعايير الأداء الوظيفي، مراحل تقييم الأداء الوظيفي، طرق تقييم الأداء الوظيفي الوظيفي

 ومصادره

؛ وقد احتوى عمى العناصر التالية9مجالات الدراسة، مجتمع الاجراءات المنيجية لمدراسة الفصل الرابع:

 اسة، أدوات جمع البيانات، الأساليب الاحصائية في الدراسةالدراسة وعينتو، منيج الدر 

، وفي الاخير خاتمة  الدراسة عرض وتحميل نتائج الدراسة  في ضوء الدراسات السابقةالفصل الخامس : 

 في الدراسة ،  قائمة المراجع  . ، الملاحق  المعتمدة

 

 



 الصفحة العنوان
  شكر وتقدير

  الإىداء
  فيرس المحتويات
  فيرس الجداول
  فيرس الأشكال

 ب-أ *مقدمة 
 الإطار العام لمدراسة -الفصل الأول

 98 إشكالية الدراسة  -أولا
 19 أىمية الدراسة  -ثانيا
 19 أسباب اختيار الموضوع  -ثالثا
 11 أىداف الدراسة -رابعا

 11 فرضيات الدراسة -خامسا
 12 مفاىيم الدراسة -سادسا
 17 الدراسات السابقة  -سابع

 34 الفصل *خلاصة
 ماىية أخلاقيات المينة -الفصل الثاني

 39 *تمييد 
 31 مفاىيم ونظريات متعمقة بأخلاقيات المينة  -أولا
 31 علاقة أخلاقيات المينة بالمفاىيم الأخرى  – 9
 34 ت أخلاقيات المينة انظري – 1

 43 أىمية وأىداف أخلاقيات المينة  -ثانيا
 43 أىمية أخلاقيات المينة  – 9
 45 أىداف أخلاقيات المينة  – 1

 47 طرق تفعيل أخلاقيات المينة في المؤسسة  -ثالثا
 47 طرق ترسيخ أخلاقيات المينة في المؤسسة  – 9
 54 أخلاقيات المينة في الإدارة العمومية الجزائرية  – 1

 56 الفصل *خلاصة
 الأداء الوظيفي -الفصل الثالث

 58 *تمييد 



 64 عناصرالأداء -أولا

 63 الوظيفي الأداء ومعايير معدلات -ثانيا
 79 تقييم الأداء الوظيفي ثالثا

 79 طرقو و الوظيفي الأداء تقييم مراحل – رابعا

 76  الأداء الوظيفي تقييم طرق – خامسا
 84 الأداء تقييم مقابلات لاستخدام المصاحبة المشكلات -سادسا

 الجانب التطبيقي
 الإجراءات المنيجية لمدراسة -الفصل الرابع

 82 *تمييد
 83 مجالات الدراسة -أولا
 83 المجال الزمني – 9
 84 المجال المكاني  – 1
 84 المجال البشري  – 2

 85 مجتمع الدراسة وعينتو  -ثانيا
 86 الدراسةالمنيج المستخدم في  -ثالثا
 87 أدوات الدراسة -رابعا

 944 أساليب معالجة وتحميل البيانات -خامسا
 941 الفصل *خلاصة

 وعرض نتائج الدراسة الميدانيةعرض وتحميل وتفسير البيانات  -الفصل الخامس
 943 *تمييد

 944 الميدانيةبيانات وعرض الوتفسير تحميم -أولا
 915 عرض نتائج الدراسة -ا ثاني
 915 نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الأولى -ثالثا
 916 نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الثانية -رابعا 
 916 نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الثالثة -خامسا 

 917 نتيجة العامة
 918 خلاصة
 929 خاتمة

 922 قائمة المراجع 



 934 الملاحق 
 934 ممخص عربي  
 936 ممخص انجميزي 

 

 

 



 

 

 
 فهرس الجداول

 الصفحة عنوان الجدول رقم الجدول
 85 بالمستشفىيمثل عدد العاممين  49
 944 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الجنس ) النوع ( 41
 945 يوضح توزيع لأفراد العينة حسب السن 42
 946 ويوضخ توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي 43
 947 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية في العمل 44
 948 العائميةيوضح توزيع أفراد العينة حسب الحالة  45
 994 توزيع أفراد العينة حسب الوظيفة 46
 999 يبين مغادرة الموظف لمكان العمل قبل انقضاء الوقت المحدد 47
 999 يبين مدى التزام الموظف بالتعميمات في انجاز العمل في الوقت المحدد 48

94 
إليو يبين توزيع أفراد العينة حسب أن الموظف ممتزم بالأعمال الموكمة 

 991 في الوقت المحدد

 992 يبين الالتحاق بالعمل رغم المشاكل التي تصادف الموظف 99
 992 يبين أسباب المواظبة عمى العمل 91
 993 يبين قيام الموظف بانجاز ميام أخرى خارج مسؤولياتو 92
 994 احساسك بالمسؤولية في العمل يزيد من فعالية الأداء 93
 994 العامل بعممو قبل مغادرتو لمكان العمليبين التزام  94
 995 تعويض ساعات العمل 95
 995 وجود مكانة لمموظف بين زملائو بالعمل 96
 996 حدوث مشاحنات بين العمال في العمل 97
 996 انتقاذ الموظف لخطأ الزملاء 98
 997 ثقافة الاعتذار 14
 998 احترام مواعيد العمل 19
 998 بالعمل رغم المشاكلالالتحاق  11
 914 التزام الحدود في العمل 12
 914 تدخل في علاقات وطيدة مع زملائك في العمل 13
 919 تجاذب أطراف الحديث مع أقاربك حول ما يحدث في العمل 14



 

 

 919 التقاء زملاء العمل باماكن عامة يتم الحديث حول 15
 911 اخبار الزملاء بكل أوامر المدير 16
 912 أداء العمل بسرية تامة 17
 912 مغادرة الموظف العمل عند الغضب من زميمو 18
 913 تصادف أشخاصا خارج العمل يخبرونك بكل التفاصيل عن العمل 24
 913 تشاع أخبار خاطئة  في العمل 29
 914 إصغاء المدير لأقاويمكم 21
 914 تسمح بالاطلاع عمى الوثائق الموجودة في المكتب 22

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 فهرس الأشكال
 
 

 الصفحة عنوان الأشكال رقم شكل
 944 توزيع أفراد العينة حسب الجنس ) النوع (دائرة نسبية توضح  49
 945 توزيع لأفراد العينة حسب السن أعمدة بيانية توضح 41
 946 أفراد العينة حسب المستوى التعميميتوزيع  دائرة نسبية توضح 42
 947 أفراد العينة حسب الأقدمية في العمل توزيعأعمدة بيانية تمثم 43
 948 توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائميةدائرة نسبية توضع  44

 994 أفراد العينة حسب الوظيفةأعمدة بيانية تمثل  45
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  بالمغة العربية: ممخص الدراسة
بالأداء الوظيفي لمعامل، حيث تيدف جاءت ىذه الدراسة تحت عنوان أخلاقيات المينة وعلاقتيا       

إلى إبراز تأثير الأخلاق المينية عمى الاداء الوظيفي لمموظف بالمؤسسة، وكشف دور الالتزام الميني 

حيث شممت عينة ، والتعاون والاحترام والسر الميني في تقديم الخدمة، وزيادة فعالية الانجاز لمميام

ظمة، واعتمدنا عمى المنيج الوصفي الذي يصف الظاىرة منت عاملا وىي عينة عشوائية 60الدراسة 

موضوعيا عن طريق البيانات التي تم جمعيا عن طريق الاستمارة التي اعتمدت كأداة رئيسية في جمع 

 سؤالا. 29البيانات، والتي تضمنت أربعة محاور شممت 

واعتمدنا أسموبين في اختبار كما اعتمدنا أداة الملاحظة والمقابمة كأداتين لممساعدة في البحث،       

الفرضيات أسموب كمي يشمل التكرارات والنسب المئوية، وأسموب كيفي يشمل عمى تفسير وتحميل 

  .البيانات

 9ممخص الدراسة بالمغة الانجميزية

This study came under the title of professional ethics and its 

relationship to the worker's job performance, as it aims to highlight the 

impact of professional ethics on the employee's job performance in the 

institution, and to reveal the role of professional commitment, 

cooperation, respect and professional secrecy in providing service, and 

increasing the effectiveness of task completion, as the study sample 

included 60 workers. systematically random, and we relied on the 

descriptive approach that describes the phenomenon objectively 

through the data collected through the questionnaire that was adopted 

as the main tool in data collection, which included four axes that 

included 31 questions. 



 

 

      We also adopted the observation and interview tool as two tools to 

assist in the research, and we adopted two methods for testing 

hypotheses, a quantitative method that includes frequencies and 

percentages, and a qualitative method that includes interpretation and 

analysis of data. 
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 مقدمة 

يتزايد الاىتمام في الوقت الحاضر بموضوع الأداء وبمدى فاعمية وكفاءة المؤسسات في تأدية 

أو  اقتصاديةأو  صحيةوظائفيا، وتحقيق الأىداف التي وجدت من أجميا، سواء كانت ىذه المؤسسات 

، ومن ىنا جاء التركيز عمى إدارة ىذه المؤسسات بصورة تضمن ليا الوصول إلى أىدافيا  من خدماتية

خلال رفع مستوى الأداء لتضمن ليا الاستمرارية  والنمو والتطور. وما يشيده العالم  ىذه الأيام من تنافس 

لبشري لتحقيق أىدافيا من واىتمام بموضوع الأداء كل ذلك يتطمب من المؤسسات التركيز عمى العنصر ا

خلال فاعمية استخدام الموارد واستغلال الفرص المتاحة والطاقات المتوفرة، كل ىذه الدوافع تتطمب رفع 

مستوى الأداء البشري والأداء المؤسسي لممؤسسات من أجل تقديم الخدمات بسرعة وجودة عالية، وذلك 

 (  1447لبموي، ا وتوقعات العاممين )من أجل الاستجابة لاحتياجات 

وينظر للأداء عمى انو من العمميات الإدارية الأساسية، ومن المواضيع الحساسةة التةي لا بةد مةن    

الاىتمام بو عند التفكير، والتخطيط لعمميات التطوير في أية مؤسسة، فمن خلالةو تةتمكن الإدارة العميةا مةن 

عداد برامج تطويريةة تتناسةب مةع ظةروف المنظمةة، واحتياجاتيةا، وقةدراتي  & Arnold)ا الفعميةة، تصميم وا 

Publick, 2003.) 

وفي الأونة الاخيرة ازداد الاىتمام ، بالعلاقة بين أخلاقيات المينة و والاداء الوظيفي، ذلك لأن  

لعدة  نظرا الأخيرة السنوات خلال متزايد باىتمام تحظى التي المواضيعأصبحت من  أخلاقيات المينة

 التي لمختمف المين والمعايير للإدارات الموجو والنقد الأخلاقية الفضائح تزايد مقدمتيا عديدة، في أسباب

 القانونية والاعتبارات الأخلاقية والقيم بالمثل الالتزام تنمية حيث أن الإطار الأخلاقي ، عن بعيدا تعتمدىا

 في تسير وأن الأول المقام في وضعيا ينبغي التي الرئيسية من الفمسفات تعتبر الايجابية والسموكيات
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رفاىية  تحسين وبالتالي الأداء تحسين نحو جميعا التي توصل المنشودة الأخرى الفمسفات جميع فمكيا

 المجتمع .

بالمركز الجامعي لدى  بالأداء الوظيفيوقد عممنا في ىذه الدراسة عمى إبراز علاقة أخلاقيات المينة 

 بولاية باتنة.(  CACالاستشفائي  الجهوي لمكافحة الأمراض السرطانية ) 

فصول متسمسمة  خمسوقد احتوت الدراسة عمى جانبين جانب نظري وجانب آخر ميداني تركزا عمى    

 وتضمن9 الجانب النظريعمى النحو التالي9 

وتناولنا فيو إشكالية الدراسة، دوافع وأسباب اختيار الموضوع أىمية الدراسة، الفصل الأول الإطار العام 

 يم الدراسة وأخيرا الدراسات السابقة.أىداف الدراسة، مفاى

مفاىيم ونظريات متعمقة بأخلاقيات ؛ وشمل عمى العناصر التالية ؛ أخلاقيات المينة -الفصل الثاني

 طرق تفعيل أخلاقيات المينة في المؤسسة، أىمية وأىداف أخلاقيات المينة ،  المينة

عناصر الأداء  .الوظيفي الأداء ماىية ؛الأداء الوظيفي وشمل عمى العناصر التاليةالفصل الثالث:

، معدلات ومعايير الأداء الوظيفي، مراحل تقييم الأداء الوظيفي، طرق تقييم الأداء الوظيفي الوظيفي

 ومصادره

؛ وقد احتوى عمى العناصر التالية9مجالات الدراسة، مجتمع الاجراءات المنيجية لمدراسة الفصل الرابع:

 اسة، أدوات جمع البيانات، الأساليب الاحصائية في الدراسةالدراسة وعينتو، منيج الدر 

، وفي الاخير خاتمة  الدراسة عرض وتحميل نتائج الدراسة  في ضوء الدراسات السابقةالفصل الخامس : 

 في الدراسة ،  قائمة المراجع  . ، الملاحق  المعتمدة
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 :اشكالية الدراسة -أولا

 والذي الأعمال بيئة في المعاصرة ىو سرعة الأداء التنظيمي والتغيرالمنظمات  يميز ما ان أكثر       

 لإيجاد والسعي ، المنظمات بين المنافسة حدة من عنو نشأ ما و العالم لمؤسسات  المميزة السمة أصبح

 المعتمدة المنافسة ورھظ إلى بالإضافة التغير التنظيمي، و الأداء معدلات وتزايد تنافسية، واكتساب مزايا

 الذي والنمو و الاستمرارية البقاء تحديات مع حاسمة مواجية في الأعمال منظمات جعل الزمن، مما عمى

 ذلك. ومنتجات تمكنيا من خدمات تقديم في التميز تحقيق عمى أساسا يعتمد

دارتيا لمختمف    حيث يعتبر التغير في الوقت المعاصر ميزة أساسية لجميع أوجو النشاط البشري وا 

المنظمات، كما ساىمت الآثار المتنوعة لمعولمة وسيطرة الاتجاه المادي إلى انتشار ظاىرة الانحراف 

الأخلاقي الذي أصبح واضحا في جميع المنظمات  نتيجة تجاوز قيم الحق والخير والعدل، بل أصبح 

اض ومصالح استغلال الأخلاق سمة مميزة لإدارة المنظمات وسموك الأفراد فييا من أجل تحقيق أغر 

 معينة.

فأخلاقيات المينة تبرز أىميتيا من خلال اعتبارىا عاملا أساسيا في التطور الحضاري لمختمف          

المجتمعات، حيث نجد أن نجاح أي  منظمة مرتبط بامتلاك العاممين بيا لأخلاق مينية يمتزمون بيا في 

لأي سموك من السموكات التي يقوم بيا  أداء مختمف مياميم الموكمة ليم، فيي شرط من شروط النجاح

الأفراد، فالمنظمات تسعى إلى تحقيق الجودة في الأداء الوظيفي عن طريق تشجيع العاممين عمى الصفات 

والأخلاق الايجابية، فالأداء الفعال يشترط فيو التواصل الفعال والتعاون والاحترام،  حيث كيفية التعامل 

 ل المنظمة، يعكس صورة القيم والمبادئ التي يحممونيا.بين العاممين بعضيم البعض داخ

وعمى ذلك يختمف العاممون في مختمف القطاعات في أخلاقيم المينية التي تحكم الأداء في       

انجازىم لمختمف الميام كما تعكس واقع السموك التنظيمي داخل المنظمة، والمنظمات الجزائرية عموما 
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في تغيير مفاىيميا وايديولوجياتيا، وبالتالي تغيير الصفات المميزة مرت بتطورات وتغيرات ساىمت 

لمعاممين بيا وعميو أمكن القول بوصولنا إلى مرحمة التشكيك في امتلاك العمال أخلاقا مينية، إضافة إلى 

 اعتبارىم عمالا يقدمون جيودا أقل مقارنة بالميام الموكمة إلييم داخل المنظمة، ىذه الصورة التي أصبح

يتميز بيا العامل الجزائري بمختمف القطاعات والمنظمات، والتي  تؤثر بدورىا عمى الأداء التنظيمي 

لمعامل داخل المنظمة أو بالأحرى عمى بيئة العمل بالمنظمة ككل، وخاصة عندما تعمق الأمر بالمنظمات 

 الصحية. 

داء الوظيفي لدى الموظف وقد عممنا في ىذه الدراسة عمى إبراز علاقة أخلاقيات المينة بالأ 

( مكافحة الأمراض السرطانية باتنة، فالاداء الفعال يشترط فيو CACبالمؤسسة الاستشفائية العمومية) 

التواصل الفعال والتعاون والاحترام، وكيفية التعامل بين العاممين بعضيم البعض داخل المنظمة ؛  وعمى 

قيم المينية التي تحكم الأداء في انجازىم لمختمف ذلك يختمف العاممون في مختمف القطاعات في أخلا

 الميام كما تعكس العلاقة بين أخلاقيات المينة والأداء الوظيفي لمعامل.

 ومن خلال ما تم تقديمو تمحورت إشكالية الدراسة حول التساؤل الرئيسي الآتي:

ستشفائي  الجهوي بالمركز الجامعي الالمعامل  الوظيفيما علاقة أخلاقيات المهنة بالأداء  

 (  بولاية باتنة.CACلمكافحة الأمراض السرطانية ) 

 :وتندرج ضمنه تساؤلات فرعية تشمل

  بالمركز الجامعي ىل يساىم الالتزام والتعاون في العمل عمى التقميل من غياب العامل

 (  بولاية باتنة.CACالاستشفائي  الجيوي لمكافحة الأمراض السرطانية ) 

  ) بالمركز ىل يساىم احترام الزملاء في العمل في رفع الأداء لمموظف ) فعالية الانجاز

 (  بولاية باتنة.CACالجامعي الاستشفائي  الجيوي لمكافحة الأمراض السرطانية ) 
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  بالمركز الجامعي الاستشفائي  ىل يساىم تحفظ العامل بسر الينة في الرفع من انجاز الموظف

 (  بولاية باتنة.CACلأمراض السرطانية ) الجيوي لمكافحة ا

 أهمية الدراسة: -ثانيا 

وتشمل أىمية الدراسة عمى اعتبار أخلاقيات المينة حديث الساعة نظرا للانحرافات الإدارية المتنوعة 

التي تشيدىا مختمف المنظمات، إضافة إلى التطور السريع في الإدارة وأساليبيا الإدارية، ويمكن ايجاز 

 لدراسة في: أىمية ا

  توضيح ما يترتب عن تركيز متخذي القرار عمى متغير الدراسة المستقل وىو أخلاقيات المينة

 لإعطائو الأولوية والأىمية الكبرى لتأثيره عمى الاداء الوظيفي العامل.

الكشف عمى درجة الوعي والحس الأخلاقي لمموظف العامل ومدى تأثيره عمى الاداء الوظيفي لمعامل 

 (  بولاية باتنة.CACبالمركز الجامعي الاستشفائي  الجهوي لمكافحة الأمراض السرطانية ) 

بالمؤسسة الوقوف عمى مدى تطبيق أخلاقيات ومعايير الإدارة والالتزام بيا في المنظمة موضوع البحث " 

 (  باتنة(CACالعمومية الاستشفائية مكافحة الامراض السرطانية 

 الموضوع:ثالثا: أسباب اختيار 

 أسباب ذاتية:– 1

 الرغبة الشخصية لمباحث في دراسة الموضوع 

" بالمؤسسة العمومية الاستشفائية مكافحة الامراض السرطانية معرفة مدى تطبيق الأخلاق المينية 

CAC)باتنة؟  ) 

 .الرغبة في تطوير الكم المعرفي حول موضوع البحث 

 التخصص. ارتباط موضوع البحث بمجال البحث وطبيعة 
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 أسباب موضوعية: –2

  مكانية النزول لمميدان لتحقيق أىداف الدراسة والتأكد من صحة قابمية الموضوع لمدراسة وا 

 الفرضيات.

 .أىمية الموضوع بانتمائو إلى عمم الاجتماع العمل والتنظيم خصوصا 

 موضوع معرفة مدى اىتمام المؤسسة العمومية مكافحة الامراض السرطانية بولاية  باتنة ب

 أخلاقيات المينة

 رابعا: أهداف الدراسة:

 وتيدف الدراسة إلى: 

  .إثراء الجانب النظري ) مفاىيمي ومعرفي( والجانب العممي ) التطبيقي ( حول أخلاقيات المينة 

  مكافحة الأمراض السرطانية ب ولاية التأكيد عمى توظيف وتفعيل البعد الأخلاقي بإدارة مستشفى

 نو تقميص الانحرافات ورفع مستوى الاداء التنظيمي.والذي من شأ باتنة

  توضيح طبيعة العلاقة بين متغير الدراسة المستقل وىو أخلاقيات المينة ومتغير الدراسة التابع

 الوظيفي.  وىو الاداء

 خامسا: فرضيات الدراسة

راض من خلال الجولة الاستطلاعية والزيارة الاستكشافية لممؤسسة العمومية مكافحة الام 

( بولاية باتنة والتي ىي ميدان الدراسة الحالية، وما تضمنتو الإشكالية والأسئمة المندرجة  CACالسرطانية)

 ضمنيا  وما تم عرضو في الجانب النظري، تم صياغة فرضيات الدراسة كما يمي:

 الفرضية الرئيسية:  -
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بالمركز الجامعي الاستشفائي  الجهوي لمكافحة الأمراض للأخلاق المهنية علاقة بالأداء الوظيفي 

 (  بولاية باتنة.CACالسرطانية ) 

 الفرضية الأولى:

بالمركز يساىم الالتزام والتعاون في العمل بالمؤسسة في التقميل من الغياب لدى الموظف العامل 

 باتنة.(  بولاية CACالجامعي الاستشفائي  الجهوي لمكافحة الأمراض السرطانية ) 

 الفرضية الثانية:

بالمركز الجامعي الاستشفائي  يساىم احترام الزملاء في رفع الأداء ) فعالية الانجاز ( لمموظف 

 (  بولاية باتنة.CACالجهوي لمكافحة الأمراض السرطانية ) 

 الفرضية الثالثة:

بالمركز الجامعي  بالمؤسسة العموميةيساىم تحفظ الموظف بسر المينة في الرفع من انجاز الموظف 

 (  بولاية باتنة.CACالاستشفائي  الجهوي لمكافحة الأمراض السرطانية ) 

 سادسا: مفاهيم الدراسة:

 مفهوم الأخلاق: – 1

 لغة:

 (  418، ص 2001"أخلاقٌ، جمع خُمُقٌ، طبع وسجية، طريقة تصرف يتميز بيا الإنسان") أنطوان ، 

 اصطلاحا: 

عمماء التربية عمى ـأنيا: " ىيئة لمنفس راسخة عنيا تصدر الأفعال بسيولة ومن غير حاجة إلى  عرفيا

 .(2015، أخلاقيات المينةفكر ورؤية". ) 
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أي أنيا صفة موجودة في النفس وىي المسؤولة عن تصرفات وأفعال الشخص أ كل شخص يتصرف 

 حسب ما وجد من صفات نفسو.

نيا: " ما يجب عميك فعمو وبتحديد أكثر أن تعرف ما التصرف وعرفيا صديق محمد العفيفي بأ

 (  17، ص 2005الصحيح وما التصرف الخطأ ثم فعل ما ىو صحيح" ) صديق، 

 بمعنى أنيا التفرقة الفعمية بين السموكات الصحيحة والسموكات الخاطئة والقيام بالأمور بالشكل الصحيح.

 المهنة:  – 2

 لغة: 

 والعمل ونحوه "" الخَدْقُ بالخدمة  

 اصطلاحا: 

يعرفيا عبد الله محمد نوري عمى أنيا: " الحرفة التي تشتمل عمى مجموعة من المعارف العقمية 

 ومجموعة من الممارسات والخبرات التدريبية يؤدييا الفرد من خلال ممارستو لمعمل" 

 (   119، ص 2013) عبد الله 

بمعنى أنيا لا تكون إلا من صنع الإنسان وقد تكون بدنية أو ذىنية تحتاج إلى التدريب المستمر من 

 أجل الممارسة والإتقان. 

ويعرفيا قاموس عمم الاجتماع عمى أنيا: " مجموعة من الأنشطة تتركز حول دور اقتصادي تستيدف 

مى الأعمال التي تتم في الميادين ضمان توفير الحاجيات الأساسية لمحياة ويطمق ىذا المصطمح ع

 ( 261، ص 2003التجارية والفنية. ) فاروق، 

بمعنى أنيا مجموعة الميام التي يقوم بيا الفرد في مجال اقتصادي معين قصد تمبية احتياجاتو الأساسية 

 مما توفره لو من دخل. 
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 الأخلاق المهنية: – 3

ة المنطمة، ولا يمكن لأي مؤسسة أن تثبت كينونتيا دون وتمثل في جوىرىا أحد الأركان الأساسية في ثقاف

تواجد مجموعة منظمة من المعايير التي تعمل عمى توجيو سموك أعضائيا، ومن خلاليا يتحقق اليدف، 

 وفي ىذا الصدد نجد العديد من التعاريف للؤخلاق المينية نذكر منيا: 

لمعايير التي تعتبر أساسا لسموك أفراد عرفيا أحمد شفيق السكري عمى أنيا:" مجموعة المبادئ وا

 (  184، ص 2000المينة والتي يتعيد أفراد المينة بالتزاميا" )السكري، 

 بمعنى أنيا مجموعة الضوابط والقواعد التي لا بد لمفرد الالتزام بيا في ممارساتو المينية. 

ة أساسا عن سموك أفراد مينة ويعرف " أحمد زكي" أخلاق المينة " .. إنيا المبادئ والمعايير المعبر 

 (  439، ص 1980معينة.. متعيدين بالالتزام بيا". )بدوي، 

ويؤكد ىذا التعريف عمى اعتبار أخلاق المينة بمثابة مبادئ ومعايير ثم التعيد عمى الالتزام بيا من  

 طرف أفراد التنظيم أو مينة محددة دون غيرىا.  

التوجييات النابعة من القيم والمبادئ التي يؤمن بيا أفراد المجتمع وعرفت كذلك عمى أنيا : " تمك 

 ( 125، 124، ص، ص 2008والتي ينبغي لمشخص التحمي بيا أثناء ممارستو لممينة" )الدرشيوي، 

بمعنى أنيا سموكات وتصرفات يظيرىا الفرد وفق شعور داخمي أثناء قيامو بمينتو التي يكون مصدرىا 

 ايمانو بيا.

سعيد الغامدي عمى أنيا: " مجموعة من القيم والنظم المحقة لممعايير الايجابية العميا المطموبة  وعرفيا

في أداء الأعمال الوظيفية والتخصصية، وفي أساليب التعامل داخل بيئة العمل، ومع المستفيدين، وفي 

 (  110، ص 2013المحافظة عمى صحة الإنسان وسلامة البيئة".) سعيد، 
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صفات النفسية والسموكية الحسنة لمعامل والضوابط والشروط التي تحكم الأداء الوظيفي أي أنيا ال

 والميني في صورة لوائح وقوانين محددة للؤساليب العممية والسموكية لأداء العمل.

 التعريف الإجرائي:  -

م الآخرين والتعاون يقصد بالأخلاق المينية التزام الموظف ) العامل ( بأداء الميام الموكمة إليو، واحترا

 معيم أثناء تنفيذ الأعمال. 

 مفهوم الأداء :-

 ، البشرية الموارد وتسيير التنظيمي الجانب في خاصة المتداولة المفاىيم أىم بين من الأداء يعد     

 المفيوم: ىذا توضيح واصطلاحية لغوية تعريفات عدة إعطاء خلال من نحاول سوف وليذا

 :المفهوم المغوي 

 أدى:الأداء والاسم أوصمو الشيء أدى ويقال أدى الفعل مصدر الأداء أن يتضح المغة معاجم من      

 (.126، ص  2002بو )بوخمخم ، قام الشيء وأدى الأمانة،

 :اصطلاحا 

 : منيا نذكر الأداء الوظيفي لمفيوم التعاريف تعددت     

بو"  لمقيام مجموعة أو شخص إلى أسند ما عمل أو واجب أو أمر تنفيذ ىو الأداء "

 (.166،ص1984)بدوي،

  تمام تحقيق درجة " أنو عمى الوظيفي الأداء تعريف ويمكن  .لموظيفة المكونة الميام وا 

 بين الأداء تداخل أو لبس يحدث ما وغالبا الوظيفة متطمبات الفرد بيا يحقق التي الكيفية يعكس وىو

 (.209، ص203)حسن، النتائج أساس عمى فيقاس الأداء أما المبذولة الطاقة إلى يشير ، فالجيد والجيد
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 يؤدي بيا التي والكيفية عممو منيا يتكون التي المختمفة والميام بالأنشطة الفرد قيام ىو "الأداء 

 والإجراءات" الإنتاج وسائل باستخدام ليا المرافقة والعمميات الإنتاجية العمميات أثناء مياميم العاممون

 (.86، ص2001الكيفية" )مزىودة، و الكمية التحويمية

 " دراك بالقدرات تبدأ التي الفرد لجيود الصافي الأثر ىو الأداء  يشير بالتالي" والذي والميام الدور وا 

  إلى

تمام تحقيق درجة  ( .219،ص2003)أنور سمطان)أ(، الفرد لوظيفة المكونة الميام وا 

 الفرد لجيد مكونة عناصر ثلاث لتداخل نتيجة إلا ما ىو الأداء أن نقول أن يمكننا التعريف ىذا من  

دراك القدرات : وىي  ( .126)بوخمخم ، دس ، ص  بالميام  والقيام الدور، وا 

 في من أعمال الأفراد بو يقوم ما ىو السموك أن يرى إذ ، الأداء عمى الضوء جمبرت توماس ويمقي     

 السموك أنو مجموع أي والإنجاز، السموك بين التفاعل وىو الأداء ،أما بيا يعممون التي المنظمة

 ( .75، ص2005)عبد الباقي، معا تحققت التي والنتائج السموك مجموع والإنجاز،أي

 ىناك حيث أن الأداء مستوى تحديد في معا يتفاعلان والقدرة الرغبة "ىو الأداء أن السممي عمي يرى 

 ( .280)ص الأداء في والمستوى العمل في والمقدرة الرغبة بين ومتبادلة متلازمة علاقة

 حيث تكون والنتائج السموك مجموع انو والانجاز السموك بين التفاعل ىو الأداء ": توماس تعريف 

 ( .25، ص2003)درة، لمقياس قابمة النتائج ىذه

 عشوي: مصطفى" ويعرفه 

 " الأشكال".  من شكل بأي يغير المحيط الذي السموك وخاصة ، نتيجة إلى يؤدي سموك أو نشاط بأنو

 (14،ص1992)عشوي،
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 تبعا العمل تأدية : أنو عمى العربية الدول في العمل علاقات : كتابة في بدوي" زكي أحمد " وعرفه 

شراف لتوجييات  ( .101، ص1985العمل )بدوي، وأنظمة القانون لأحكام وفقا ، العمل صاحب وا 

 المبذول الجيد أو الميارة أو النشاط ذلك ىو الأداء أن نقول أن يمكن التعريفات مجموعة خلال من 

 ىذا يحدث حيث لو الموكمة الوظيفة ميام إتمام أجل من فكريا أو عضميا كان سواء الفرد طرف من

 المنظمة قبل من المسطرة الأىداف خلالو من يحقق وفعالية بكفاءة تغييرا السموك

 تحديد أجل من وذلك المعايير من جممة خلال من المؤسسة تستخدميا التي الأساليب من مجموعة    

 أىدافيا. لتحقيق وذلك لممؤسسة التام الاستقرار وضمان الأفراد سموك

 :التعريف الإجرائي للأداء 

بولاية   CACمؤسسة  مكافحة الامراض السرطانية تسعى التي والأىداف المخرجات تمك عن يعبر     

 قدرات عمى بل فقط المبذول الجيد كمية عمى يعتمد لا فيو ،بيا  العاممين طريق عن تحقيقيا إلى باتنة  

 ومياراتيم. الموظفين

 سادسا: الدراسات السابقة  

 *الدراسات المتعمقة بأخلاقيات المهنة

 الدراسة الأولى:

دراسة " عوض خمف العنزي " بعنوان: " إدراك الموظفين لممسمك الوظيفي والأخلاق المهنية" دراسة  

 ميدانية عمى الأجهزة الحكومية بدولة الكويت"

 وتمحورت الإشكالية حول التساؤل الرئيسي الآتي:

 ة عمى عاتقيم؟ما مدى إدراك الموظفين لمواجبات الوظيفية والمسؤولية الإدارية والاجتماعية الممقا

 وتفرعت عنيا تساؤلات محورية:
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  ما مدى إدراك الموظفين لواجباتيم الوظيفية؟ 

 ما مدى إدراك الموظفين لمسؤولياتيم الوظيفية والاجتماعية؟ 

 وتم اختيار ىذا الموضوع لأىميتو، وتزايد الاىتمام بالسموك الوظيفي لدى الموظفين وأخلاقيم المينية.

 وتمحورت أىداف الدراسة حول: 

 .مدى إدراك الموظفين لمواجبات الوظيفية 

 .مدى استيعاب الموظفين لممسؤولية الإدارية والاجتماعية الممقاة عمى عاتقيم 

 .مدى معرفة الموظفين بأن متمقي الخدمة ىو الأصل وأن الموظف تابع لو 

 يفية والمسؤولية الإدارية والاجتماعية.أخلاقيات الوظيفة من خلال الوعي بالواجبات والحقوق الوظ 

واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، كما اعتمدت أداة الاستبيان التي توفر الجيد والوقت والتكمفة 

 لموصول إلى نتائج.

 وتوصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج:

 من تأدية معاملاتيا الخاصة  وجود فئات من الموظفين لا تدرك واجباتيا الوظيفية حيث لا تمانع

 أثناء وقت العمل الرسمي.

  لا تنحرج من تبادل المصالح فيما يخص أعماليم الخاصة مع زملاء ليم في إدارات ووزارات

 أخرى.

 .ىؤلاء الموظفون يميزون المعارف والأصدقاء في أثناء زيارتيم ليم في مقر العمل 

 عمى أساس مصالحيم الشخصية. معيار الالتزام بالأنظمة والتعميمات قائم 
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  يقدمون معاملات تفضيمية لممراجعين الذين يرتبطون معيم بمصالح معينة، ولا يتحرج ىؤلاء

الموظفون عندما يحضرون إلى مقر أعماليم متأخرين ويجدون المراجعين في انتظارىم، وتكون علاقاتيم 

 مع رؤسائيم قائمة بالدرجة الأولى عمى أساس مصمحي.

 لوظيفة عمى أنيا لا تتعدى الحضور والانصراف مع تأدية الجيد القميل من العمل، ولا يفيمون ا

 يجد ىؤلاء الموظفون ما يمنع من ممارسة التجارة وىم عمى رأس المال.

وتشترك ىذه الدراسة مع دراستنا حول: " أخلاقيات المينة وعلاقتيا بالسموك التنظيمي في المؤسسة " 

لدراسة اعتمدت المنيج الوصفي وىو المنيج المعتمد في دراستنا، كما ساعدتنا في المنيج حيث نجد ان ا

في الإلمام بأبرز المراجع حول موضوع البحث، إضافة إلى مساىمتيا في إعانتنا حول البناء المنيجي 

 للاستمارة.

 :*الدراسة الثانية

ق المينة في تعزيز وىي مذكرة ماجستير بعنوان:" دور أخلا 2014لأسامة محمد خميل الزيناتي 

المسؤولية الاجتماعية في المستشفيات الحكومية الفمسطينية" دراسة ميدانية بمجمع الشفاء الطبي 

 وتمحورت الإشكالية حول:

 ما دور أخلاقيات المينة في تعزيز المسؤولية الاجتماعية في المستشفيات الحكومية في قطاع غزة؟ 

 واندرجت ضمنيا أسئمة فرعية كالتالي:

  ما واقع أخلاق المينة لدى أصحاب المواقع الإشرافية نحو الإدارة العميا في مجمع الشفاء الطبي

 بغزة؟

 ما واقع أخلاق المينة لدى أصحاب المواقع الإشرافية نحو المرؤوسين فيمجمع الشفاء الطبي بغزة؟ 

  الشفاء الطبي بغزة؟  ما واقع أخلاق المينة لدى أصحاب المواقع الإشرافية نحو زملاء العمل فيمجمع 
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    ما واقع أخلاق المينة لدى أصحاب المواقع الإشرافية نحو المجتمع المحمي ؟ 

  ما واقع المسؤولية الاجتماعية لدى أصحاب المواقع الإشرافية نحو المجتمع المحمي ؟ 

 ما واقع المسؤولية الجماعية لدى أصحاب المواقع الإشرافية نحو المجتمع المحمي ؟ 

 المسئولية الدينية والأخلاقية لدى أصحاب المواقع الإشرافية في مجمع الشفاء الطبي بغزة؟ ما واقع 

  ما واقع المسؤولية الوطنية لدى أصحاب المواقع الإشرافية في مجمع الشفاء الطبي بغزة؟ 

ماعية ووقع اختيار الباحث ليذا الموضوع لأىميتو وتزايد الاىتمام بأخلاقيات المينة والمسؤولية الاجت

كمفاىيم أساسية من مفاىيم الإدارة الحديثة، كما أن أخلاق المينة تساىم في تحسين علاقة المنظمات 

بالجميور ومساعدتيا في تحقيق رسالتيا وأىدافيا، كما تساىم أيضا في تعزيز المسؤولية الاجتماعية لدى 

 زة.أصحاب المواقع الإشرافية لمعاممين في المستشفيات الحكومية بقطاع غ

 وتيدف الدراسة إلى:  

اكتشاف العلاقة بين ممارسة أخلاق المينة وتعزيز المسؤولية الاجتماعية في المستشفيات الحكومية 

 بقطاع غزة.

  التعرف عمى مدى ممارسة أصحاب المواقع الإشرافية لأخلاق المينة في مجمع الشفاء الطبي بقطاع

 غزة.

 بالمسؤولية الاجتماعية في مجمع الشفاء الطبي بقطاع  رصد درجة إلمام أصحاب المواقع الإشرافية

 غزة.

  الوقوف عمى المعيقات التي تحول دون ممارسة أصحاب المواقع الإشرافية لأخلاق المينة في مجمع

 الشفاء الطبي بقطاع غزة.
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واعتمد الباحث في الدراسة المنيج الوصفي التحميمي الذي حاول من خلالو وصف الظاىرة موضوع 

الدراسة، وتحميل بياناتيا وتبين العلاقة بين مكوناتيا كما اعتمد أداة الاستبيان من أجل حصر وتجميع 

 المعمومات اللازمة لموضوع الدراسة.

 وتوصل الباحث في ىذه الدراسة إلى نتائج: 

 يشارك المسئولون الموظفين في حل المشكلات التي تواجييم أثناء العمل وتسود لدييم روح الفريق. 

  يخاطب المسئولين زملائيم ألفاظ محببة لدييم، حيث أن المجتمع الفمسطيني يغمب عميو روح الاخوة

 التي تسود بين العاممين الذين يعممون ليل نيار

  . .يحاول المسؤولون عمى عدم التدخل في حال ثم رؤية أحد الزملاء يسبب الأذى للآخرين 

 عاونون بشكل كبير لإنجاح العمل.يعتقد معظم أفراد العينة أن المسئولين يت 

  .يرى معظم أفراد العينة أن المسئولين لا يحافظون عمى ترشيد الكيرباء في مكان عمميم 

 .يشعر المسئولين بأن ليم دور محدود في المجتمع 

 يعتقد بعض أفراد العينة بأن المسئولين يعممون عمى تنفيد تعميمات رؤسائيم بشكل كبير.         

ه الدراسة مع موضوع بحثنا في متغير الأخلاق المينية، وكذلك المنيج المعتمد وىو المنيج وتشترك ىذ

 الوصفي، وقد مكنتنا ىذه الدراسة من تحديد المفاىيم المتعمقة بالمتغير المستقل.

 *الدراسة الثالثة:

" دور أعضاء هيئة التدريس في كمية التربية بجامعة الأقصى بغزة في  بعنوان:لـ: " سكر وعموان"  

 تنمية وتعزيز أخلاقيات مهنة التدريس لدى طمبتهم المعممين.مجمة جامعة الأقصى غزة.
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وىدفت الدراسة لمتعرف عمى أىم أخلاقيات مينة التدريس لدى الطمبة المعممين خريجي كمية التربية، 

اء ىيئة التدريس في كمية التربية بجامعة الأقصى بغزة في تنمية وتعزيز تمك وتحديد مستوى مساىمة أعض

 الأخلاقيات لدى طمبتيم.

واستخدم الباحثان المنيج الوصفي، أما الادوات المستخدمة فقد تم الاستعانة بالاستبانة المكونة من 

 ( طالب. 300( فقرة عمى عينة قدرت بـ: ) 32)

 ن النتائج كما يمي:وتوصمت الدراسة إلى مجموعة م

  أن ىناك تدنيا ممحوظا في مستوى مساىمة أعضاء ىيئة التدريس في كمية التربية بجامعة

 الأقصى بغزة في تنمية وتعزيز تمك الأخلاقيات لدى طمبتيم.

  توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابة الطمبة حول درجة مساىمة أعضاء ىيئة التدريس

الأقصى بغزة في تنمية وتعزيز تمك الأخلاقيات لدى طمبتيم تعزى إلى متغير  في كمية التربية بجامعة

 الجنس أو التخصص أو المستوى الأكاديمي.

وتشترك الدراسة مع موضوع بحثنا في الجانب أو المتغير المتعمق بأخلاقيات المينة، إضافة إلى 

إضافة إلى اعتمادىا أداة الاستبيان  اعتماد ىذه الدراسة منيج البحث الوصفي وىو منيج البحث بدراستنا،

 وىي الأداة الأساسية في العمل الميداني بموضوع بحثنا.

 :الدراسات التي تناولت موضوع الأداء في المؤسسة -2
  "دراسة ميدانية الرقابة التنظيمية والأداء الدراسة الثالثة من إعداد ساعد بن عيسوس، بعنوان"

 .2006/2007بسكيكدة ،  بالمؤسسة المينائية
حول مدى مساىمة الرقابة كنمط لمتابعة انجاز الميام المنوطة بالأفراد في  تمحورت إشكالية الدراسة    

تحقيق نتائج العمل المطموبة ، وقصد ضبط ىذه الدراسة قام الباحث بصياغة إشكالية عامة كانت بمثابة 
 وكانت الصياغة كالتالي: ين جزئيين,الموجو الرئيسي لمدراسة ميدانية ، متبوعة بسؤال
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 ىل ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين طبيعة الرقابة التنظيمية وبين معدلات التساؤل الرئيسي :
 الأداء؟

 :التساؤلات الفرعية
 ىل ىناك علاقة ارتباطية بين وضوح القواعد البيروقراطية والأداء؟-1
 زيادة الأداء؟ىل ترتبط الرقابة الفورية لواجبات العمل ب-2
 :ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بمين طبيعة الرقابة التنظيمية وبين معدلات الأداء.الفرضية العامة 
 :الفرضيات الجزئية 
 ىناك علاقة ارتباطية بين وضوح القواعد البيروقراطية والأداء.-1
 ترتبط الرقابة الفورية لواجبات العمل بزيادة الأداء.-2
 ة:منهج وعينة الدراس 

ولاختيار ىذه البيانات اعتمد الباحث في جمعو لمبيانات عمى طريقة المسح بالعينة وقد قام باختيار عينة 
 فئات : 3عامل،وقد تم تقسيم العينة إلى 130طبقية منتظمة مكونة من

 من مجموع عمال المؤسسة . 102من 23فئة عمال ميرة :وتمثل  
 عاملا. 235فردا من  53وتمثل  فئة عمال أنصاف ميرة : 
 من عمال المؤسسة  243عاملا من بين  54فئة عمال بسطاء :وتمثل  
 :أدوات جمع البيانات 

 لقد استخدم الباحث في جمع المعمومات كل من الاستمارة والمقابمة الحرة.
 أبرز النتائج التي توصمت إليها الدراسة:

 بين وضوح القواعد البيروقراطية وبين زيادة الأداء. ىناك علاقة إرتباطية 
 :وجود علاقات ذات دلالة إحصائية بين 
 . وضوح القواعد البيروقراطية وزيادة الأداء 
 .مراقبة نشاطات العمل وزيادة الأداء 
 .إتباع القواعد المنظمة لمعمل وزيادة الأداء 

 ت بين :كما أظير التحميل الإحصائي في البحث وجود ارتباطا    
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 تحديد الميام والأداء ، الرقابة الصارمة وزيادة الأداء ، الإشراف ،  وضوح القواعد وانجاز الأنشطة
المباشر وانجاز الميام، الإلمام بجوانب العمل وزيادة الأداء ، حيث تحققت بيذه النتائج الفرضية 

والقواعد والإجراءات واضحة كمما الأولى بدرجة كبيرة من الإيجابية أي كمما كانت التعميمات والأوامر 
 زاد الأداء 

  ، كما تحققت الفرضية الثانية والتي من خلاليا أنو كمما زاد انضباط العامل ومواظبتو عمى العمل
 كمما زاد تقيده بالنظام ، وتقبمو لمتعميمات وتنفيذىا، فضلا عن تكيفو مع ظروف العمل.

 :الرقابة ودورها في تقييم أداء المؤسسة     بموم ، بعنوانمن إعداد الطالب السعيد  الدراسة الرابعة" 
رسالة مكممة   (SONACOMدراسة ميدانية بمؤسسة المحركات و الجرارات و السوناكوم) الاقتصادية"

 .2007/2008لنيل شيادة الماجيستير في تنمية وتسيير الموارد البشرية بجامعة منتوري قسنطينة ،
اول الباحث ، من خلال ىذه الدراسة معرفة أساليب الرقابة بأنواعيا في تقييم من خلال إشكالية الدراسة ح

شكالية الدراسة حول سؤال رئيسي مفاده ىل تساىم إوتحسين أداء المؤسسة الاقتصادية ، وعميو تتمحور 
 في تقييم أداء المؤسسة الاقتصادية ، وقصد ضبط موضوع الدراسة أكثر والتحكم أساليب الرقابة بأنواع

 التالية: في مساره تم طرح الأسئمة الفرعية
 إلى أي مدى تؤثر أساليب الرقابة المطبقة داخل المؤسسة عمى تماسكيا ؟ -1
 ىل تساىم أساليب الرقابة المختمفة إلى تقييم فعال لأداء المؤسسة الاقتصادية ؟ -2
 ىل تساىم أساليب الرقابة في التنمية الفعالة لممؤسسة؟ -3
 ىل أساليب الرقابة ترتبط بين عممية التخطيط والأداء الفعال داخل المؤسسة الاقتصادية ؟ -4
 ىل تساىم أساليب الرقابة في ضمان احترام القوانين وحماية المصمحة العامة لممؤسسة الاقتصادية؟ -5
 ىل تساىم  الرقابة في معاونة التنظيم  في المؤسسة عمى تحقيق النجاح ؟ -6
 ب الرقابة في اكتشاف الأخطاء ووضع الحمول المناسبة لمعالجتيا؟ىل تساىم أسالي-7
 :تمخصت أهداف الدراسة في ما يمي 

ونعني بذلك معرفة العلاقة الحقيقية الموجودة أساليب الرقابة ميدانيا"الكشف عن الظاىرة المدروسة " 
 بمختمف أنواعيا والأداء داخل  المؤسسة .

ي المؤسسة الاقتصادية والتي تساىم في نجاح وتقدم المؤسسة تشخيص كل أساليب الرقابة،المطبقة ف 
 وكشف الأخطاء والانحرافات بداخميا ومحاولة تصحيحيا أو التقميل منيا .
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محاولة  تنبيو المسئولين بالقطاع الصناعي إلى أىمية العممية الرقابية في تحسين الفعالية وأداء  
 صل إلييا ميدانيا.المؤسسة وذلك باستغلال النتائج التي يتم التو 

 فرضيات الدراسة: 
 وقد صيغت الفرضيات العامة والتي اشتقت من عنوان البحث وىي كما يمي : 

 كمما كانت ىناك رقابة فعالة أدى ذلك إلى تقييم جيد لأداء مؤسسة الاقتصادية. 
 ساىم ذلك في نجاح العممية الرقابية. كمما كان النظام الرقابي في المؤسسة الاقتصادية واضح  ودقيق 
كمما كانت الأساليب والوسائل التي تعتمد عمييا العممية الرقابية متطورة أدى ذلك إلى تقييم ناجح  

 للؤداء المؤسسة الاقتصادية.
 :منهج و أدوات الدراسة 

راسة تتطمب لقد اعتمد الباحث في دراستو ىذه عمى المنيج الوصفي فحسبو لان طبيعة موضوع الد     
 ذلك.

وقد اعتمد في ىذه الدراسة لموصول لأكبر عدد ممكن من المعمومات عمى الأدوات 
 التالية:الملاحظة,المقابمة الاستمارة.

 عينة الدراسة: 
إن أفراد العينة في ىده الدراسة ينقسمون إلى  ثلاث فئات وىم الإداريين والعمال والتقنيين ويقدر   

 عددىم 
ف ونظرا إلى أن مجتمع الدراسة كبير ويتكون من طبقات مختمفة فقد تم اعتماد عامل وموظ 1386ب:

خطوتين أولاىما تحميل المجتمع الأصمي العينة العشوائية الطبقية والثانية الاختيار العشوائي،عمى  أساس 
 صفت المجتمع الأصمي ،وتكون الخطوة الأولى سبيل إعداد المجتمع الأصمي,الظاىرة في صورة طبقات
أو مجموعات وأىم الطرق المستعممة في تحديد حجم العينات المسحوبة من طبقات المختمفة ىي طريقة 

 التوزيع المتساوي ,وطريقة التوزيع المناسب،وطريقة التوزيع الأمثل.
 أبرز نتائج الدراسة: 
 من  إن الرقابة عممية ديناميكية تتصف بالحركية فيي تحاول تقييم الأداء في كل وقت وزمن فيي

العمميات الإدارية اليامة والتي بيا يمكن الاستغناء عمييا في أي مؤسسة اقتصادية كالتخطيط 
 والتنظيم والتوجيو.
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 من ناحية الموارد البشرية المالية أثر عمى المردود  ضعف العممية الرقابية في مؤسسة بالسوناكوم
 الإنتاجي داخل المؤسسة كما أثر عمى الاستقرار العام لممؤسسة .

  ضعف الإطار القانوني لمنظام الرقابي فيو قديم لا يتماشى مع طبيعة المين والوظائف مما أثر عمى
 العممية الإنتاجية في المؤسسة .

  المؤسسة بجممة من الضغوطات الخارجية في مقدمتيا الضغوطات السياسية تأثر النظام الرقابي في
 الاقتصادية.

  ضعف الوسائل والأساليب التي تعتمد عمييا العممية الرقابية في تقيين الأداء أثر عمى الإنتاج وعمى
 التطور والاستقرار العام في المؤسسة .

 يساعد في إعداد سياسة جيدة لمعممية الرقابية. عممية تقييم الأداء في مؤسسة الجرارات والسوناكوم لم 
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 الفصل الاول  خلاصة

يتناول الفصل الاول كأىم فصل التعريف بموضوع الدراسة، انطلاقا من إشكالية البحث إلى أىمية  

الموضوع، أسباب اختيار الموضوع، إضافة إلى أىداف البحث المنتظرة، ويعتبر ىذا الفصل نقطة انطلاق 

 لمبحث بعد تحديد المشكل ومنطمق لمعرفة باقي الخطوات المنيجية والعممية لمدراسة.
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 النظريات المفسرة لأخلاقيات المهنة: -أولا

   النظريات الكلاسيكية: – 1

 ( 1925 – 1841لهنري فابول )  -نظرية التكوين الإداري - أ

" من أبرز رواد نظرية التكوين الإداري ، ويركز ىذا الاتجاه عمى إبراز الييكل  يعتبر " ىنري فابول

التنظيمي الرسمي ككل مقسم إلى إدارات وأقسام تقوم بأنشطة متخصصة بما يحقق زيادة الكفاءة الإنتاجية 

 وخفض التكاليف. 

تيجة عممية ويؤكد عمى تسمسل الييكل الإداري حيث تسمسل السمطة من الأعمى إلى الأسفل ن

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

 تشمل4 

 المجموعة الأولى4 الأنشطة الفنية.

 المجموعة الثانية4 الأنشطة التجارية 

 المجموعة الثالثة4 الأنشطة الأمنية.

 المجموعة الرابعة4 أنشطة المحاسبة

 مسة4 الأنشطة الإداريةالمجموعة الخا

 المجموعة السادسة4 الأنشطة المالية

 إضافة إلى أنو صاغ أربعة عشر مبدأ من مبادئ الإدارة وىي4  

 .مبدأ تقسيم العمل والتخصص 

 .مبدأ السمطة 

 .مبدأ نظام الحوافز 

 .مبدأ الانضباط في العمل 



أخلاقيات المهنة                                                                            الفصل الثاني   
 

27 
 

 .مبدأ وحدة اليدف 

 .مبدأ إخضاع المصمحة الذاتية لممصمحة العامة 

 بدأ المركزية واللبمركزية.م 

 .مبدأ وحدة الأمر 

 .مبدأ التوجيو المادي والاجتماعي 

 .مبدأ العمل لتحقيق الاستقرار 

 .مبدأ الإنصاف والعدل 

 .مبدأ روح الفريق والعمل الجماعي 

  .( 72) حمدي، د.ت، ص مبدأ وحدة المعنى 

وحدد مجموعة مبادئ يتعين إتباعيا وما يمكن قولو عن النظرية أن صاحبيا ركز عمى التنظيم الإداري 

لتحقيق أداء فعال من طرف العاممين، إلا أنو كان أكثر اىتماما بمبدأ روح الفريق والعمل الجماعي وكذلك 

مبدأ إخضاع المصمحة الذاتية لممصمحة العامة، ولكن ضمن إطار صيق ورسمي ييتم بتنفيذ الأوامر 

 وتدرج السمطة.

 (  1920 – 1864كس فيبر ) النظرية البيروقراطية: لما  - ب

ومن الرواد الأوائل لمنظرية الألماني " ماكس فيبر " وكان ىدفو من وصفيا تحديد مجموعة من القواعد 

والمبادئ الإدارية اللبزمة لتنظيم سير العمل من المنظمات الإدارية الكبيرة والأجيزة الحكومية الضخمة 

حكام السيطرة عمى تنفيذ الأعمال مع تحقيق الكفاءة تحتاج إلى نظام إداري يضمن الدقة في العمل  وا 

الإنتاجية، وكان لمتطبيق السيء لمفاىيم النظرية في فترة ما الأثر الواضح عمى تشويو مفاىيم البيروقراطية 

كالتعقيد في معالجة المشاكل الإدارية وغيرىا، لكن المعنى العممي لنظرية البيروقراطية بعيد عن تمك 
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يشير إلى مجموعة من المبادئ والأسس الإدارية القادرة عمى ضبط الأمور بدقة في  التشوىات حيث

 المؤسسات الكبيرة من الأجيزة الحكومية. 

وقد ركز " ماكس فيبر " عمى النظرية البيروقراطية باعتبارىا نموذج جيد لإدارة المؤسسات الكبيرة، 

العمل بسيولة وبسرعة ويسر وعدم الاختلبف في  حيث يؤدي الأخذ بالنظرية البيروقراطية إلى تحقيق سير

، 88،  ص، ص، 2010)علاء، كيفية أداء العمل الواحد نتيجة اختلبف الظروف أو العمال أو الإدارة.

89 ) 

 ويمكن تمخيص المجالات الرئيسة المرتبطة بتطبيق البيروقراطية في4

  ميام كل عمل بشكل واضح التقسيم الواضح لمعمل حيث يتم تقسيم الأعمال تبعا لنشاطات و

 ومحدد.

  القواعد والإجراءات4تكون موثقة ومكتوبة، حيث يجري العمل بموجب خطوات رسمية محددة

 وقواعد يمزم بيا المديرين والأفراد العاممين في سموكيم وقراراتيم.

  ىرمية السمطة4 تحديد السمطة والمسؤولية لكل موقع وظيفي ضمن سمسمة واضحة ومتدرجة في

 دار الأوامر وتحمل المسؤولية.حق إص

 .العلبقات غير الشخصية4 حيث تشترط الموضوعية وعدم التمييز والمحاباة 

  الاستحقاق عمى أساس المينة4 حيث يتم اختيار وترقية العاممين مينيا وفقا لقابميتيم ومستوى

 (  65، ص 2008) صلاح، أدائيم لمعمل. 

ومن خلبل محتوى النظرية يتبين أنيا جاءت بمبادئ تساىم في تحقيق أىداف المؤسسة الإدارية فقط، 

ولكنيا لم تولي اىتماما بالفرد وتحقيقو لأىدافو وحاجاتو، وأىممت طبيعتو الإنسانية من امتلبكو الأحاسيس 

ومن ىذا المنطمق يتبين عدم والمشاعر، حيث اعتبرتو آلة يقوم بالعمل تبعا لخطط ومبادئ مسطرة مسبقا، 
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اىتماميا بالأخلبق المينية رغم أنيا أكدت عمى الانضباط في تحديد أسس واضحة في العمل استنادا إلى 

 مجموعة  من القوانين والتعميمات.

 النظريات النيوكلاسيكية:  - 2

 (  1932 – 1927نظرية العلاقات الإنسانية: لإلتون مايو )  –1 -2

ية أو مدرسة العلبقات الإنسانية كرد فعل عمى اتجاه الغدارة العممية والتكوين وبرزت ىذه النظر 

الإداري، ويعتبر " إلتون مايو" المؤسس الأول ليذا الاتجاه من خلبل العمميات والأبحاث التي قام بيا عمى 

 م، والتي بينت أن تأثير العوامل السيكولوجية7399م إلى غاية  7391مصانع ىاوتورن من سنة 

والاجتماعية عمى الطاقة الإنتاجية لمعمال أقوى من تأثير العوامل المادية، وقد أثرت المتغيرات التي 

أبرزتيا حركة العلبقات الإنسانية في الفكر الإداري، وأدت إلى توسيع نطاق عمل الباحثين عند النيوض 

 (  69، 68، ص، ص، 2007) خميل،  بميادين واسعة في مجال تطوير المنظمات. 

ومن أبرز نتائج التجارب التي أجريت بمصنع ىاوتون حصيمة ميمة شممت عمى تأكيد وجود علبقة 

مباشرة بين تحسين الإنتاجية والعوامل الاجتماعية، التي تسمح بتأسيس علبقات بين الأفراد العاممين مع 

فاىيم واتجاىات بعضيم مما يكون لو انعكاسات ايجابية عمى الأداء، كما ظيرت اىتمامات لاحقة بم

 جديدة في الإدارة منيا4

 .مفيوم الرضى الذي يعكس درجة قناعة ورضا العاممين عن العمل 

 .مفيوم العلبقات الشخصية التي تجري داخل المنظمة 

 .مفيوم علبقات الجماعة التي تتشكل نتيجة العلبقة بين الأعضاء في جماعة العمل 

وتم التوصل إلى أن الإدارة الفعالة ىي تمك التي تتفيم علبقات الأفراد مع بعضيم، وتتيح ليم فرص 

إقامة الروابط والعلبقات وتبادل الآراء، مما شكل بداية التوجو نحو دراسة السموك، وبشكل خاص سموك 

 (  69، 68، ص،ص، 2008) صلاح،جماعات العمل وأثرىا عمى الأداء. 
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 التي تأسست عمييا النظرية نذكر4ومن المبادئ 

 .الحوافز غير المادية تمعب دورا في الدافعة والروح المعنوية في زيادة الإنتاج 

  التركيز عمى تشجيع تدريب الجماعات في موقع العمل، وتوفير القيادة الديمقراطية من أجل

 إعطاء فرصة المشاركة وتنمية الاتصالات بين الإدارة والجماعات.

  عمى إشباع الرغبات الإنسانية كأداة لتحسين الإنتاجية.التركيز 

 .( 114، ص 2007) فاضل، الأردن، التخصص الكامل ىو الأساس لزيادة الإنتاجية 

وما نممسو من خلبل محتوى النظرية أنيا مثمت اتجاه اختمف في نظرتو لمعامل عمى عكس النظرة 

ىتمت بنفسية العمال والعلبقات الإنسانية داخل الكلبسيكية فيي اعتبرتو أكثر من أداة إنتاج، حيث ا

 المنظمة وأعطت أىمية لفرق العمل في تحقيق الأىداف.

إضافة إلى أنيا فتحت المجال لمتنظيم غير الرسمي ودوره الذي يمثمو داخل التنظيم الرسمي، فالعمل 

وسرعة تنفيدىا، إلا أنيا الجماعي يساعد عمى التعاون ما بين العمال وتزيد التزاماتيم في أداء الميام 

أغفمت بعض الجوانب الأخرى لأن العمال كما تجمعيم مصالح مشتركة داخل الجماعة الواحدة ىناك 

اختلبف موجود فيما بينيم اجتماعيا ونفسيا، وانو بإمكانيم التخمي عن أخلبقيم المينية من أجل المصمحة 

ون عن العمل لأن أداء الجماعة سيغطي عن غياب الخاصة، وبالتالي تظير الاعتمادية بدل التغيب والتعا

 العمل.

 

 لأبراهام ماسمو:  -نظرية الحاجات –2 -2

م، والتي 7399وتسمى ىذه النظرية باسم4 " نظريةسمم الحاجات " عند عالم النفس ابراىام ماسمو 

ياتو وتنحصر طورىا في أربعينيات القرن الماضي، معتبرا أن الإنسان يسعى لإشباع حاجاتو في كل سموك

حسبو إلى مجموعات خمس، وتبقى الحاجة غير المشبعة ىي المتحكمة بالسموك الإنساني والتي تعمل 
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عمى تحقيق الفعالية التنظيمية في حين لا تؤثر الحاجات المشبعة عمى السموك، وبالتالي ينتيي دورىا في 

ىرم أو سمم، وتحتل الحاجات  التحفيز، كما أن حاجات الفرد تكون مرتبة ترتيبا تصاعديا عمى شكل

) محمد، الفيزيولوجية قاعدتو لتتبعيا إلى الأعمى باقي الحاجات الأخرى، وتنقسم تمك الحاجات إلى4 

 ( 88، ص 2004

 .الحاجات الفيزيزلوجية4 الطعام، الشراب، المسكن، الراحة والنوم 

 الأمان4 الحماية من المخاطر الجسدية والنفسية وتخفيف شعور الفرد بالقمق. حاجات 

  قامة علبقات مع الآخرين وقبول الجماعة حاجات الانتماء4 تتضمن الصداقة، الانتماء وا 

 ( 911، ص 9002لمفرد.)عادل، 

  والإحساس حاجات الاحترام والتقدير4 وتتمثل في المركز الاجتماعي والشيرة واحترام الآخرين لو

 بالثقة بالنفس والاستقلبلية.

  حاجات تحقيق الذات4 وتشمل عمى محاولة الفرد لتحقيق ذاتو باستخدام مياراتو وقدراتو في تحقيق

 ( 278، ص 2008) عادل، إنجاز عالي يمبي طموحاتو. 

ومن خلبل محتوى نظرية الحاجات يتبن أن ماسمو تمكن من وضع سمم لحاجات الأفراد تندرج حسب 

الأىمية، لكن الحاجات لا تكون مرتبة بالضرورة كما اعتقد " ماسمو" ، ولكنو تمكن من خلبل نظريتو 

التأكيد عمى أن العامل في عممو يبحث عن الشعور بالاحترام والتقدير وتحقيق الذات، وأن متطمباتو لا 

لبئمة تساعده عمى تتوقف عمى العوائد المادية فحسب، ويكون ذلك عن طريق التعاون وايجاد بيئة م

 الالتزام في عممو وتنفيذ ميامو بأكل وجو. 

 النظريات الحديثة: - 3

 نظرية التبادل الاجتماعي:  – 3-1
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وبرز ىذا الاتجاه في نياية الخمسينيات من القرن العشرين عندما نشر كتاب بعنوان4 " عمم النفس 

 م، وكتاب" السموك الاجتماعي"  7393" سنة  الاجتماعي لمجماعات" لكل من " آج كيمي " و " جي تيبوت

ومن خلبل ىذين المؤلفين وضع رواد نظرية التبادل الاجتماعي المنطمقات الفكرية للبتجاه، وتم تحديد 

المبادئ الأساسية لمتبادل، وأن تفسير الظواىر الاجتماعية يكون من منطمقات تفاعمية تعتمد عمى التبادل 

 في الأخذ والعطاء.

لى أن النظرية تعمل عمى تفسير الجوانب المادية لمعلبقات التبادلية بين الأفراد والجماعات إضافة إ

والمؤسسات والمجتمعات، وتفسير الجوانب الاعتبارية والقيمية والإنسانية والأخلبقية لمعلبقة التبادلية بين 

دية فحسب بل تقوم عمى ىؤلاء، فيي ترى بأن العلبقة بين الفرد والمنظمة لا تقوم عمى اعتبارات ما

 ( 185، 184، ص، ص، 2010) إحسان، اعتبارات أخلبقية ومعنوية وقيمة. 

 وتقوم نظرية التبادل الاجتماعي عمى مجموعة من المبادئ تشمل4 

 .الحياة الاجتماعية التي نعيشيا في أخذ وعطاء بمعنى تبادل بين فردين أو فئتين أو جماعتين 

 أو الجماعة لمفرد الآخر أو الجماعة الأخرى، وىو الواجبات الممقاة  العطاء المقدم من طرف الفرد

عمى عاتقو، في حين أن الاخذ الذي يتحصل عميو الفرد من الفرد الآخر فيو الحقوق المتمتع بيا 

 بعد القيام بالواجب.

   إذا حدث توازن بين الأخذ والعطاء بمعنى بين الحقوق والواجبات المحاطة بالفرد والجماعة

 عمقت العلبقات وازدىرت واستمرت.ت

  أن الموازنة بين الحقوق والواجبات لا تتحدد بالمجال المادي بل تتحدد بالمجالات القيمية

 (  186، ص 2008) إحسان،  والمعنوية والروحية والاعتبارية. 

ت ومن خلبل مضمون نظرية التبادل الاجتماعي يؤكد أصحابيا أن العلبقات في المنظمات ىي علبقا

تبادلية لا بد فييا من الأخذ والعطاء ما بين الأفراد فيي تؤكد أن تكرار التفاعلبت والاتصالات بين أفراد 
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الجماعة الواحدة في العمل يؤكد عمى أن التعاون والتكاثف ىو الذي يحكم قياميم بمياميم، ويكون 

فعالية الأنشطة التي يقوم بيا  التعاون ىنا متبادل بمعنى أنو يتعمق بما يقدمو كل فرد للآخر، كما أن

الأفراد مرتبطة بما يحصل عميو من مكافئات للؤفراد الذين يكونون علبقات اجتماعية أو يقومون بأداء 

أنشطة، لأنيا تعتبر التعاون في أداء الميام والحصول عمى احترام الآخرين من أبرز مؤشرات الأداء 

 الفعال  بالمنظمة.  

 نظرية العدالة:   -3-2

ووضعت ىذه النظرية عمى اعتبار بأنو ىناك حاجة مشتركة بين العاممين لمتوزيع العادل لمحوافز في 

م، ومن خلبل النظرية نجد أن العامل يقيس درجة 7399المؤسسة، وقد وضع النظرية " آدمز" عام 

ل عمييا من تمك العدالة من خلب مقارنة نسبة الجيود التي يبدليا العامل بالمكافئات والحوافز التي يحص

 النسبة لأمثالو من العاممين في نفس الظروف وبنفس المستوى.

وتتضح ىذه النظرية في النمط القيادي والأداء الوظيفي عندما يشعر العاممون بأن مكافئات المؤسسة 

احد كالاحترام والتقدير والمشاركة والراتب، موزعة بالتساوي بينيم وفقا لجدارتيم ودرجة الاستحقاق لكل و 

 ( 79، ص 2011) ابراهيم، منيم بشكل عادل فيما بينيم.

وحسب مضمون ومحتوى نظرية العدالة فإن العاممين إذا أدركوا وأحسوا بانعدام العدالة، يتوقع منيم 

 الأخذ بأحد الخيارات التالية4 

 ) لا يبدل الجيد الكبير في ميامو ) تغيير المدخلبت 

 أعتقد أني أعمل بأريحية ولكني بينت الآن أني أعمل بجيد  تخريب الإدراك الذاتي ) مثال4 كنت

 أكبر من الآخرين(.

  .)ص 2003) ماجدة، تخريب إدراكو للآخرين ) مثل عمل س ليس مرغوبا بو كما كنت أعتقد ،

128  ) 
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وحسب ىذا الاتجاه أو النظرية أمكن القول أن " آدمز" يرى أن أداء العاممين مرتبط بمدى عدالة 

الحوافز فيما بينيم، فالعامل يقارن ما بين المكافئات والحوافز التي يتحصل عمييا مقابل المجيودات التي 

في نفس الظروف، ويقصد ىنا  يقدميا بالحوافز والمكافئات التي يتمقاىا عاممين آخرين يبدلون نفس الجيود

المكافآت والحوافز المادية، في حين نجد المعنوية منيا كالاحترام والتقدير والتعاون المقدم لمعاممين أو 

الذي يقدمو العاممين لبعضيم البعض، وأن العامل إذا أدرك أنو ىناك عدم عدالة في تقدير مجيوداتو أو 

مجيودات التي يبذليا فإنو يعتمد إحدى الخيارات التالية4 أنو احترامو وتقديم المساعدة لو عمى حسب ال

ينقص من المجيود المبذول ولا يؤدي ميامو عمى أكمل وجو، أو أن يضع في ذىنو أنو يعمل بجيد كبير 

وأنيم لا يقدرون مجيوداتو، أو أنو ينقص احتراميم وتقديرىم لأعمال الآخرين عمى اعتبارىم يبذلون 

 مجودات أقل منو.  

 علاقة أخلاقيات المهنة بالمفاهيم الأخرى:  -ثانيا

بعد تناولنا لمفيوم أخلبقيات المينة عمى اختلبف الاتجاىات المينية يجدر بنا تناول مفيوم  

 أخلبقيات المينة بالنسبة لممفاىيم الأخرى ومن بينيا أخلبقيات العمل وأخلبقيات الإدارة.

 أخلاقيات العمل:  -أ 

ويستخدم ىذا المصطمح لمدلالة عمى المبادئ والمعايير المعبرة أساسا عمى سموك أفراد مينة معينة 

ولأن المعايير تحدد ما يجب أن يفعل من (، 439،  ص 1978) بدوي، متعيدين بالالتزام بيا. 

 يا.سموكيات تنظيمية فإن ىذه الأخيرة تعني أيضا جل ما يتعمق بالعمل من مبادئ ومثل خمقية عم

في حين يرى البعض بأن أخلبقيات العمل يقصد بيا4" مفيوم الواجبات المعنوية التي تفرض عمى 

أعضاء المؤسسة أو تنظيم ما، بمعنى جماعة اجتماعية ممتفة حول مشروع مشترك قائمة عمى اليرمية 

) سعيد، أديبية"خاضعة إلى سمطة مكمفة بتحديد مبادئ العمل الواجبة الاحترام تحت طائمة الجزاءات الت

 ( 295، 294، ص، ص 2010، 2009
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أما الحدود الفاصمة بين الاثنين  فتتمثل في أن أخلبقيات المينة تحدد السموكيات القيمة والمقبولة التي 

كن أن تشترك جميع المين فييا، في حين أن أخلبقيات العمل éيتصف بيا ممارسو مينة معينة، بحيث يم

 سموكيات الصادرة عن جية تنظيمية معينة. تحدد ما يجب أن يفعل من ال

 أخلاقيات الإدارة  -ب 

تعرف أخلبقيات الإدارة حسب العديد من المداخل ونجد " ريو بيارز" يعرف أخلبقيات الإدارة عمى  

) نجم، أنيا4 " مجموعة معايير ومبادئ تييمن عمى السموك الإداري وترتبط بما ىو صحيح أو خطأ" 

 (20، ص 2006

ى " إبفانسيج" أن أخلبقيات الإدارة تمثل خطوطا توجييية لممسؤولين في صنع في حين ير  

 (20، ص 2006)نجم، القرار

وما يمكن قولو عن ىذا التريف أن الصحيح والخطأ معايير نسبية تختمف من مجتمع لآخر ما لم 

سيج " فيتفق مع تحكميا مرجعية عميا تعترف لكماليا جميع المجتمعات البشرية، أما ما جاء بو " ايفان

سابقو في مبدأ النسبية، إذ أن الخطوط التوجييية  ىي سياسات عامة لا بد ليا من استراتيجية متكاممة 

 تشتق منيا، وفي نفس الوقت تسعى لتحقيقيا.

ويركز " بيتر دروكر" عمى البعد الموضوعي لأخلبقيات الإدارة ويعرفيا عمى أنيا4" العمم الذي يعالج 

 (  488، ص، 1995) بيتر، قلبنية عمى أساس التقييم بين الوسائل المؤدية إلى الأىداف. الاختيارات الع

ومن خلبل ما تم تقديمو يمكن التفريق بين أخلبقيات المينة والتي تشمل في مجمميا السموكيات 

القيم الحسنة أو المتفق عمييا في المينة، في حين تعتبر أخلبقيات الإدارة البناء الذي يحتوي مجموعة 

والمبادئ والمعايير التي تشتق من الثقافة التنظيمية وتحكم السموك الإداري لتحقق كفاءة المنظمة ورضا 

 أصحاب المصمحة.

 ثقافة المنظمة:  -ج 
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يعرفيا الأستاذ " قاسم " في معناىا العام بأنيا4 " مجموعة القيم والمعاني المشتركة والمفاىيم السائدة 

 ( 166، ص 2005) قاسم، درجة كبيرة سموك أفرادىا" داخل المنظمة والتي تحدد ب

وأعطى " محسن طاىر " تعريفا تنظيميا لثقافة المنظمة بقولو4 " أنيا ذلك الإطار القيمي والأخلبقي 

 (  182، ص 2008) محسن،  والسموكي الذي تعتمده المنظمة في تعامميا مع مختمف الأطراف"

) اعات وىم يتخذون مواقف مختمفة حيال الفئات الأخرى.كما تمثل حكما عمى سموك الأفراد والجم

 ( 187المرجع نفسه، ص 

 ويمكن تقديم الحدود الفاصمة بين أخلبقيات المينة وثقافة المنظمة في4

 التنظيمية ىي مجموع القيم التنظيمية بينما أخلبقيات المينة ىي ذلك الجزء الذي يعبر عن  الثقافة

 مجموعة القيم المتصمة بثقافة العمل.

 التنظيمية ىي مجموع الاتجاىات التنظيمية التي تربط أعضاء المؤسسة، بينما أخلبقيات  الثقافة

المينة تعمل من أجل توحيد الاتجاىات المتعمقة بالعمل قصد خمق نوع من الانسجام الداخمي بين أعضاء 

 المؤسسة.

 القيم التنظيمية:    -د 

ط سموك العامل داخل المؤسسة وأن يمتزم ويمكن تعريفيا عمى أنيا مجموعة من المبادئ والقوانين تضب

خلبص.   ، ب. ص (2010) سعيد، بأخلبقيات العمل بدورىا تدفعو لمقيام بميامو الوظيفية بأمانة وا 

كما يقصد بيا القيم التي يجب عمى المنظمة أن تتعامل بيا خلبل النفوذ والقيم التي تتبع ىذه الإدارة) 

 الكفاءة، العدل، والنظام ( القوة، الصفوة، المكافأة، الفعالية، 

ويمكن القول أنيا تحتل مكانة مركزية إذ كل الصفات التي يتصف بيا العامل داخل المنظمة وتكون 

 مرغوب فييا من طرف المؤسسة، وىي في الأصل مجموع السموكيات الأخلبقية الخاصة بالمينة

 أهمية وأهداف الأخلاق المهنية  -ثالثا
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ن ىذا الفصل مطمبين أساسيين شمل المطمب الأول أىمية أخلبقيات المينة ويتناول المبحث الثاني م

 في حين شمل المطمب الثاني أىداف الأخلبق المينية.

 أهمية أخلاقيات المهنة  - 1

تبرز أىمية أخلبق العمل في الأخلبق في حذ ذاتيا سواء ارتبط الأمر بالعامل أو صاحب العمل في 

 صل في الإنسان التمسك بالقيم التي تدعو إلى مكارم الأخلبق.إطار العمل أو خارجو، لأن الأ

وتدعو إلييا الفطرة السميمة، فالبشر كانوا ولا يزالون يعتبرون الصدق والوفاء بالعيد والجود والشجاعة 

والصبر أخلبقا أصيمة يستحق صاحبيا الثناء والتكريم، ولا يزالون يعتبرون الغدر والجبن أخلبقا سيئة 

 العقول السميمة، وتذم صاحبيا، والشريعة جاءت داعية وناىية من منطمق الأخلبق.ترفضيا 

 (158، ص 1990) أحمد، 

ولا تتجسد الأخلبق في التعامل والمعاملبت فحسب بل ىي العمل في حد ذاتو وذلك بالعمل عمى 

 اتقانو حيث قال صمى الله عميو وسمم" إن الله يحب إذا عمل أحدكم عملب أن يتقنو" 

 ( http://www.nabulsi.cm  12/04/2022   14 :00 h) موقع موسوعة النابمسي:

ونظرا لمتقدم اليائل والسريع والتطورات التي تشيدىا المنظمات في السنوات الأخيرة والإمكانات المالية 

الضخمة التي تخصص وتستثمر في مختمف المجالات الاجتماعية والاقتصادية والتنموية، فقد أصبح 

 ما أن يكون ىناك منظور أخلبقي ينظم ويحكم مثل ىذا التوجو والذي ييدف إلى4  لزا

تغيير النظرة التقميدية داخل المؤسسة للؤخلبق المينية، حيث أن النظرة الحديثة ترى ترابطا ايجابيا بين  -

 ( 137، ص، ص 2008) طاهر، الالتزام الأخلبقي والمردود المالي الذي تحققو المؤسسة.

 فظة عمى نزاىة المؤسسة وموظفييا أثناء عمميتي التغيير والإصلبح.المحا 

  تعزيز روح الفريق والعمل الجماعي والإنتاجية من خلبل بناء قنوات حوار مفتوحة والتعامل

 الواضح بين الأفراد.
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 .دعم النمو الوظيفي 

 .تعزيز صورة المؤسسة في المجتمع 

  مثل الجودة وخدمة الزبائن.الانسجام بي السموك الفردي وقيم المؤسسة 

 .تعزيز سمعة المؤسسة عمى صعيد البيئة المحمية والإقميمية والدولية 

  تراجع النظرة التقميدية لمعمل، والذي يرى تعارض بين تحقيق مصالح المنظمة المتمثمة في تحقيق

نظور، ولكن في الإطار الربح المادي وبين الالتزام بالمعايير الأخلبقية وكأنيا تقمل الكفاءة ضمن ىذا الم

ن لم  الحديث نجد ارتباطا ايجابيا بين الالتزام الاخلبقي والمردود المادي الذي بدأت تحققو المؤسسات وا 

 ( 791يكن عمى المدى القصير فإنو يكون بالتأكيد عمى المدى البعيد. ) طاىر محسن منصور، ص 

 داد العمال والمديرين فييا، جعميا إن اتساع نطاق المنظمات وتنوعيا والزيادة الكبيرة في إع

عرضة لانتياكات وممارسات أخلبقية مخمة بالمصمحة العامة خصوصا المؤسسات العامة مع أنيا تعتبر 

الأكثر امتثالا لمقوانين، لكن جرائم الفساد الإداري فييا دفعيا إلى الاىتمام بأخلبقيات المينة.. ووضع 

 ( 18ص  ) نجم عود نجم،مدونات سموك خاصة بيا. 

  ،كثرة القرارات التي تتخذ من قبل المسئولين لا تنم عن استيعاب كاف لأخلبقيات العمل

وخصوصا عندما تمتد أثارىا إلى خارج المؤسسة وتتصل بالمجتمع، لذا وجب عمى المسئولين مراعاة تمك 

تيا وتقديم المجتمع الأخلبقيات في اتخاذ القرار من خلبل عدة أوجو، أولاىا تثبيت مكانة المؤسسة ومنفع

 (  141، 140، ص، ص، 2001) ثامر، قبل أن يسعى لتحقيق منفعتو الشخصية. 

 أهداف أخلاقيات المهنة:  - 2

وتبرز المشكمة الأخلبقية عندما يجد العامل نفسو محصورا بين مصالحو الخاصة أو الشخصية 

الح العامة، أو عندما يستغل العامل وواجباتو المينية، أو عندما يتم تقديم المصالح الخاصة عمى المص

 وظيفتو لتحقيق مصالح شخصيتو، كل ذلك يؤدي إلى فقدان أو ضياع ثقة العملبء بالمؤسسة.
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 ومن خلبل ىذا المنطمق يمكن حصر أىداف أخلبقيات المينة في4 

  تيدف أخلبقيات المينة إلى تحديد ما ىو خطأ وما ىو صواب، وما يجب أن يكون عميو سموك

 ل.العام

  تيدف إلى إرساء المعايير والقواعد والمبادئ الأساسية لآداب الوظيفة، وثقافة مينية عالية لدى

العمال، وتعزيز التزام العمال بيذه المعايير والقواعد والقيم، وترسيخ أسس الممارسات الجيدة لموظيفة 

 (  45، ص 2015ين، ) بن حنوالقيادة الرشيدة التي عمى أساسيا تتطور المؤسسة وتحقق أىدافيا.

  تيدف إلى ضمان تصرف العامل في الشؤون العامة بشكل موضوعي ونزيو وغير متحيز، وذلك

 عن طريق التوفيق بين مفيومي السمطة والمسؤولية في الإدارة.

  توجيو العمالة نحو الاخلبقيات الوظيفية السميمة وأطر الانضباط الذاتي والرقابة الذاتية التي تحكم

 في المؤسسة. سير العمل

  إخضاع العمال لمقوانين والأنظمة السارية، وذلك من خلبل بيان واجباتيم ومسؤولياتيم الوظيفية

 ودورىم في تحسين الخدمات وتعزيز المصداقية في العمل والأمانة.

  وتيدف أيضا إلى غرس مكارم الأخلبق لدى العامل لمنأي بنفسو عن مواطن الشبيات التي قد

 وظيفة وسمعة المؤسسة.تنال من شرف ال

  كما تيدف إلى توجيو العمال إلى ضرورة تقديم خدمات بأعمى درجات المينية حيث أن ترسيخ

ىذه القواعد السموكية والأخلبقية من شأنيا أن تعزز الأداء الوظيفي وسموك العمال ومكافأة العامل 

 (  250، ص 2010) سعيد ، المجتيد.

 كل التجاوزات المخافة لمقانون العمل أو تيدد كيان المؤسسة  تطبيق قانون العقوبات الذي يضبط

أو تعرقل مصالح العمال أو المصمحة العامة، حيث أن طرح وبناء منظومة أخلبقيات العمل في شتى 

مجالات الحياة العممية يعزز من ترابط الموظفين وتفاعميم بشكل أفضل مع بعضيم البعض، فوجود 
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تيدئة الاضطرابات والاختلبفات الناشئة بسبب الطبيعة الإنسانية وسبب قوانين وتشريعات يساعد عمى 

البيئة العممية المتغيرة، كما تيدف إلى المحافظة عمى أمن واستقرار المؤسسة والقضاء عمى مختمف 

 ( 64، ص 2011) عرفات، النزاعات العمالية والصراع التنظيمي.

 لية عمى اختلبف ترتيبيم الوظيفي فعمى الجميع احترام تحقيق مبدأ العدالة والمساواة بين الفئة العما

خلبص.  قانون العمل في المؤسسة وتأدية واجباتو المينية بنزاىة وا 

 تسعى المنظمة أن تجعل الكل يمتزم بأخلبقيات العمل بناء عمى لائحة أو ميثاق يوضح  كما

أخلبقيات العمل من منظور المنظمة بحيث تكون ممزمة لكل العاممين، وبحيث تكون ىناك عقوبة رادعة 

 لمن يخالفيا.

 رف إرساء أخلبقيات العمل في المنظمة من خلبل تحديد ما ىو أخلبقي وغير أخلبقي في ع

 المؤسسة.

  وبين الإدارة والعاممين والعلبقة  –روح التعاون  –تنظيم علبقات العمل داخل المؤسسة بين العمال

بين العاممين والإدارة مبنية عمى أساس الثقة، عندما يشعر العاممين بأن إدارة المؤسسة تفي بوعودىا 

بداع وزيادة الكفاءة، ويوفر كثير من وتضمن حقوقيم فإن ىذا يكون محفزا لمعمال عمى تطوير العمل والإ

 ( 235، ص 2008) عبد الله، الوقت الضائع في النزاعات والإضرابات. 

أما العلبقة بين العاممين فعندما يكون الصدق والتعاون والاحترام والأمانة ىي الأخلبقيات المنتشرة بين 

ن جية تشكيل فرق عمل قوية تواجو العاممين وبعضيم البعض فإن ىذا يؤدي إلى تفجر طاقات العاممين م

كل الصعوبات والتحديات المينية ولا مجال لمنزاعات والصراعات التنظيمية، ولا بد أن تعامل روح العداء 

والإيذاء بين العاممين بالجزاء الرادع، وعدم ترك كل موظف يتصرف حسب ما اعتاد عميو، فلب يمكن ترك 

 لتعامل بحزم مع كل إخلبل بيذه.الموظفين يتبادلون الألفاظ البذيئة وا
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 طرق تفعيل اخلاقيات المهنة:  -رابعا 

وشمل المبحث مطمبين أساسيين شمل الأول طرق ترسيخ أخلبقيات المينة في المؤسسة في حين شمل 

 المطمب الثاني أخلبقيات المينة في الإدارة العمومية الجزائرية.

 طرق ترسيخ أخلاقيات المهنة في المؤسسة  - 1

  :إرساء أخلاقيات المهنة في المؤسسة 

إن اتباع الأخلبق عامل أساسي يشترط توفره في كل شخص، ولكن المؤسسة لن تعتمد عمى مدى 

التزام العاممين بأخلبقيات المينة بناء عمى قناعاتيم الشخصية بل ىي بحاجة لأن تمزميم بذلك كجزء من 

يؤثر عمى أداء المؤسسة وبالتالي يتعين الحرص عمى متطمبات العمل، فعدم الالتزام بأخلبقيات العمل 

 تطبيقيا.

لذلك فأنو من الضروري تحديد ما ىو أخلبقي وما ىو غير أخلبقي في عرف المؤسسة وثقافتيا حتى 

يمتزم بو الجميع، لأنو وفي غياب ذلك كل عامل تكون لو مقاييسو الشخصية والتي تختمف من عامل 

ممتحق بالمنظمة تكون لو شخصيتو المستقمة وأفكاره الخاصة المستوحاة  لآخر، عمى اعتبار أن كل عامل

من بيئتو الاجتماعية والدينية والثقافية وحتى الاقتصادية منيا، لذلك يتعين التعامل بصرامة وحزم مع كل 

 إخلبل بيذه الأخلبقيات، خاصة عدم الصدق في التقارير الإخبارية وفي البيانات والمعمومات الإدارية،

وكذا نشر روح العداء والإيذاء بين العاممين، حيث لا يمكن ترك الحرية لمعامل في التصرف حسب ما 

اعتاد عميو، ولا يمكن ترك العاممين يتبادلون ألفاظ بذيئة، كما لا يمكن التعامل مع من لا يحترم أخلبقيات 

لمؤسسة، أو تكون روح العداء العمل، كما لا يمكن القبول أن يكون لمعمال مصالح متداخمة مع مصالح ا

 ( 142، 141) بووي، د.ت، ص، ص  ىي المسيطرة عمى جو العمل التنظيمي.

داري ، إلا أن إىمالنا لأخلبقيات المينة يجعل  إن الحرص عمى أخلبقيات المينة أمر أخلبقي وديني وا 

ك فأخلبقيات المينة العاممين في المنظمة لا يتعاونون بينيم والشركات لا تثق في بعضيا البعض، لذل
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ضرورية لمتطور بل يتعين أن يكون ليا أولوية أكبر بين الموظفين والمدراء مما يستوجب التعامل مع كل 

) بووي،  أمر يخص أخلبقيات المينة بكل شدة ميما كانت رتبة الشخص المخالف ومكانتو الإدارية.

 ( 144، 143د.ت،  ص، ص 

  :ترسيخ أخلاقيات المهنة في المؤسسة 

إذا كان إرساء أخلبقيات العمل في المؤسسة أمرا ميما، فإن ترسيخيا لا يقل عنو أىمية حيث أنو لا 

يوجد ىناك شك في وجود خمل في تطبيق ىذه الأخلبقيات سواء في القطاع العام أو الخاص، والدليل 

ى اختلبف عمى ذلك الإحصائيات العالمية والوطنية والمحمية في مختمف المنظمات والمؤسسات عم

أنواعيا الخدماتية والاقتصادية والتجارية، ومثال ذلك أن الكثير من منتسبي الدوائر الحكومية يحكميم 

الانسياب في عمميم كما يخرجون أثناء الدوام الرسمي لقضاء مصالح شخصية فضلب عن الخروج قبل 

 نياية الدوام. 

 وسائل ترسيخ أخلاقيات المهنة في المؤسسة: 

 فالموظف الناجح ىو الذي يراقب الله تعالى قبل أن يراقب المسئول، وىو  الرقابة الذاتية: تنمية

الذي يراعي المصمحة الوطنية قبل المصمحة الشخصية، فإذا ترسخ ىذا المفيوم لدى الموظف فسوف 

 ينجح وتنجح المؤسسة بلب شك.

 :ن الممارسات غير السوية تنتج لأ وضع الانظمة الدقيقة التي تمنع الاجتهادات الفردية الخاطئة

أحيانا من ضعف النظام أو عدم وضوحو، ويمكن لممؤسسة أن تخصص مكتبا خاصا للبىتمام بأخلبق 

 المينة يشرف عميو مجموعة من الموظفين، وليذا الجياز رقم خاص لمتبميغ عن أي خمل بالأخلبق. 

 :بأخلبق المينة، فسيسمكون مسمكو.إذا نظر العاممون إلى المدير وىو لا يمتزم  القدوة الحسنة 

 :إذا اقتنع العامل بأن العمل عبادة، وان العمل وسيمة  تصحيح الفهم الديني والوطني لموظيفة

 لمتنمية الوطنية وازدىار الوطن وتحسين مستوى الدخل زاد لديو الالتزام بأخلبق الوظيفة.
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 :طبيق النظام، وىو ما يعرف محاسبة المخالفين لمتأكد من ت محاسبة المسؤولين والموظفين

 بالأجيزة الرقابية التي تشرف عمى تطبيق النظام.

 :يحفز التقييم لمموظفين عمى التطوير إذا عمموا أن من يطور نفسو  التقييم المستمر لمموظفين

يقيم تقييما صحيحا وينال مكافأتو عمى ذلك، والتقييم يعين المسئول عمى معرفة مستويات موظفيو 

 ( 145، 144)  بوي نورمان، د.ت، ص، ص، مواطن إبداعيم. وكفاءاتيم و 

 أخلاقيات المهنة في المؤسسة العمومية: - 2

يكون لأخلبقيات الإدارة دور فعال في تقوية البعد الإنساني، حيث تكمن عوامل الروح في الالتزام بالقيم 

السمبية، إذ نجد ىناك أخلبقيات لا  والمبادئ والاتجاىات الأخلبقية من اجل التصدي لجميع السموكات

تحمي فقط المنظومة القيمة لمجماعة وحسب، بل إنيا تخمق ذلك الإحساس العميق في نفوس الأفراد      

) موظفين كانوا أم عامة أفراد المجتمع ( بالفخر والرضا وما يعنيو ىذا من التزام أكبر بالأداء من قبل 

 طنين في دعم برامج وأنشطة المؤسسات.الموظفين رضا وتعاون أكبر من الموا

 مفهوم الإدارة العمومية:-1 – 2

تعرف الإدارة العمومية بأنيا4" الإدارة التي تختص بتنفيذ السياسة العامة لمدولة من خلبل عمميات 

 ( 43) مصطفى، د.ت، ص متكاممة ومترابطة وفق تسمسل معين. 

ليشمل4 " مجموعة آليات  –الإدارة العمومية  –في حين نجد " كيفن براون"  يوسع ىذا المفيوم 

السياسات والقواعد والإجراءات والأنظمة واليياكل التنظيمية والأفراد...الخ(...تموليا ميزانية الدولة والتي 

 ( 03، ص 2009) كيفن، تتولى تنظيم شؤون أفراد المجتمع. 

حمية أو كمية إلييا السمطة السياسية ونجد " فادي عياش" يقول بانيا تشمل كل ىيئة عامة، مركزية أو م

ووظيفتيا تمبية الاحتياجات العامة، عمى اختلبف صورىا...وتشمل أيضا أسموب ىذه الييئات وطابع 

 ( 50، ص 2012) فادي، علبقتيا فيما بينيا وعلبقتيا بالأفراد.
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 خصائص الإدارة العمومية:  -2 – 2

 (24 – 23، ص، ص، 2013) أيمن، تشمل خصائص الإدارة العمومية عمى4  

  تعتبر الإدارة العامة ) العمومية ( ظاىرة تسود كافة المجتمعات المدنية عمى اختلبف

 الايديولوجيات كونيا تؤدي وظائف محددة لا يمكن إلا الوفاء بيا.

 .قرة الإدارة العامة عمى ممارسة السمطة وفرض سياساتيا بالقوة القانونية 

  بالأولوية بالنسبة لغيرىا من المصالح الخاصة. تحظى نشاطات الإدارة العامة 

 .تمثل الإدارة العامة أكبر منظمة متعددة الأغراض والخدمات تقدم مجموعة واسعة من الخدمات 

 .تتحمل الغدارة العامة مسؤولية نشاطاتيا وأدائيا أمام القيادة السياسية العميا في الدولة 

  العامة.خضوع الإدارة العامة لمتأثيرات السياسية 

 .ارتفاع مستوى التوقعات الاجتماعية الممقاة عمى عاتق الإدارة العامة من حيث رفع سوية الأداء 

ومن ىذا المنطمق أمكن القول أن الإدارة العمومية تشتق أىدافيا وتضع سياستيا في إطار السياسة 

 العامة لمدولة. 

 

 مبادئ الإدارة العمومية:   - 3 – 2

 ( 25، 24) أيمن، د.ت، ص، ص، دارة في الآتي4 تتمثل مبادئ ىذه الإ

 :أي الأصل في ممارسة كافة الأعمال والأنشطة ىو إسنادىا إلى القوانين  الشرعية القانونية

 والأنظمة.

 :وىي سيادة العمل التنظيمي القانوني المنضبط بالإجراءات والقواعد المحايدة البعيدة  المؤسسة

الشخصية المتغيرة ، مما يضمن درجة مقبولة من الاستمرارية والثبات عن الأحكام والتأثيرات والأمزجة 

 والموضوعية.
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 :الالتزام الموضوعي بأىداف ومتطمبات وواجبات محددة بموجب القوانين  المسؤولية العامة

والتقاليد والأعراف التي تحكم العمل العام، حيث يتم تعزيز ىذه المسؤولية من خلبل إجراءات ووسائل 

 محددة، بالإضافة إلى الرقابة الذاتية للؤفراد. قانونية

 :الوقوف عمى إمكانية التحقق وبيان مسؤولية الأفراد والمؤسسات وتحديد الأخطاء  المساءلة

 تمييدا لاتخاذ الإجراء المناسب بشأنيا.

 :النظر إلى العمل الحكومي كخدمة وواجب مجتمعي، وليس كمنصب لمممارسة  الخدمة العامة

 فوذ وتحقيق المآرب الذاتية والعائمية. القوة والن

 :اعتبار الإدارة العامة ) العمومية ( حقل ميني متميز المتطمبات والميارات والتأىيل  المهنية

 العممي والفني والسموكي وغيرىا.

 :أي وضع الشخص المناسب في المكان المناسب وذلك وفقا لمؤىلبتو وخبراتو  نظام الجدارة

 ضمن إطار المعايير القانونية والموضوعية المتبعة.

 :لنشاطات الإدارة العامة مشكلبتيا وعلبقاتيا عمى كافة المستويات،  النظرة النظامية المفتوحة

 .وبالتالي الاىتمام بعلبقاتيا البيئية المحمية والخارجية

 :وتعني استشراف المستقبل بناء عمى خطط واستراتيجيات ملبئمة  النظرة المستقبمية الفاحصة

 لممستجدات وتقدير مستقبل الأحداث بناء عمى نظام معمومات معاصرة وشامل.

 :في المفاىيم والأساليب التكنولوجية المناسبة للئنجاز الأفضل المتميز.  الإبداع 

 ية والاجتماعية للإدارة: المسؤولية الأخلاق  - 4 – 2

تعتبر المسؤولية الاخلبقية والاجتماعية من المواضيع الحديثة نسبيا ، ويشير ىذا المفيوم  إلى جميع 

القرارات أو السموكيات داخل المؤسسة التي تعتمد عمى القيم والمثل، ويمكن تعريف المسؤولية الأخلبقية 

ذي من خلبلو  تسعى والاجتماعية عمى أنيا4" مفيوم منبثق من مفاىيم التضامن في المجتمع ال
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المؤسسات لتقديم الحمول لأبناء المجتمع لممشكلبت التي يعانون منيا وتقديم المنفعة ليم وعدم الإضرار 

، ص، 2009) كسنة، بيم عند ممارسة الأنشطة بواسطة الإمكانات المادية والبشرية لتمك المؤسسات".

 .(152 – 151ص، 

 ة نقاط أساسية تشمل4 وتتضمن المسؤولية الاجتماعية والأخلبقي 

 نشاطات المسؤولية الأخلاقية والاجتماعية للإدارة:   - 1

ويمكن حصر المجالات التي يمكن لممؤسسة  من خلبليا ممارسة نشاطيا الخاص بمسؤوليتيا 

 (152) كسنة، مرجع سابق، ص الأخلبقية والاجتماعية اتجاه البيئة الخارجية في4 

 لتموث.عدم الإضرار بالبيئة من حيث ا 

 .احترام التشريعات والقوانين المتعمقة بحماية العمال 

 .إنتاج سمع وخدمات ذات جودة تمبي حاجات أبناء المجتمع 

 .المساىمة في المشاريع الخيرية التي تعود عمى المجتمع بالفائدة 

 تقديم حوافز مادية ومعنوية لمعاممين داخل المؤسسة تؤثر ايجابيا في تحقيق مستوى معيشي جيد 

 ليم واحتراميم وتقدير جيودىم.

 سموكيات وأخلاقيات شاغمي الوظائف الإدارية:  - 2

يقضي شاغمو الوظائف الإدارية وقتا يكاد يتساوى مع الوقت الذي يقضونو مع الأىل والأصحاب حيث أن 

مي سعادتيم الشخصية تعتمد عمى علبقاتيم داخل العمل إلى حد كبير، وليذا يمكن القول بأن نجاح شاغ

الوظائف الإدارية في العمل يعتمد عمى مدى التعاون فيما بينيم، كما ان نجاح المؤسسة ككل يعتمد عمى 

 درجة الكفاءة التي يعمل بيا الأشخاص كفريق عمل، ويمكن تمخيص أطرافيا عمى النحو التالي4 

 ( 74، ص 2006) عبد، الرحمان، 

  :السموك مع الذات 
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  ما يثير الشك والريبة.البعد عن مصادر الشبيات وكل 

 .أن تكون لديو رقابة ذاتية نابعة من ضميره 

 .الالتزام والانتظام بمواعيد العمل 

 :السموك مع الزبائن 

 .حسن الاستقبال والترحيب مع أدب المجاممة 

  :السموك مع الزملاء 

 .المعاممة الحسنة لكافة الزملبء، ومراعاة شعورىم 

  :الالتزامات الأخلاقية لأعضاء الهيئة الإدارية 

يتعين أن تستند الييئة الإدارية في ممارستيا لأدوارىا إلى مجموعة من الالتزامات الاخلبقية 

 (156) كنسة، مرجع سابق، ص تشمل4 

 .الالتزام مع المؤسسة 

 .الانتماء لممؤسسة 

 .الحرص عمى أموال وموارد المؤسسة 

 ن عضوية المؤسسة وىو ما يعبر عنو بنزاع المصالح.عدم الانتفاع شخصيا م 

 .الإيمان بضرورة تداول عضوية الييئة الإدارية 

 .احترام النظام الداخمي 

 .التصرف بمينية وشفافية لخدمة المؤسسة 

 .تقديم المصمحة العامة عن المصمحة الخاصة 

 .العمل مع باقي اعضاء الييئة الإدارية بروح الفريق 

 )قانونية لأخلاقيات المهنة في الإدارة الجزائرية: —المحددات- 6 – 2
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المتضمن القانون  9009يوليو  79المؤرخ في  09.09تشمل المحددات القانونية في ظل القانون رقم 

 (280 – 256، ص، ص، 2013) هاشمي، الأساسي العام لموظيفة العمومية4 

 واجبات الموظف وحقوقه: 

الموظفين وحقوقيم من أىم المواضيع المرتبطة مضمونا وشكلب بالخصائص إن موضوع واجبات 

المميزة لنظام الوظيفة العمومية. فواجبات الموظف تتفاوت من وظيفة لأخرى إلا أنيا تكاد كمرجعية 

 لأخلبقيات المينة لا تختمف من مؤسسة إلى أخرى وحتى من نظام إلى آخر. 

فحسب ولكنيا مرجعية لمعمل لأخلبقيات المينة تتمحور حوليا  فيي ليست مجرد قائمة واجبات قانونية

سموكيات الموظفين جميعا بمناسبة مباشرتيم لمعمل، وحتى خارج العمل ويتعرضون لمدعوى الإدارية أو 

 القضائية عند خروجيم عن حدودىا.

وتتمثل في مجموعة الالتزامات  الأولىواجبات وظيفية بحثة ويمكن التمييز بين نوعين من الواجبات

التي تجب عمى الموظف اتجاه وظيفتو والتي منيا القيم بالعمل الممقى عمى عاتقو بدقة وأمانة، إضافة إلى 

 الامتناع عن ممارسة نشاط مواز لمنشاط العمومي، مع واجب الطاعة المرؤوس لمرئيس.

ظيفة العمومية لا تختمف عن غيرىا من حيث نجد أن الو  والثانية واجبات مرتبطة بأخلاقيات المهنة

النشاطات المينية في ىذا الميدان فبحكم طبيعة الوظائف التي يمارسونيا باسم المنظمة، ولحسابيا فإن 

الموظفين مطالبون باحترام أخلبقيات مينية متنوعة المصادر والمضمون، ونذكر أبرزىا والتي تشمل 

 لالتزام بسر المينة.الإخلبص والتفاني في الخدمة إضافة إلى ا
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 تمييد:

أجمعوا  وقد عديدة مجالات في والمفكرين الباحثين من العديد اىتمام الوظيفي الأداء لقي لقد         

 كل المنظمات تصبو الحال وبطبيعة أىدافيا أسمى إلى بالمؤسسة يصل المنظمة في الفرد أداء أن عمى

 الوظيفي بالأداء الاىتمام زاد ىنا ومن مكمفة، غير وبطرق قصيرة أوقات في الأىداف المسطرة تحقيق إلى

 .بالمنظمة السائد التنظيمي بالمناخ ارتباطو ومدى وتحسينو تقييمو وكيفية

 وعممية بو المرتبطة العناصر وأىم الوظيفي الأداء متغير مناقشة  الفصل ىذا في سنحاول لذا          

 .الأداء تقييم

 : الأداء عناصر -أولا

 يعرف ما مجموعيا في تكون ىامة عناصر عدة من يتكون أنو نجد الأداء عناصر إلى نظرنا إذا أما    

  بالأداء

 الوظيفة عن العامة الخمفية و الفنية المعرفة و المينية الميارة وتشمل الوظيفة : بمتطمبات المعرفة-1

 . بيا المرتبطة   والمجالات

 و تنظيم العمل و تنفي عمى الفني التمكن و والبراعة الإتقان و النظام و الدقة تشمل و: العمل نوعية-2

 . الأخطاء من التحرر

 . الانجاز سرعة و العادية الظروف في المنجز العمل حجم تشمل و : العمل كمية-3

 انجاز و المسؤولية تحمل عمى القدرة و العمل في الجدية و التفاني فييا يدخل و : الوثوق و المثابرة-4

 . التوجيو و الحاجة للئشراف مدى و مواعيدىا في الأعمال

 .دوافع و اتجاىات و قيم و اىتمامات و وميارات معرفة من يمتمكو ما و : الموظف-5
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 العمل مناخ تتضمن التي و الوظيفة تؤدى حيث التنظيمية البيئة بو تتصف ما وىو : الموقف-6

 (.22،ص9111المعاني،(التنظيمي الييكل و الإدارية الأنظمة و الموارد والإشراف ووفرة

 :الوظيفي الأداء ومعايير معدلات -ثانيا 

 يمكن الذي الأخير ىذا الأداء أنواع عرض إلى الانتقال يمكن الأداء محددات عمى التعرف بعد    

 : التقسيم لذلك  معيار اختيار بغرض الأداء أنواع تقييم يمكن التنظيمية، الظواىر من كغيره تصنيفو

 حسب معيار المصدر:-1

 :الخارجي والأداء الداخمي الأداء  :نوعين إلى الأداء تقسيم يمكن المعيار ليذا وفقا    

 من المؤسسة تممكو ما ينتج أنو أي الوحدة، أداء الأداء من النوع ىذا عمى ويطمق :  الداخمي الأداء-أ

 : يمي مما أساسا ينتج فيو موارد

 القيمة صنع عمى قادرا استراتيجيا موردا اعتبارىم يمكن الذي المؤسسة أفراد أداء وىو : البشري الأداء-ب

 . ميارتيم تسيير خلبل من التنافسية القيمة وتحقيق

 .فعال بشكل استثمارىا استعمال عمى المؤسسة قدرة في يتمثل و : التقني الأداء-ت

 .المتاحة المالية الوسائل واستخدام تييئة فعالية في يكمن و : المالي الأداء-ج

  الخارجي: الأداء-2

     في لا تتسبب فالمؤسسة الخارجي محيط في تحدث التي عن المتغيرات الناتج الأداء وىو      

 التي الجيدة النتائج في يظير عامة بصفة النوع فيذا يولده، الذي ىو الخارجي المحيط ولكن إحداثو

 أو بالإيجاب سواء الأداء عمى تنعكس التغيرات ىذه وكل البيع، سعر كارتفاع المؤسسة عمييا تتحصل

 . نتائجيا تحميل المؤسسة عمى يفرض الأداء من النوع وىذا السمب،

   : الشمولية معيار حسب-3

 :الجزئي الأداء و الكمي الأداء ىما نوعين إلى الأداء تقسيم يمكن  المعيار ىذا فحسب   
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   : الكمي الأداء-أ

 الفرعية أو الأنظمة والوظائف العناصر جميع فييا ساىمت التي الإنجازات في يتجسد الذي وىو    

 .باقي العناصر مساىمة دون عنصر أي إلى إنجازىا نسب يمكن ولا لتحقيقيا، لممؤسسة

 و كالاستمرارية الشاممة أىدافيا المؤسسة بموغ وكيفية مدى عن الحديث يمكن الأداء من النوع ىذا في

 الفرعية. أنظمتيا أداء تفاعل نتيجة ىو الحقيقة في لممؤسسة الأداء أن والنمو، كما الربح الشمولية،

  " : الجزئي الأداء-ب

 تختمف أنواع عدة بدوره إلى وينقسم لممؤسسة الفرعية المنظمة المستوى عمى يتحقق الذي الأداء وىو    

 أداء إلى الوظيفي معيار ينقسم حسب أن يمكن حيث المؤسسة، عناصر لتقييم المعتمد المعيار باختلبف

 )عيشي ، التسويق وظيفة أداء الإنتاج، أداء وظيفة التموين، وظيفة أداء الإفراد، وظيفة أداء مالية، وظيفة

 (.91-91 ، ص ص 2002

   : الوظيفي المعيار حسب-4

في المؤسسة وىي: الإنتاج  الأساسية الوظائف أداء إلى الأداء يقسم المعيار ىذا حسب  

 :إلى الأداء تقسيم يتم و البشرية، المالية،التسويق،والموارد

   : المالية الوظيفة أداء-5

 الاستثمار عمى العائد المردودية الربح تحقيق و المالي التوازن تحقيق عمى المؤسسة قدرة في تتمثل   

 . المؤسسة أىداف أىم أحد باعتباره

  : التسويق وظيفة داءأ-6

 المبيعات، حجم منيا بوظيفة التسويق المؤشرات المتعمقة من مجموعة خلبل من الأداء ىذا يتحدد    

 . تموقعيا ومدى العلبمة شيرة العملبء ، رضا السوقية، الحصة
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  : الإنتاج وظيفة أداء-7

 بجودة عالية من خلبل إنتاج الأخرى بالمؤسسة مقارنة مرتفعة إنتاجية المؤسسة تحقق عندما يتحقق   

 .بالمنافسة ليا تسمح أقل وبتكاليف

   :الأفراد وظيفة أداء-8

 بأداء مرىون واستمرار المؤسسة بقاء أن يعني ىذا و المؤسسة، في مورد أىم البشري المورد يعتبر   

 المورد فعالية أن حيث العالية الميارات ذوي واختيار الكفاءات عمى يبني الأداء وىذا البشري العامل

 (.11ص ، 2001 مزىودة ،(المناسب  المكان في المناسب الشخص كان إذا إلا تكون لا البشري

 :تقييم الأداء الوظيفي -ثانيا 

 المدراء وكذا بو والميتمين الباحثين بال ومازال الوظيفي الأداء شغل قد الفصل مقدمة في قمنا كما     

 .البشرية الموارد تسيير مجال في بيا يتميز التي الإستراتيجية للؤىمية نظرا وغيرىم

 فمن كذلك، يعد ووظائفيم لمياميم أدائيم بين الفروق فان طبيعيا أمرا الأفراد بين الفروق كانت ولما

 قد مرة لأول وظيفة استمم الذي فالفرد بينيم، الفردية لمفروق تبعا الأفراد بين الأداء يتفاوت أن الطبيعي

 واكتسب طويمة لفترة عمل الذي بزميمو مقارنة لأعمالو إنجازه من الأولى المراحل في ضعيفا أداؤه يأتي

 أداء طريقة عمى التعرف من لابد كان الفروق ىذه لوجود نظرا عممو ، لأداء اللبزمة والميارات الخبرة

 كل خلبل من يسمح مما أعماليم ، نتائج ومعرفة لعمميم تأديتيم أثناء وتصرفاتيم وسموكيم لمعمل العاممين

 .أدائيم تقييم ىذا

 الأفراد": البشرية" الموارد تقييم تعريف-1

 لعمميم العاممين أداء وتحميل دراسة " المنظمة في الأفراد أو البشرية الموارد أداء بتقييم يقصد     

 القيام في قدراتيم ومستوى نجاحيم مدى عمى لمحكم وذلك العمل، أثناء وتصرفاتيم وملبحظة سموكيم
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 أكبر، لمسؤوليات تحممو و المستقبل في لمفرد والتقدم النمو إمكانيات عمى الحكم الحالية، وأيضا بأعماليم

 (.212أخرى )عبد الباقي، دس، ص لوظيفة وترقية

 عممو نتاج خلبل من الفرد أداء تقييم توضيح عمى ينص أنو نجد التعريف ىذا ملبحظة خلبل من     

 وظيفتو في وتفوقو الفرد نجاح عمى يشتمل التقييم وأن أخرى، جية من وتصرفاتو سموكو وعمى جية من

 .المستقبل في ترقيتو وفرص نجاحاتو مدى أخرى ناحية ناحية ومن من الحالية

 وعمى عميو والحكم ما لفرد الوظيفي الأداء كفاءة قياس "ىو الفرد أداء تقييم أن نقول أن يمكن كما    

 (.212، ص2002لمتقدم )سمطان، واستعداده قدرتو

 لأعماليم العاممين أداء كفاءة مدى تحديد خلبلو من يتم نظام " بأنو الأداء تقييم ماىر أحمد يعرف كما   

 (.212، ص2002)ماىر،

 لمعرفة الأعمال أرباب يستخدميا التي العممية أو الطريقة " الأداء تقييم في حنفي الغفار عبد يرى و    

 كافية بمستوى الفرد وصف ىذا التقييم عمى ويترتب يؤدى أن لو ينبغي لما وفقا العمل أنجز الأفراد من أي

،ص 2006جدا )حنفي، ضعيف ضعيف ، مقبول جدا، جيد ممتاز، ) معين استحقاق أو جدارة أو

 (.262-269ص

 سموكياتو لمختمف وتحميل المنظمة في الفرد يقدمو لما دراسة ىو الأداء تقييم أن القول يمكننا وبيذا

 فييا. يعمل التي المنظمة داخل الوظيفي والتطور التقدم في إمكانيتو مدى عمى لمحكم وذلك ونتائجيا

 طرقو: و الوظيفي الأداء تقييم مراحل -ثالثا 

 الوظيفي: الأداء تقييم نظام وضع خطوات -9

   :المقاييس تحديد - أ

 عممية أي عميو أن المتعارف فمن ، التقييم عممية في ستستخدم التي المعايير وضع بيا يقصد و     

 .الكفاءة مستوى لتحديد الفعمي السموك و الأداء بيا يقارن محددة معايير وجود تقييم تتطمب
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  :التقييم طريقة اختيار-ب

 و تقميدي ىو ما الطرق منيا ىذه و ، الوظيفي الأداء تقييم عممية في تستخدم متعددة طرق ىناك    

 .حديث ىو ما منيا

  :التقييم دورية تحديد-ت

 تلبزم مستمرة العممية ىذه أن أساس عمى آخر و تقييم كل بين الزمني الفاصل تحديد بالدورة يقصد   

 الزمني الفاصل عند تحديد و فييا، العمل تركيم تاريخ حتى المنظمة في تعيينيم تاريخ منذ العاممين حياة

 .معتدلا بل قصيرا لا و طويلب يكون لا بحيث معقولا يكون أن يجب

   :المقيم تحديد-ث

 الخاضع أو المارد سموكو و الفرد أداء عن الكافية المعمومات لديو تتوفر الذي الشخص ىو المقيم   

 ، دقيق و صحيح بشكل سموكو و كفاءتو مستوى عمى الحكم من المعمومات ىذه تمكنو بحيث ، لمتقييم

 اتصالو بسبب المباشر الرئيس ىو المعمومات ىذه لديو تتوفر شخص أنسب أن الممارسة في وجد وقد

 .مرؤوسيو مع المستمر

  :المقيم تدريب-ج

 العممية ىذه وأسس قواعد فيم سلبمة مدى عمى بعيد حد إلى يتوقف الأداء التقييم عممية أي نجاح إن   

 ، 2008 ، وآخرون تخطيطيا )درة و الجيدة التدريبية البرامج وضع الضروري من أصبح لذلك  وتطبيقيا

 (.28 – 280 ص ص

 لتحقيق إتباعيا الواجب الإرشادات و بالمعمومات تزويدىم و ، ليا السميم التنفيذ بكيفية المقيمين لتبصير

الصحيح  التقييم عمى المقيم مقدرة عدم من أكثر التقييم سلبمة يسيئ إلى شيء يوجد لا إذ ، التقييم أىداف

 ميما. أمرا المقيمين تدريب موضوع أصبح  لذلك، 

  :التقييم نتائج عمنية-2
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 لتبقى أم منيم لفئة العاممين أم لجميع إعلبنيا سيتم التقييم نتائج كانت إذا فيما الخطوة ىذه في يتقرر   

 .سرية النتائج

  :العاممين مع التقييم نتائج مناقشة-3

 إلييا التوصل تم التي النتائج شرح بشأن العاممين مع تجرى التي المقابمة موضوع الخطوة ىذه تناقش    

 .تحقيقو إلى تسعى الذي اليدف و المقابمة ىذه مضمون تحديد و أدائو، تقييم بعد المقيم قبل من

  :الأداء تقييم نتائج من التظمم-4

 نتائج في لمعاممين التظمم و الشكوى باب يفتح ىل :ىو معين تساءل موضوع الخطوة ىذه تناقش و    

 لمعاممين فقط لكن الباب ىذا فتح الضروري من أنو العممية الممارسة في وجد لقد لا ؟ ،  أم أدائيم تقييم

 استخدام سوء من نوعا سيحدث العاممين الجميع التظمم باب فتح لأن ، ضعيفة تقديرات عمى حصموا الذين

 أنيم ذلك التقييم عممية في موضوعية و جدية أكثر المقيمين يجعل أنو التظمم من الفائدة و ، الحق ىذا

 .التقييم بعدالة العاممين شعورا يخمق   لدى أنو إلى بالإضافة ، تقديراتيم صحة عن مسئولين سيكونون

   :التقييم استمارة تصميم-5

 معمومات تتضمن حيث  العاممين كفاءة تقدير في المتبعة التقييم الطريقة ترجمة ىي التقييم استمارة   

 حقلب ىناك و ، التقييم مقاييس و فييا، يعمل التي الإدارة و ووظيفتو، تقييمو يجري الذي الفرد باسم تتعمق

 أجل من المقيم مقترحات و القوة نقاط و السموك و الأداء في الضعف نقاط المقيم فيو ليضع خاصا

 سيولة و البساطة ، الوضوح مراعاة يجب الاستمارة تصميم عند و ، التقييم تنفيذ تاريخ ثم ، الأداء تطوير

 الاستخدام.

 الأداء الوظيفي : تقييم طرق -رابعا 

آراء  عمى كبيرة بدرجة يعتمد الماضي في الأداء تقييم في المتبع الأسموب أو الطريقة كانت    

 التقييم أن أي العامل، في تتوفر التي الصفات بعض في الشخصي ورأيو المباشر، الرئيس وملبحظات



 الفصل الثالث                                                                              الأداء الوظيفي 
 

57 
 

 والانتظام، المواظبة العمل، أداء عمى قدرتو مثل وخصائصو، الشخص صفات عمى ينصب أو يركز كان

 ولقد  الإنتاجية ، عمى ينصب ولم يكن والخصائص، الصفات من وغيرىا العمل، زملبء مع التعاون

 .ذاتيم بحد العاممين عمى وليس العاممين أداء نتائج عمى يركز التقييم أصبح حيث التقييم، أساليب تطورت

 الأداء. تقييم في والحديثة التقميدية الطرق لبعض بالتفصيل نتعرض يمي وفيما

 :الأداء لتقييم التقميدية الطرق -1

 :الخصائص أو  الصفات ببحث التقييم طريقة 1-1

 والزملبء الرؤساء مع التعاون مثل الصفات، من مجموعة تحديد عمى الطريقة ىذه وتركز    

 وتحمل والالتزام، والمبادأة، العمل، أداء في والدقة والسرعة العمل، مواعيد في والانتظار والمرؤوسين،

 .الصفات من وغيرىا المشكلبت، حل عمى والقدرة المسؤولية،

 بحسب معينا، تقديرا الفرد بإعطاء المباشر الرئيس ويقوم الصفات، ىذه من صفة لكل وزن إعطاء ويتم

 يعتقد الذي لممستوى ممثلب ويصبح التقديرات، تمك تجمع ثم الفرد، في الصفات تمك من صفة كل توفر

 .الفرد أداء مستوى يمثل انو بالتقييم القائم

 الموضوعية، لمناحية افتقدىا عمييا يعاب أنو إلا والسيولة، بالبساطة تتميز الطريقة ىذه أن ورغم    

 (.213، ص2002الشخصي )عبد الباقي،  التقدير إلى واستنادىا

 :الإجباري التوزيع طريقة2-1

 تقديرات إعطاء والميل إلى التقييم عممية في الشخصي التحيز من التخمص إلى الطريقة ىذه ترمي   

 عمى تقديراتيم توزيع المباشرون الرؤساء المنشآت بعض تمزم المرؤوسين، لذلك لمعظم منخفضة أو عالية

 بان التوزيع ىذا ، ويقضي normal distributionالعادي   التكراري التوزيع مع يتماشى بما الأفراد

 ( .232: )ص التالية بالنسب العادية أفراد المجموعة بين القدرات في التفاوت يكون

 .جدا كبيرة بدرجة قدرات لدييم تتوافر الأفراد مجموعة من %   90



 الفصل الثالث                                                                              الأداء الوظيفي 
 

58 
 

 .كبيرة بدرجة قدرات لدييم تتوافر الأفراد مجموعة من 20%

 .متوسطة بدرجة قدرات لدييم تتوافر الأفراد مجموعة من20%

 .قميمة بدرجة قدرات لدييم تتوافر الأفراد مجموعة من 20%

 .جدا قميمة بدرجة قدرات لدييم تتوافر الأفراد مجموعة من% 90

 بدرجة 10% اختيار السابق ، أي لمتوزيع وفقا المرؤوسين عمى تقديرات بتوزيع المباشرون الرؤساء ويمزم

 .جدا ضعيف %90 ضعيف، بدرجة %20 مقبول، بدرجة 40 %جيد ، بدرجة%20امتياز، 

، 2002المرؤوسين )عبد الباقي، من قميل عدد وجود حالة في تصمح لا الطريقة ىذه أن الواضح ولكن 

 (.23ص

 :العام الترتيب طريقة 3-1

 للؤداء العام وفقا تنازليا ترتيبا المرؤوسين مجموعة بترتيب الرئيس قيام في الطريقة ىذه وتمثل     

 الشخصية، الصفات الخصائص أو مجموعة عمى بناء ، وليس over- all performanceلمعمل

 واحدا تقديرا يعطى حيث مرؤوس لكل الكمي العمل فاعمية ملبحظة ىو ىنا الأساس أن يعني وىذا...

 .ممتاز جيد ، متوسط ، ضعيف :مثل المرؤوس، لأداء

 الطريقة ىذه أن كما الشخصي، التقرير عمى واعتمادىا الموضوعية عدم أيضا الطريقة ىذه عمى ويعاب

 .ككل بتقييمو تقوم ولكنيا الفرد، أداء في محددة عوامل أو بخصائص تيتم لا

 يتوافر لا حيث مختمفة مجموعات في العاممين بمقارنة تسمح لا أيضا أنيا  الطريقة ىذه عمى يؤخذ كما

 أخرى، مجموعة في فرد لأفضل مساويا المجموعات، احد في فرد أفضل كان إذا ما لبيان واضح أساس

 (.232)فمية، دس، ص  منو اضعف أو أحسن أو

 :العاممين بين المقارنة طريقة 4-1
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 كل بمقارنة الرئيس يقوم حيث العاممين، من أزواج بمقارنة أحيانا وتعرف السابقة ، الطريقة تشبو وىي    

 .الباقين الأفراد من فرد كل مع المجموعة ، في فرد

 لطول المجموعة، أعضاء عدد زاد كمما فعاليتيا تقل حيث الصغيرة، المجموعات الطريقة ىذه وتناسب

 أخرى، أغراضا تخدم لا الطريقة أخرى، وىذه ناحية من المقارنة ولصعوبة ناحية من تستغرقو الذي الوقت

 عمى استخداميا من الغرض يقتصر وقد .المقارنة أسس توافر لعدم والتدريب، والنقل الترقية أغراض مثل

 (.232-332والتعيين )ص ص  الاختيار سياسات فاعمية اختيار

 المقيمون فييا يقع عامة أخطاء عميو يترتب وىذا لممقيم فييا مطمق الحكم :السابقة الطرق عمى ويلبحظ

 ذاتيتو عزل يمكن ولا وقت أي في لمخطأ معرض إنسان المقيم ،لأن الأفراد  لأداء الشخصي التقييم عند

 .آخر عمل أي أو كمقيم عممو في

 ما يمي: المجال ىذا في المعروفة الأخطاء ومن

 التساىل التشدد أو إلى المقيم يميل فقد :الأفراد تقييم في ودافعو تفكيره وطريقة المقيم شخصية تأثير 

 العلبوة عمى لمحصول للؤفراد فرصة  منح  ذلك في دافعو يكون وقد فالتقييم،

 حالة في المرؤوسين، مواجية من الخشية أو للؤفراد، نفسو عن جيد انطباع إعطاء أو الترقية، أو

 .ضعيف تقدير إعطاء

  وجوانب الخصائص جميع في لمفرد مرتفع تقدير لإعطاء المقيم ميل بمعنى :واحدة صفة في التعميم 

 .العمل جوانب من واحد جانب أو واحدة، صفة في لامتيازه نتيجة العمل،

 من يتمكن حتى السنة، مدار عمى المرؤوس أداء الرئيس يلبحظ أن المفترض فمن ، الحداثة تأثير 

 إجراء قبل الأخيرة بالفترةالمرؤوس  لأداء ملبحظتو في المقيم يتأثر قد ولكنو لأدائو، السميم التقييم

 البعيدة. الأحداث وينسى ,القريبة عادة بوضوح الوقائع يتذكر فالفرد التقييم،
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 وقد المرؤوسين، بعض -مع أو -ضد يتحيزون الرؤساء بعض أن بمعنى :لممقيم الشخصي التحيز 

 أو النوع بسبب أو والمرؤوسين، الرئيس بين العلبقات بسبب الايجابي، أو السميم التحيز ىذا يكون

 .المؤسسة أىداف تحقيق عن التقييم يعوق ،مما السن أو العقيدة

 ميل والمرؤوس،إلى الرئيس بين الخصائص في التشابو يؤدى حيث :والمرؤوس الرئيس بين التشابو 

 فيما التقميدية الطرق سمبيات إيجاز ويمكن يستحق، مما أعمى تقديرا المرؤوس إعطاء إلى الرئيس

 :يمي

 موضوعية. أسس إلى يستند ولا الشخصي، لمتقدير يخضع التقييم إن 

 .للؤداء قياسيا الممكن الأىداف عمى التركيز من ، بدلا للؤفراد الشخصية السمات عمى يركز وأنو

 أفضل. بطريقة عممو أداء عمى المرؤوس،ومساعدتو إفادة في التقميدية الطرق فاعمية ضعف 

 الناضج " غير العامل تشجع الطرق ىذه إنImmatureنضجو. عدم في الاستمرار " عمى 

 إداري أفضل سموك تشكل التي المحددة، الصفات من مجموعة وجود تفترض التقميدية الطريقة إن ، 

 سميم. غير افتراض وىو

 سمفا، المذكورة التقميدية التقييم طرق إلى وجيت التي للبنتقادات نظرا:الأداء تقييم في الحديثة الطرق -2

 منيا تقمل أو العيوب ىذه تتفادى التي الحديثة الطرق من مجموعة إلى الإداري رجال،الفكر توصل فقد

 نذكر: الطرق ومن ىذه

 ": Forced choiceالإجباري: " الاختيار طريقة-1

في  العبارات ىذه توزيع يتم حيث ، العمل أداء التي تصف العبارات من عدد عمى تقوم طريقة وىي     

 ذات الموضوعية المعايير توفر سمبية أو إيجابية نواحي عن تعبر ثنائية عبارات تكون ما عادة مجموعات

 عمى تنطبق أنيا يرى التي العبارة مجموعة كل من التقييم بعممية القائم ويختار بالعمل، المباشرة العلبقة
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 بعممية العبارات بتقييم خاصة سرية شفرة ليا محايدة أخرى جية تقوم ثم بتقييمو ، يقوم الذي الفرد أداء

 .التقييم

 :أىميا بصعوبات تتسم لكنيا التقييم، بعممية القائم  جانب من التحيز بقمة الطريقة ىذه تمتاز

 الشفرة سرية عمى المحافظة صعوبة. 

 تحتاج إلى النوع ىذا من العبارات وأن عمما للؤداء كمعايير المستخدمة العبارات تصميم صعوبة 

 .كبيرة خبرات

 القصور نواحي عمى التغمب عمى المرؤوسين معاونة في الطريقة ىذه صلبحية عدم ذلك إلى ويضاف 

 .الرئيس بمعرفة قدراتيم، وتطور أدائيم، في

 Critical Incidents: الحرجة: الأحداث طريقة -3

 قد فرد كل أداء في متكررة الغير اليامة الأحداث تمك وىي الحرجة، الأحداث رصد خلبل من وتكون     

 الأداء عن العامة الصورة تتضح وتحميميا ضبطيا خلبل ومن سمبيا، الآخر وبعضيا ايجابيا بعضيا يكون

 .لمفرد الكمي

 من ويطمب العمل فشل أو نجاح في تسبب التي الوقائع من عدد تجميع ىو الطريقة ىذه في الأساس

 أدائيم أثناء منيم تحدث الوقائع من أي كانت إذا ما ويقرر المرؤوسين، أداء يلبحظ أن المباشر الرئيس

 (.211لعمميم )عبد الباقي، دس، ص

 ترتب ذلك بعد العمل أثناء الأفراد سموك دراسة خلبل من الجوىرية الحوادث ىذه مثل اكتشاف ويتم ىذا

 لعممية أساسا تكون بحيث منيا، لكل أوزان تعطى ثم أىميتيا أو تكرارىا حسب المجمعة الأحداث ىذه مثل

 المقدرة مثل معينة سمات أو خصائص إلى المسجمة الوقائع ىذه تترجم قد الأحيان بعض وفي .التقدير

 ( .211)المرسي، دس، ص  الخ...والمبادأة المسؤولية العمل، عمى القدرة الاعتمادية، التعميمية،
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 الموضوعية، الوقائع عمى والاعتماد العامل، أداء تقييم عمى تركيزىا  : الطريقة ىذه مميزات أىم ولعل

 .للؤفراد الشخصية السمات عمى تركز كانت التي التقميدية الطرق بخلبف وذلك

 يقضي حيث القريبة بالأحداث غالبا تتأثر والتي الرئيس، ذاكرة عمى الاعتماد الطريقة ىذه تتفادى كما    

 في الإيجابية الجوانب تتضمن -أخرى ناحية من أنيا كما حدوثيا، فور الوثائق بتسجيل ىذا البرنامج

 وتوجيو ، القوة نواحي بتدعيم المرتبطة الأساليب استخدام عمى الرئيس يساعد مما الفرد، وتصرفات سموك

 ( .232نقاط الضعف )عبد المجيد، دس، ص لتفادي الفرد

 : المشتركة التقييم طريقة -4

 بطريقة الجماعة أعضاء من كل بتقييم العمل، جماعة أفراد من فرد كل قيام أساس عمى تقوم التي    

 زملبئو بمعرفة يتم الفرد تقييم فان ذلك الإداري ، وعمى لممركز اعتبار أي وبدون السري ، الاقتراع

 : التالية بالخصائص الطريقة ىذه وتتميز .ومرؤوسيو ورؤسائو

o التقييم عممية في والزملبء والمرؤوسين الرؤساء اشتراك. 

o التقييم موضوع الصفات وتحديد اختيار في التقييم بعممية القائمين اشتراك. 

o منيا والإفادة التقييم، عممية نتائج مشترك عمى كل تعرف. 

o التقييم نتائج فييا تستعمل التي الأغراض عمى التقييم في المشتركين ةرقاب. 

 : بالأىداف الإدارة أسموب باستخدام الأداء تقييم طرق -5

 بالأىداف الإدارة أسموب أما سابقة ، فترات في العاممين أداء بتقييم السابقة الطرق جميع تيتم حيث    

 من كل مشاركة خلبل من ذلك ويتم ، الماضي في الأداء جانب إلى المستقبل، بأداء الاىتمام إلى فيتجو

 بالتقييم المرؤوس وقيام ، بتحقيقيا المرؤوس سيقوم التي والواجبات، الأىداف تحديد في والمرؤوس الرئيس

 مواجيتيا، وكيفية القصور، نواحي عمى والتعرف معينة زمنية فترة خلبل أنجزه ما ضوء عمى لنفسو ،
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 مقبمة أخرى لفترة محددة وواجبات أخرى، أىدافا يتضمن جديد برنامج عمى الرئيس مع للبتفاق تمييدا

 (.236)ص

 :ما يمي الأداء تقييم مجال في خاصة وبصفة ، بالأىداف للئدارة  الأساسية المقومات أىم ومن

 .الفرد عمل ومجالات مسؤولية الأساسية الميام وضع في والمرؤوس المشرف بين الجماعية المشاركة

 عممية توجيو الرئيس فيو دور أما رئيسو، مع بالتعاون الأجل قصيرة الأداء أىداف بنفسو الفرد يضع

 المختمفة،موافقة التنظيم واحتياجاتبأىداف  الأىداف ىذه ارتباط ضمان اجل من وذلك الأىداف وضع

 الرئيس بين مشترك لقاء عقد يتم.الأداء وتقييم القياس معايير عمى والمرؤوس المشرف المعنية الأطراف

 معايير عمى والمرؤوس المشرف المعنية الأطراف تحقيق موافقة مدى لتقييم والآخر الحين بين والمرؤوس

 .الأداء وتقييم القياس

 السابق تحقيق الأىداف مدى لتقييم والآخر الحين بين والمرؤوس الرئيس بين مشترك لقاء عقد يتم 

 .القادمة بالفترات خاصة أىداف تعديل أو وضع يتم الاجتماعات ىذه أثناء وفي تحديدىا،

 مساعدة يحاول يوميا فيو مرؤوسيو ، مساعدة في كبيرا دورا المشرف يمعب بالأىداف الإدارة ظل في 

 ومن التنفيذ، تعوق المشاكل التي لتجنب ويوجو ينصح انو.الموضوعة الأىداف تحقيق في مرؤوسيو

 الأداء عمى الحكم في دوره أكثر من الأىداف تحقيق عمى المرؤوس مساعدة في دوره يزداد ثم

 .المحقق

 الشخصية. والمميزات السمات عمى لا المحققة الإنجازات عمى التقييم عممية ترتكز 

 المداخل من الأىداف وضع في الجماعية المشاركة عمى يعتمد والذي بالأىداف الإدارة مدخل ويعتبر

 يصبح الوظائف ليذه فبالنسبة والإدارية الإشرافية الوظائف المينية، الفنية، الوظائف في لمعاممين الملبئمة

 طرق إلى التوصل الجديدة، المشروعات معالجة عممو، أىداف وضع في المساىمة الفرد عمى الممكن من

  (.222-222المشاكل )المرسي، دس، ص ص  لحل جديدة
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 :بينيا من عديدة عديدة مزايا بالأىداف الإدارة لطريقة أن القول ويمكن     

 ىذه الأىداف، وقد  لتحقيق جيده قصارى لبذل الفرد يدفع الأىداف وضع في المشاركة بمبدأ الأخذ إن 

 للؤفراد بالنسبة المحققة نسبة الإنجازات ارتفاع الغرض ىذا في المتخصصة الدراسات إحدى أوضحت

 .الفرصة ىذه ليم لم تتح الذين ىؤلاء عن أىدافيم تحديد في شاركوا الذين

 والمستقبل، بالنسبة لمحاضر يتم التركيز أن كما الشخصية ، السمات  عمى وليس الأداء عمى التركيز يتم

 (.222الماضي )ص عمى تركز التي التقميدية الطرق بعكس

 (.223التالي: )ص الوجو عمى بعضيا نبرز عيوب عدة الطريقة ليذه أن إلا المزايا ىذه من وبالرغم

 وفقا مرؤوسيو وتوجيو قيادة في استحالة تكن لم إن صعوبة ىناك فإن الإدارية، المشرف قدرة كانت ميما

 .العمل في والتعاون المشاركة لطابع

 مع المشرف مقابمتو عند حسن بمظير يظير حتى التحقيق السيمة الأىداف وضع المرؤوس محاولة 

 .المحققة الإنجازات تقييم بخصوص

 والتكاليف والكفاءة، الأرباح مثل لمقياس، القابمة الكمية للؤىداف كبيرا وزنا المرؤوس يعطى قد 

 والخدمات بالتدريبالمتعمقة  الأىداف مثل الأخرى النوعية بالأىداف الاىتمام درجة وانخفاض

 .الخ...المعنوية الروح  ورفع والاجتماعية الصحية

 أخرى جديدة لوظائف لمترقية المحتممة الإمكانيات لتقدير الملبئم الاىتمام المشرف توجيو عدم 

 للؤداء . الموضوعة العناصر عمى أولية بصفة التركيز بسبب وذلك ومختمفة،

 تعطي أن تستطيع بدورىا، لا وىي الحالية الوظيفة عناصر أي بدورىا، وىي الحالية، الوظيفة في 

 .أخرى وظائف في لنجاح الفرد مؤشرا

 التقميدية. التقييم نتائج من وموضوعية دقة أكثر نتائج تظير الطريقة ىذه أن إلا العيوب ىذه من وبالرغم

 : الأداء لتقييم المغمق النموذج -6
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 يتأثر لا مغمقا نظاما باعتبارىا لممؤسسة إلى ينظر الذي ، الكلبسيكي بالفكر  النموذج ىذا ويرتبط    

 أىميا: متعددة، اعتبارات عمى ويعتمد المحيطة ، بالبيئة

 والمنطق الترشيد مبدأ  :Rationality. 

 الاقتصادي: الرجل مبدأEconomic Man. 

 الرفاىية:  رجل مبدأWelfare Man. 

 مايمي: النموذج، ىذا وفق الأداء لتقييم تستخدم التي الطرق ومن 

 للؤداء: الاقتصادي التقييم Econmic Evaluation. 

   :التقييم القانوني والتشريعي للؤداءJudicial Evaluation. 

   :تقييم القيم المتعارضةValue Coinflict Evaluation. 

 لا نراه إنناف البيئية، والمؤثرات لممتغيرات النموذج ىذا إىمال إلى بالإضافة النموذج ىذا عيوب من    

 ( .233-236الحسبان )فميو، دس، ص ص  في أيضا السموكية المؤثرات يأخذ

 :الأداء لتقييم المفتوح النظام -7

 قدرة وعدم والبيئة المؤسسة بين المتبادل التأثير علبقة عمى السابق النموذج عكس يستند الذي     

 بالاتجاىات المرتبطة السموكية الجوانب وأثر ، الممكنة والبدائل الأىداف جميع تحديد عمى المؤسسة

 .التقييم عممية عمى والميول، والإدراك

 :الذاتي التقييم طريقة -8

 يقدم قد يجعمو ما المعيار نموذج في بو الخاص الأداء عمى بالتعميق تقييمو المراد الفرد يقوم وفييا     

يتوصل  حتى مستقبلب  إليو يحتاج الذي ...التكوين التدريب ، وظيفة   ، وصف كتعديل بعض الاقتراحات

 .التنظيم إدارة قبل من والمسطر المتوقع الأداء مستوى إلى
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 أي لمتقييم شامل نظام ضمن يكون حينما خاصة لممؤسسات المحبذ الاتجاه الأسموب ىذا أصبح لقد      

 الإدارة بين الثقة من عالية درجة توفر من لابد الطريقة ىذه لاعتماد وللئشارة أخرى، طرق اعتماد

 .جيد تنظيمي مناخ ظل في والعاممين

 :الأداء تقييم أغراض -خامسا 

 إستراتيجية : الأغراض من أنواع ثلبثة لتحقيق الأداء إدارة واستخدام تبني وراء من المنظمات تسعى    

دارية   يمي: فيما الشرح من بشيء وسنتناوليا وتنموية ، وا 

 :إستراتيجية أغراض-9

 أو والأىداف العاممين أنشطة بين الربط تحقيق في الأداء إدارة لاستخدام الرئيسي الغرض يتمثل     

 السموك وأنماط المرغوبة ، النتائج تحديد إلى الإستراتيجيات الفعال التنفيذ الغايات التنظيمية،  ويستند

 والتي المعمومات واسترجاع القياس أنظمة تطوير ثم لمتنفيذ، المطموبة أو الضرورية السمات ونوعيات

 .المحددة لمنتائج لموصول السموكية أنماطيم وتطوير لقدراتيم العاممين استخدام من تدعم سوف

 الأىداف تتغير عندما لأنو بالمرونة، يتسم أن يجب النظام فان الإستراتيجي الغرض ىذا ولتحقيق    

 غالبية فان الحظ ولسوء بالضرورة تتغير المطموبة والقدرات السموك وأنماط النتائج فإن والاستراتيجيات

 .الإستراتيجي الغرض ىذا تحقق لا الأداء إدارة أنظمة

 لتعريف الأداء أنظمة تستخدم الدراسة موضع المنظمات من فقط % 13 أن حديثة  ، تبين دراسة ففي

 .المنظمة بأىداف العاممين

  : إدارية  أغراض-2

 القرارات من العديد اتخاذ الأداء،في تقييم الأداء ، خاصة إدارة معمومات عمى المنظمات تعتمد    

 عن والإستغناءات العمل،  من المؤقت التسريح الترقيات، والأجور، المرتبات إدارة :أبرزىا الإدارية

 .الفردي الأداء تقدير العاممين ،
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 ليذه الرئيسي المصدر يعتبرون والذين المديرين، من العديد فان القرارات، ىذه أىمية من الرغم وعمى     

 يشعرون حيث الوظيفية بمتطمباتيم لمقيام"منو لابد شر" باعتبارىا الأداء تقييم عممية يرون المعمومات ،

 إلى يميمون قد فإنيم ثم، ومن.العاممين عمى التقييم ىذا نتائج وعرض الآخرين، تقييم عند الراحة بعدم

 .أىميتو وبالتالي موضوعيتو التقييم نظام يفقد مما متساوية تقديرات إعطاء أو التقييم في المغالاة

 :تنموية أغراض-3

 أدائيم لمعمل،عندما أساليب وتطوير العاممين تنمية في الأداء إدارة أغراض من الأخير الجانب يتمثل    

 المعمومات خلبل من أدائو تنمية إلى تسعى الأداء إدارة فان المتوقع، النحو عمى عممو يؤدى الموظف لا

 أنظمة فإن المثالية، الناحية الأداء،ومن في الضعف نواحي تعكس والتي الأداء تقييم أنظمة من المرتدة

 أسباب كذلك ولكن الأداء، في الضعف مجالات تحديد عمى دورىا يقتصر أن يجب لا الأداء إدارة

 . الخ... العمل علبقات أو الحفز أو المقدرة في قصور إلى ترجع وىل الضعف

 في الضعف بنواحي لمعاممين مواجيتيم عند الراحة بعدم والمشرفون المديرون يشعر أن الغريب ومن     

 أو العمل جماعة لأداء الفعالية لتحقيق ذلك أىمية من الرغم عمى الأداء، تقييم أنظمة أفرزتيا والتي الأداء

 .اليومية العمل علبقات عمى الحفاظ

 بين الارتباط أو التوافق تحقيق في تتمثل الأداء لإدارة الفعال النظام أغراض أن ذكر مما نستخمص    

 قرارات لاتخاذ ودقيقة مفيدة معمومات المنظمة، وتوفير أو لممؤسسة الإستراتيجية والأىداف العاممين ميام

 أغراضيم،ومن تحقيق في تفيد الراجعة( التغذية ) مرتدة بمعمومات العاممين وأيضا تزويد العاممين بشان

 أو أغراض بعض نحدد أن يمكننا الأداء، تقييم عممية بيا تتميز التي الأىمية من وانطلبقا ىذا كل خلبل

 :وىي العممية ىذه أىداف

 لمترقية الصالحين الأفراد وكذا لمعمل الصالحين الأفراد اختيار. 
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 الخ...الأجور زيادة الترقية ، عمييا يتم التي الأسس توحيد طريق عن المحسوبية تفادي. 

 أكبر مجيود بذل عمى وتشجيعيم الأفراد بين المناقشة تنمية. 

 لمتنظيم المشكمة المختمفة والأقسام الأفراد إنتاجية قياس إمكانية. 

 مناصب أعمى إلى يصموا أن يمكن الذين الأفراد معرفة طريق عن العاممة القوى تخطيط  تسييل. 

 كفاءتيم لتحسين التدريب إلى يحتاجون الذين الأفراد معرفة . 

 والإنتاجية لمكفاءة العالي المستوى عمى المحافظة. 

  بيم الاتصال وتحسين إشرافيم تحت العاممين تفيم عمى المباشرين المشرفين مساعدة. 

 والتدريب والنقل للبختيار المستقبمية السياسات عمى الضوء تمقي مفصمة بمعمومات الإدارة تزويد 

 وغيره. والترقية

 لو الأفراد وممارسة العمل عن تنتج التي المشاكل تشخيص. 

 الدقيق والالتزام المتميز والإنتاج الفعمية الميارات ذوي الأفراد مكافأة. 

 عداد التدريب إلى الحاجة تشخيص  .لذلك اللبزمة البرامج وا 

 :الأداء تقييم بعممية القائمون -3

 : ىي للؤداء التقييم بعممية عادة تقوم التي والجماعات الأفراد

 لمفرد المباشر الرئيس أو المشرف. 

 الزملبء طريق عن التقييم. 

 المرؤوسين طريق عن التقييم. 

 أنفسيم الأفراد طريق عن أي الذاتي التقييم. 

 العملبء طريق عن التقييم. 
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 خلبل من الفرد أداء عمى والحكم التقدير يعتبر:المباشر الرئيس أو المشرف طريق عن التقييم-4

 من جزء ىي العممية ىذه فإن الأمر، حقيقة وفي استخداما، والأكثر التقميدي المدخل المباشر المشرف

  مسؤوليات

 عمى التعرف يمكنو مركزه خلبل ومن المشرف أن نجد أخرى، ناحية ومن منيا، التيرب يمكن ولا المديرين

 عنو. أفضل وتقدير حكم إعطاء العمل، أثناء الفرد ومراقبة العمل، متطمبات

 اتضح فقد والانتشار الاستخدام حيت من الأساليب من غيره من أكثر الأسموب ىذا أن الدراسات دلت

  من

 كأحد المباشر المشرف اعتبار عمى أكدوا المشاركين من% 12أن  الغرض ليذا عقد مؤتمر خلبل

 المجان وتمثل 13%ويمثل  الوقت نفس في الذاتي التقييم بأن الآخرون أشار بينما بالتقييم، القائمين

)حنفي، دس، ص ص   % 6يعادل  بما الفنيين الأفراد خلبل من التقييم يمثل بينما% 6لمتقييم كمدخل

266- 263.) 

 :الزملاء طريق عن التقييم -1

 في المصدر ىذا أىمية وتزداد الأداء، عن لممعمومات القيمة المصادر أحد الموظف زملبء يمثل    

 التي المواقف أو مرؤوسييم سموك ملبحظة المشرفين عمى فييا يصعب التي الحالات مثل خاصة مواقف

 فالزملبء التشريعات أو تتطمبيا القوانين التي الحالات أو المشترك ، العمل عمى الاعتمادية فييا تزداد

 لملبحظة متجددة فرص ليم تتوافر كما الوظيفة ، أداء متطمبات عن واسعة وخبرات معمومات لدييم تتوافر

 .اليومية الأنشطة في البعض بعضيم أداء

 في العمل وصراعات الصداقة عن الناتجة التحيز فرص توافر المصدر ليذا المحتممة العيوب ومن    

الخصوص  )مرسي،  بيذا والدراسات الأبحاث نتائج في الزعم ىذا يؤيد ما يوجد لا أنو إلا الوقت ذات

 ( .222 222دس، ص ص
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 :أنفسيم( الأفراد طريق عن أي ) الذاتي التقييم -2

 ىذا يحفز حيث أنفسيم لتقييم المديرين خاصة لممرؤوسين الفرصة إعطاء ىو المستحدث الاتجاه    

 جزءا يشكل أولا ليس لنفسو، الفرد يعطيو الذي التقدير وىذا.لمفرد الوظيفي المسار تخطيط عمى الأسموب

 (.263الفرد  )حنفي، دس، ص لأداء الرسمي التقييم من

 يمثل يزال لا أنو إلا الأداء عن لممعمومات وحيد كمصدر الذاتي التقييم استخدام عدم من الرغم عمى   

 كما الخاصة، سموكياتيم عمى الحكم يستطيعون الأفراد فإن الخصوص، وجو وعمى اليامة،  المصادر أحد

 الميل المصدر ىذا عمى يؤخذ أنو ونتائجو،إلا ومحدداتو الأداء عن المعرفة نواحي كافة أنيم يمتمكون

 .  في التقييمات لممبالغة

 : التقييم عن طريق المرؤوسين -2

 المديرين أداء تقييم في حالات الأداء عن لممعمومات ىاما مصدرا باعتبارىم المرؤوسين إلى ينظر

  حيت

 وتشجيع الفريق روح وتنمية لمعمل وتوجيييم قيادتيم في الرئيس كفاءة عن لمتعبير الفرصة ليم تتوافر

 الخ..... الصراعات وحل التعاون

 علبقاتيم في القوة مصادر ببعض المرؤوسين إمداد أخرى ناحية المدخل من ىذا عمى يؤخذ قد أنو إلا

 ميل إلى يؤدي قد ذلك أن كما الراحة بعدم الشعور أو الحرج بعض لمرؤساء يسبب قد مما برؤسائيم

 .الإنتاجية حساب عمى العاممين رضاء تدعيم إلى الرؤساء

 بعض القرارات  لاتخاذ التقييم معمومات استخدام حالة في فقط تحدث قد السابقة المواقف فإن الحقيقة وفي

 استخدام عند خاص بوجو أىميتو تبرز الزملبء، تقييمات مدخل مثل المدخل ، ىذا أن الإدارية  إلا

 العمل. أداء فرص وتحسين التنموية التقييم للؤغراض معمومات
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أداء  عن المعمومات بتوفير يقومون الذين المرؤوسين عدد تزايد عند الأداة ىذه صلبحية فرص تزداد كما

 (.222)المرسي، دس، ص  المرؤوسين ىؤلاء يقل عندما الحال بعكس رؤسائيم،

 :العملاء طريق عن التقييم-8

 الخصوص  فبسبب وجو عمى الخدمات مجالات في العاممين أداء تقييم عند المصدر ىذا أىمية تبرز    

 في العميل ومشاركة المباشر والاستيلبك لمتخزين القابمية عدم تشمل والتي لمخدمات الخاصة الطبيعة

 سموك لملبحظة عادة الفرصة ليم تتاح لا والمرؤوسين الزملبء و المشرفين فان   إلخ...الخدمة إنتاج

 الموظف سموك ملبحظة من يتمكن الذي الوحيد الشخص يعتبر العميل فإن ذلك، من وبدلا الموظف،

 .الأداء بشان لممعمومات مصدر أفضل يعتبر ثم ومن أداءه، عمى والحكم

  أداء في العملبء نظر وجيات إلى تستند الأداء لتقييم أنظمة الخدمية المؤسسات من العديد تبنت لقد  

 تقوم والتي ماريوت ، فنادق سمسمة تمتمك التي "ماريوت" مؤسسة ذلك أمثمة ومن لوظائفيم لدييا العاممين

 خدمة"قسم يقوم كما عن الخدمة ، رضائو مدى عمى لمتعرف غرفة كل في نزيل لكل استقصاء بتصميم

 في ليم فنية خدمة تقديم تم العملبء،الذين من عشوائية بعينة بالاتصال  Whirpoolبشركة  "العملبء

 ىذا في العيب منازليم،ويكمن في ليا تقديميم عند الخدمة طاقم لسموك تقييماتيم عمى لمتعرف منازليم

 إجراء أو البريد استخدام أو التميفوني الاتصال استخدام إلى الأمر يحتاج حيت تكمفتو، ارتفاع في المصدر

المرسي، دس، ص ممموسة ) وتكمفة وقتا يستمزم ما وىو متخصصين، باحثين طريق عن مباشرة مقابلبت

 (.223-226ص 

 

 عممية تقييم الأداء الوظيفي:  -سادسا 
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 في اليومية حياتنا في نمارسيا مستمرة عممية أنيا كما قديمة، الأشخاص تقييم عممية أن فيو شك مما    

 انطوائي وأخر اجتماعي وشخص الذكاء، ناقص وآخر ذكي أنو ما شخص عمى فنحكم عديدة، مواقف

 .التقييم عمميات من وغيرىا

 وظيفة الوقت مرور مع وأصبحت الأعمال ومؤسسات المنظمات في التقييم عممية كما تبمورت    

 عمى توضح رسمية مقاييس فييا وتستعمل أدائيا، عمى مدربون أفراد بيا ويقوم قواعد ليا متخصصة

 .وموضوعي عممي أساس

 كان اليومية وحياتيم مناصبيم في والتطور الرقي إلى دوما يطمحون الفطرية بطبيعتيم الأفراد كان ولما

 الحرب خلبل الأمريكي الجيش في مرة لأول الأداء تقييم عممية ظيرت وقد " أعماليم تقييم من لابد

 وأوائل العشرينات أواخر في إلا -الصناعية المنظمات وخاصة  المنظمات بو تأخذ ولم الأولى، العالمية

 بصورة يستعمل وأصبح .قريب عيد منذ إلا ومتخصصة منظمة كوظيفة يتبمور لم أنو كما الثلبثينيات

 (.212)سمطان، دس، ص والتحميل الدراسة عمى مبنية عممية

 من فرد كل تقدير عممية " بأنيا وتعرف البشرية الموارد إدارة من جزءا الأداء تقييم عممية تعتبر    

 (.262، ص2002أداءه )وسيمة ، ونوعية مستوى لتقدير معينة زمنية فترة خلبل العاممين

 أسموب و العمل بإستراتيجية وترتبط البشرية الموارد لتسيير وضرورية ومستمرة منظمة وظيفة أنيا كما

 مستوى عمى سواء الأداء، بتحسين المدراء والتزام استعداد " الأداء تقييم عممية تعد" أنيا كما،المنظمة

 (.262، ص2002)بموط ،  العمل ومجموعات فرق مستوى عمى أو الأفراد

  من الأشخاص مجموعة أو شخص بيا يقوم مستمرة إدارية عممية الأداء تقييم عممية أن نجد وبيذا   

 فترة خلبل وظائفيم أو أعماليم أداء في العاممين كفاءة مدى إلى لموصول وذلك العممية بيذه لمقيام مؤىمين

 الزمن. من

 :الأداء تقييم مقابلات لاستخدام المصاحبة المشكلات -سابعا 
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 إلا والمنظمة والرئيس الموظف من لكل بالنسبة الأداء تقييم لمقابلبت المتعددة المزايا من الرغم عمى

 أن 

 استخداميا، عمى تترتب قد التي المتعددة لممشكلبت نظرا المقابلبت، ىذه مثل يقاومون غالبية المديرين

 أو المقابمة إجراء عند تنشأ التي العقبات من العديد وجود الأداء لمقابلبت العممي أوضح التطبيق فقد

العقبات )المرسي، دس، ص ص  ىذه ابرز منيا، ومن المتوقعة المزايا تحقيق من بالتالي وتحد بعدىا

221-220) . 

 باعتبارىا إلييا ينظر  المرؤوس فان الملبحظات بعض المدير يوجو لممرؤوسين، فعندما الدفاعي الموقف 

 والأىمية الآخرين وتقدير الذات احترام مثل العميا لمحاجات إدراكو عمى سمبيا يؤثر ما وىو لأدائو، انتقادا

 يحتل ففييا الفرد، لشخصية انتياك التقييم مقابمة إن"ماجريجور بقولو " ذلك عمى ويعمق .بالنفس والثقة

 عمى سمبي تأثير ذلك وفي شخصيتو ، عمى ويحكم المرؤوس يحاكم  بمن أشبو القوة ويبدو مركز الرئيس

 ."الأداء تحسين وفرص ورائيا، من يتحقق قد الذي والنفع المقابمة، لأىمية العاممين إدراكات

 تضايقو التي تمك  وخاصة المرؤوس في الشخصية السمات انتقاد في المشرف تمادي في اتجاه يوجد قد

 انطوائي بمظير الظيور أو الابتسامة  لعدم بالعمل الأكفاء المرؤوسين احد الرئيس ينتقد قد فمثلب .منيا

 من نوعا يثير قد انتقادىا فان الأداء مستوى عمى بالمرة مؤثرة غير السمات ىذه كانت ولما ، العمل في

 .الأداء مستوى انخفاض عمى النياية في تنعكس والتي لمعمل الكراىية

 يراىا كما أعماليم في حققوىا التي النتائج معرفة في رغبتيم عن يعبرون ما غالبا العاممين أن رغم 

 مقابلبت إليو تفتقر ما والرضا وىذا والتشجيع بالأمان الشعور ىو الحقيقي مطمبيم أن إلا رؤسائيم،

 التقييم.

 ذلك أن جيدا  يدرك لكنو لو، نقده عمى مياجمتو يستطيع وقد رئيسو ، تقدير عمى المرؤوس يعترض قد

 عميو ، وعمى الجزاء توقيع في الحق لو تعطي والتي لرئيسو المخولة السمطة بسبب صالحو في يكون لن
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 قبل إذا انو نجد لممرؤوس فبالنسبة الطرفين، لكلب مجدية غير تصبح الحالة ىذه في المقابمة فان حال أية

 فانو لمرئيس بالنسبة أما ممموس، فعل رد ليا يكون أن دون ظاىريا يقبميا سوف فإنو رئيسو  توجييات

 سمبي تأثير يوجد الحالتين كلب وفي تماما، معو متفق مرؤوسو أن ويعتقد السمبي السموك ىذا تقدير يسيء

 .العاممين أداء مستوى عمى

 ىامة وسيمة الأداء تقييم مقابلبت تصبح حتى المشاكل ليذه الحمول المداخل من كثير أعدت وقد ىذا

 موقف ، كل ظروف عمى الحمول ىذه ليا،وتتوقف العممية والحمول مرؤوسيو مشاكل عمى الرئيس لتعرف

 تحقيقيا . المطموب والأىداف الشخص الوظيفة وطبيعة وطبيعة

 

 

 : العاممين أداء تقييم مشكلات -ثامنا  

 أوجو أو الأخطاء من لعدد يتعرض ما عادة لذلك الفرد، طريق عن يتم العاممين أداء تقييم أن طالما     

 مناقشتنا من يتضح الأخرى، كما عن التقييم طرق بعض في شائعا يكون الأخطاء ىذه وبعض الضعف

 (.222-222)ص :التالي الوجو عمى الأخطاء ليذه

  :اليالة تأثير-1

 تؤثر أن  التقدير خصائص لإحدى الفرصة بإتاحة القائمين معظم اتجاه ىو التأثير ىذا مضمون إن   

 لمكفاءة. الكمي التقدير عمى وبالتالي الأخرى، الخصائص باقي عمى كبيرة بدرجة

 أي العوامل، لكل يعطى الذي التقدير نفس الفرد إعطاء إلى يميمون الذين من المشرفين الكثير فيناك

 والتي واحدة خاصية أو لصفة وفقا الشخص كفاءة عمى الحكم يتم وىنا العوامل، لكل متساوية درجات

 .لمكفاءة   الكمي التقدير تشكل

   :التشدد أو لمتساىل الميل-2
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 أو عالية تقديرات يعطون أنيم معنى ذلك تقديراتيم في التشدد أو السخاء إلى المشرفين بعض يتجو    

 من يقمل الذي الأمر التقييم، برنامج كبيرة في بدرجة شائعا خطا يعتبر ذلك لمرؤوسييم، إن منخفضة

 عمى التغمب ويمكن.بالتقدير القائم لمفرد الشخصية نشوء النزاعات في سببا يكون أن ويمكن وأىميتو، قيمتو

 أن يمكن التدريب،وبالتالي عمى لمقائمين تدريب حمقات أو اجتماعات لقاءات أو عقد خلبل من جزئيا ذلك

 .مرؤوسييم من بالفعل متوقع ىو ما حول عام اتفاق إلى يتوصموا

 :التقدير في الوسط الاتجاه-3

 المشرف كان فإذا  المدرج ، نياية  المقياس عند مرؤوسييم كفاءة يقيموا أن القائمين بعض يعارض     

 غالبا إلى يميل فإنو منتظمة، فترات العاممين عمى كفاءة تقييم عميو تممى الإدارة سياسة أن جيدا يدرك

 إلى راجعا الكفاءة تقدير في الوسط نحو الاتجاه في ىذا السبب يكون ما وغالبا التقدير في الوسط ناحية

 عدم أو العاممين، بعض لأداء مدرك غير أنو أو تقدير كفاءاتيم، يتم الذين الأفراد بسموك المعرفة نقص

 مثل سميم، وفي تقدير بوضع اىتمامو عدم أو سميمة ، موضوعية أسس عمى التقدير لوضع الوقت توافر

  التصرف ذلك تأثير مدى متجاىلب الأفراد ىؤلاء لكفاءة متوسط تقدير يقوم بإعطاء فإنو الحالات، ىذه

 .المستقبل في خاصة لممشروع الوظيفي الييكل عمى

 التحيز( ) المتداخمة الشخصية العلاقات-4

 تأثير لو الكره أو بالولاء الشعور ذلك كان سواء مرؤوسيو من شخص كل تجاه المشرف شعور إن    

 الموضوعية المقاييس فييا تكون التي المواقف في بوضوح ذلك ويظير لأدائيم، تقديراتو عمى كبير

 الحديثة الدراسات إحدى نتائج تشير سبق، ما إلى إعدادىا، إضافة الصعب من أو متاحة غير للؤداء

 (.222)ص :ىي الأداء تقييمات لفشل رئيسية أسباب عشرة وجود إلى

 التقييم موضع لمشخص الفعمي الأداء عن لممقيم المتوافرة  المعمومات نقص. 

 الأداء تقييم معايير وضوح عدم. 
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 بالتقييم القائمين قبل من الجدية الاىتمام وعدم  ضعف. 

 العاممين مع الأداء لمراجعة الاستعداد عدم. 

 بالتقييم القائم بواسطة الإيجابي أو السمبي التحيز. 

 لمتقييم الصحيحة لمممارسة اللبزمة والخبرات الميارات نقص. 

 أدائيم حول مستمرة مرتدة لمعمومات العاممين تمقي عدم. 

 نتائجيا . أو  التقييم عممية لتدعيم اللبزمة الموارد كفاية عدم 

 العاممين مع الأداء حول والحوار المناقشات محدودية. 

 التقييم عممية في دقيقة غير أو تعبيرات  غامضة لغة استخدام. 

 .لمخطأ عرضة الأداء تقويم عممية أن - سنوات منذ  – الأداء تقويم مجال في الخبراء أدرك

 ذاكرتو تعجز حينما أو سميمة، بطريقة الأداء ملبحظة عن المشرف يعجز حينما الخطأ يحدث أن ويمكن

 عرض يتم عندما -أيضا – متأخرة مرحمة في الخطأ يقع أن ويمكن . لاحق وقت في الأداء استرجاع عن

 أن يمكن ذلك ضوء وفي .واضحة غير أو سميمة غير بصورة لممقوم تقويميا المراد الأداء جوانب شرح أو

 بالنسبة المنتجة الكمية يعني فيما لممنتج، النوعية الدرجة المشرفين لأحد بالنسبة "الجيد الأداء " يعني

 .لثالث بالنسبة والانضباط لأخر،

 مع استرجاعيا يتم التي الأداء بيانات مقارنة تتم حينما التقويم عممية في الخطأ يتسمل أن يمكن كما    

 للؤداء النيائية التقديرات عمى تأثيرىا الخارجية للبعتبارات تكون أن الممكن من وأخيرا لممقوم ، معايير أي

 ( .216)سيزلاقي، وولاس، دس، ص

 تاسعا : أنواع الأداء الوظيفي :

 ىذا الأداء أنواع عرض إلى الانتقال يمكننا محدداتو إلى والتطرق الأداء مفيوم عمى التعرف بعد   

 بغرض الأداء أنواع تقييم التنظيمية ، ويمكن الظواىر من كغيره وتقسيمو تصنيفو يمكن الذي الأخير
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 إلى الأداء تقسيم يمكن ثمة ومن التقسيم، معيار حسب يكون الأداء نوع فان لذلك التقسيم معيار اختيار

 (.06-02، ص ص2002الشمولية )عشي، معيار إلى إضافة معيار المصدر، حسب أنواع

 الأداء أو الذاتي الأداء نوعين إلى الأداء تقسيم يمكن المعيار ليذا وفقا : المصدر معيار حسب-1

 .الخارجي والأداء الداخمي

 :الداخمي الأداء-أ

 ينتج فيو الموارد من المؤسسة تممكو ما ينتج انو أي الوحدة، أداء الأداء من النوع ىذا عمى ويطمق   

 :يمي مما أساسا

 القيمة صنع عمى قادر استراتيجي موردا اعتبارىم يمكن الذي المؤسسة أفراد أداء وىو:البشري  بالأداء-ب

 .مياراتيم تسيير خلبل من التنافسية الأفضمية وتحقيق

 .فعال بشكل استثمارىا استعمال عمى المؤسسة قدرة في ويتمثل : التقني الأداء-ت

 .المتاحة المالية الوسائل استخدام و تييئة فعالية في ويكمن :المالي الأداء  -ث

 :الخارجي الأداء -2

 إحداثو في تتسبب لا فالمؤسسة الخارجي المحيط في تحدث التي المتغيرات عن الناتج الأداء ىو    

 تتحصل التي الجيدة النتائج في يظير عامة بصفة النوع يولده، فيذا الذي ىو الخارجي المحيط ولكن

 بالسمب، أو بالإيجاب سواء الأداء عمى تنعكس التغيرات ىذه البيع،وكل سعر  كارتفاع المؤسسة عمييا

 أين كمية بمتغيرات الأمر تعمق إذا ميم نتائجيا، وىذا تحميل المؤسسة عمى يفرض الأداء من النوع وىذا

 .أثرىا وتحديد قياسيا يمكن

 :الشمولية معيار حسب -1

 الجزئي. والأداء الكمي الأداء ىما نوعين إلى الأداء تقسيم يمكن  المعيار ىذا وحسب 

 :  الكمي الأداء - أ
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الفرعية   الأنظمة أو والوظائف العناصر جميع فييا ساىمت التي الإنجازات في يتجسد الذي وىو     

 النوع ىذا فيالعناصر،  باقي مساىمة دون من عنصر أي إلى إنجازىا نسب يمكن ولا لتحقيقيا، لممؤسسة

 الربح والشمولية، كالاستمرارية الشاممة أىدافيا المؤسسة بموغ و كيفية مدى عن الحديث يمكن الأداء من

 .الفرعية أنظمتيا أداء تفاعل نتيجة ىو الحقيقة في لممؤسسة الأداء أن والنمو، كما

 :الجزئي الأداء - ب

 تختمف أنواع عدة إلى بدوره وينقسم ، لممؤسسة الفرعية الأنظمة مستوى عمى يتحقق الذي وىو    

 أداء إلى الوظيفي المعيار حسب ينقسم إن يمكن حيث المؤسسة، عناصر لتقييم المعتمد المعيار باختلبف

التسويق  وظيفة أداء الإنتاج، وظيفة أداء التموين، وظيفة أداء الأفراد، وظيفة أداء مالية، وظيفة

 (.26،ص 9111)الشيمي،

 الأداء: أبعاد -عاشرا 

 ثلبثة نميز أن ويمكننا عممو منيا يتكون التي المختمفة والميام بالأنشطة القيام لمعمل الفرد بأداء تعنى   

  : ىي الأبعاد وىذه للؤداء، أبعاد

 .المبذول الجيد - أ

 .الجيد كمية  - ب

 .الأداء نمط - ت

 :المبذول الجيد كمية-1

 التي المقاييس وتعتبر زمنية فترة خلبل الفرد يبذليا التي العقمية أو الجسمانية الطاقة مقدار عن تعبر   

 . المبذولة لمطاقة الكمي البعد عن معبرة معينة فترة خلبل في كميتو أو الأداء تقيس سرعة

 : المبذول الجيد-2
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 بنوعيتو ييتم ما بقدر كميتو أو الأداء بسرعة كثيرا ييتم لا قد للؤعمال، الأنواع بعض مستوى فتعني   

 مطابقة درجة تقيس التي المقاييس من الكثير لمجيد النوعي المعيار تحت ويندرج المبذول الجيدوجودة 

 في والابتكار الإبداع درجة تقيس والتي الأخطاء من الأداء خمو درجة تقسمو والتي الإنتاج المواصفات

 .الأداء

 :الأداء نمط-3

 أنشطة بيا تؤدى التي الطريقة العمل،أي في الجيد بيا نبذل التي الطريقة أو الأسموب بو يقصد    

 معينة أنشطة أو حركات أداء في الفرد يمارسو الذي الترتيب قياس يمكن الأداء نمط أساس فعمى العمل

 الطريقة قياس أيضا يمكن كما الأولى، بالدرجة جسمانيا العمل كان إذا الأنشطة أو الحركات ىذه مزيج أو

دراسة  أو بحث إجراء في يتبع الذي الأسموب أو معينة لمشكمة قرار أو حل إلى بيا الوصول يتم التي

 (.220)سمطان، دس، ص 

 :الأداء تقييم محاور -أحدا عشر

 ىي: المحاور وىذه أساسيا، عمى التقييم إجراء يتم التي المحاور مجموعة وىو  

  : الأداء معدلات محور -9

 عمى ويؤخذ ليم ،  المحددة الأعمال إنجاز عمى قدرتيم مدى إلى بالاستناد العاممين، تقييم يتم حيث   

 جميع يخضع أنو كما العاممين، صلبحية عمى مستقبمي حكم توفير عمى قادر غير أنو المحور ىذا

 واحدة. أداء لمعدلات المؤسسة داخل الأعمال

 تقييم عند العوامل بعض يتجاىل وانو والجمود، والكسل واللبمبالاة الممل من جوا العاممين عمى يضفي مما

 .الموظفين مع تعاممو وطريقة لمعمل، المباشر الرئيس سمطة نوع مثل الأداء،

  :الشخصية الصفات محور-2
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 ىذه تكون وقد  لتقييميم ، نسعى الذين العاممين في المحددة الصفات بعض بدراسة الاىتمام حيث   

 أو الانتماء أو المبادأة أو الالتزام أو كالتعاون وخصائصو ، الفرد بشخصية مباشرة متصمة الصفات

 عمى حرصو أو الأداء ، في دقتو أو الإنتاج ، عمى  كقدرتو بالعمل، صمة ذات تكون وقد الصدق،

 صعوبة  :المحور ىذا عمى يؤخذ وأساليبو، ومما العمل وسائل تحسين عمى قدرتو أو المؤسسة، مصمحة

 الصفات ىذه بين النسبية الأىمية واختلبف الموظفين في توافرىا يفترض التي لمصفات كامل حصر تقديم

 الصفات وخاصة الصفات، معظم قياس صعوبة إلى إضافة بالعمل، علبقتيا حيث من البعض، بعضيا

 .ذاتية التقييم عممية تصبح ثم ومن القيمية ،

  :اليادفية محور-3

 الخاصة الأىداف تحديد إلى المؤسسة تسعى حيث بالأىداف، الإدارة أسموب عمى التركيز يتم حيث   

 ليذه تحقيقو مدى أساس عمى المساءلة تتم أن عمى رئيسو، ومع معو مشاركة عمى بناء موظف، بكل

 ىذه تحويل صعوبة إلى ذلك يرجع وربما بيا، الخاصة الإنجاز عمميات قياس صعوبة وكذلك الأىداف،

 .محددة كمية معايير إلى الأىداف

  :العامة الفعالية محور-3

 باعتبار  العاممين، لدى العامة الفعالية مستوى عمى التركيز ليتم الدقيقة، التفاصيل يتعدى حيث   

 كافة جمع نحو يسعى المحور ىذا أن ذلك المؤسسة،ومعنى إدارة تنشدىا التي العميا الغاية تمثل الفعالية

 ىذا يركز حيث عامة، إجمالية نظرة ضمن ولكن كبير، حد الأداء إلى تقييم بعممية المتعمقة العناصر

 تقديم في الموظف فعالية ومدى بوظيفتو، الخاصة الأىداف تحقيق في الموظف فعالية مدى عمى المحور

 .المؤسسة بتطوير المتعمقة والمقترحات الآراء
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 الحكم فييا يبدو التي الفرعية المسائل بعض عمى الحكم في صلبحيتو عدم :المحور ىذا عمى ويؤخذ

 وذلك السابقة ، المحاور في الرئيسي النقص يتلبفى المحور فان ىذا من وبالرغم ضروريا، التفصيمي

 .ونيائية تفصيمية تقديرات تقديم عمى حرصو العامة ، وعدم التقديرات عمى بتركيزه

  :الوظيفي الأداء محددات عمى المؤثرة العوامل -4

 الطبيعة تعكس أخرى بعوامل الأخرى ىي "الدافعية الإدراك، القدرة،" السابقة الأساسية العوامل تتحدد    

 البشري. لمعنصر المعقدة

 :ىما بعاممين الوظيفي لدوره الفرد يتأثر : الفرد إدراك عمى المؤثرة العوامل -1-4

   :الدور غموض-أ

 بين لما ىو  فرق والسمطات والاختصاصات والواجبات الميام وضوح عدم إلى الدور غموض يشير    

 لن إنجازه الواجب العمل عن الفرد ذىن في واضحة صورة وجود ودون مفيوم ىو وما مطموب ىو ما

  الإداري العمل ويتميز الصحيح بالشكل العمل أتم أنو من التأكد أو تقدمو تقييم باستطاعتو يكون

ذا التخصصي الفني العمل عن بالغموض  الفرد شعور عمى تأثير الشخصية الصفات لبعض كان وا 

 الأقل الشخص من الغموض بيذا شعورا أقل بنفسو الواثق الشخص لأن النفس في كالثقة الدور بغموض

 (.222 ص ، 2003 ماىر،(  بنفسو ثقة 

 أنيا أو محددة عمل وتوجييات تعميمات توقعات وجود عدم في تتمثل الدور غموض مسببات أىم أن إلا

وجود  ضمان ىي الدور غموض عمى القضاء بإمكانيا التي الأمور ومن واضحة غير ولكن موجودة

  الوصف ووضوح

 ومستمرة مرتدة تغذية توفير إلى بالإضافة الأداء وأىداف ومعايير العمل وصلبحيات لمسؤوليات الوظيفي

 .لتعزيز إدراكو الفرد أداء عن

  :صراع الدور-ب
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 ولصراع بيا الوفاء الفرد عمى ينبغي التي العمل يطال تعرضا الدور تعارض أو الدور بصراع يقصد   

 ومزدوجة متضاربة تعميمات تمقيو ىو الوظيفي لدوره الفرد إدراك عمى يؤثر ما لكن عديدة أسباب الدور

 النفسية والضغوط بالتوتر الفرد شعور إلى ذلك يؤدي وقد رئيس من أكثر من أو رئيسو من ومتكررة

 (.223،ص 2002ماىر،(بالسمب  أدائو عمى يؤثر مما العمل في العصبية والاضطرابات

 :الفرد قدرة عمى المؤثرة العوامل   -2

   :التعميم-أ

 كان المختمفة وكمما والأكاديمية البيداغوجية الطرق عبر عمييا الحصول تم التي المعارف ذلك ويمثل   

 .المطموب بالشكل لو ممارستو ثم ومن لدوره زاد إدراكو كمما ميامو وبين الفرد تعممو ما ببن ارتباط ذلك

  :التدريب-ب

 باستخدام وأرائيم وتوجياتيم العاممين وميارات سموك لتغيير مخطط جيد أنو عمى التدريب يعرف    

رشادية تدريبية طرق  ويمكن مقبول بشكل العمل لمعايير وفقا المطموبة الأعمال لأداء لتييئتيم مختمفة وا 

 التدريب الفرد تمقى كمما أنو الواضح ومن العمل تأدية أثناء أو منظمة تدريبية برامج وفق التدريب يتم أن

 .الوظيفي أدائو مستوى عمى ذلك انعكس كمما المناسب

  :الخبرات-ت

 المعمومات والمعارف من ىائمة قدرة خلبليا من يحمل حيث العمل في لمفرد بأقدمية علبقة لمخبرات إن   

 في  الأداء والتخصصي الميني بالجانب اىتماماتو عمى ينعكس مما العمل خدمة في يضعيا والميارات

 .التعميم تعويض الخبرة لسنوات يمكن الوظائف بعض وفي

 :الأفراد أداء عمى المؤثرة العوامل   -6

  :والمكافآت الأجور-أ
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 لدوافع تمبية لتحقيق ذلك ويسعى إشباعيا سبيل في ويعمل يجتيد متعددة احتياجات ذوي كائن الإنسان   

 ىذه معظم لتمبية وسيمة أىم المكافآت وتشكل معين ىدف لتحقيق رغبة فيو وتثير ذاتو من تنطمق داخمية

 (.19-10 ص ،2092بولخوة ،( لدوافعو  مثير أفضل تكون وقد الحاجات

 خطوات تطبيق نظام الأداء:-7

 (:خطوات تقييم 11الشكل رقم )

 (.28،ص 2118الأداء، )درة وأخرون،

 : الأداء تقييم خطوات عن التالي النموذج خلبل من عادل حرحوش و السالم مؤيد عبر وقد

 

 

 

 

 

 

 

 :التنظيمي المناخ عناصر ظل في الوظيفي الأداء تحسين-8

 الإنتاجية منيا الضعف مظاىر من بعض يواجو قد الوظيفي الأداء" الموزي و الزىراني أن يرى    

 بين المستمر والصدام المحدد، الوقت في الأعمال إنياء وعدم مواصفاتيا، في وغير الجيدة الضعيفة

، 2092السائدة" )الموزي والزىراني، المؤسسة ثقافة مع الانسجام وعدم الجدد، وخاصة والموظفين، الإدارة

 (.03ص 

 التي البيئة في ومحيطة موجودة عوائق عدة نتيجة الوظيفي الأداء في ضعف ينشأ قد أنو الجوفي وترى

 مقارنة الأداء بالمعايير الموضوعة

 وضع توقعات الأداء

 مراقبة التقدم في الأداء

 تقييم الأداء

 التغذية العكسية عمى الأداء

تخاذ القرارات العكسيةا  

 وضع خطوط تطوير الأداء
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 لطاقتو الموظف استخدام من يمنع بشكل أو سمبي بشكل الأداء أو العمل في وتؤثر العمل، فييا يحصل

 قمة الأسباب ومن الوقت احترام قيمة وعدم لمموظف، الشخصية الأسباب وأىميا الإنتاج، في القصوى

 واحتياجات ومعدات والميارات، المعرفة في وضعف التحفيز، في وضعف الراجعة عن الأداء، التغذية

،  2006الجوفي،(المحيط   والمجتمع الزبائن عمى التركيز في وضعف لمعمل، ملبئمة غير أو كافية غير

 (.92ص 

يمكن  والتي والمطموب، الجيد الأداء مع متطابق غير العاممين أداء تجعل التي الأسباب من العديد وىناك

  (.12ص  ، 2009 الرب، جاد(كالآتي: حسب موردىا  إجماليا

 بيا يقوم التي الأداء عممية في والضعف القوة لنقاط رئيسا مصدرا يعتبر الفرد إن. 

 لو ذلك وكل بالفرد، المرتبطة الشخصية والمشكلبت والمجتمع الأسرة تشمل والتي الخارجية البيئة 

 .الوظيفة أداء عمى تأثير

 والعلبقات والترقية والأجور والمكافآت الحوافز ونظم السائد التنظيمي والمناخ التنظيمية العمل بيئة 

 .وغيرىا الإنسانية

 متطمبات توافق وعدم الأفراد لدى الوظيفية الميارات انخفاض مثل نفسيا بالوظيفة مرتبطة أسباب 

 الفرد. خصائص مع الوظيفة

 :النظريات المفسرة للأداء الوظيفي -اثنتا عشر

 الباحثين و الدارسين انتباه وجو قد ، الإنتاجية العممية في الفرد يقوم بو الذي الكبير الدور إدراك إن    

 يمي فيما و ، التنظيم و الجماعات و الأفراد و الأداء بين العلبقة تفسر التي النظريات من عدد بمورة عمى

 : مكوناتو وتحمل الوظيفي الأداء تفسر التي النظريات بعض عرض

  : العممية الإدارة نظرية-1
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 إنتاجا ينتجون العمال أن لاحظ قد و ، العممية الإدارة نظرية أبرز ممثمي من تايمور فرديريك يعتبر    

 المتوقع اليومي  الناتج و ومحدد للئنتاج واحد معيار ليس ىناك أن وجد كما ، الإنتاجية طاقتيم عن يقل

النظرية  ىذه ركزت قد و ، الإنتاج و بين الأجور ثابتة و واضحة علبقة ىناك ليس أنو و ، لمعمال

 ، العامل إنتاج عممي لمعدل معيار تحديد طريق عن ذلك تم و رفع الإنتاجية وسائل عمى مجيوداتيا 

 الاختيار بضرورة النظرية أوصمت كما ، الحركة و الوقت دراسة أساس عمى مبني العممي المعيار وىذا

 جدولة و لتخطيط وسائل قدمت قد و ، العمل لأداء طريقة أنسب عمى تدريبيم وضرورة لمعاممين   العممي

 قدمت قد و ، العمل لأداء المنظمة في متاحة موارد أي مثمو البشري العنصر اعتبرت حيث ، الإنتاج

 المنظمة في متاحة موارد أي مثل مثمو البشري العنصر اعتبرت حيث ، الإنتاج جدولة و لتخطيط وسائل

الإنتاجية  رفع اجل من ىذا العنصر في التحكم ضرورة عمى أكدت و ، خام مواد و وأموال آلات من

 (.91-91، ص1986 بدوي،(

 : الإداري  التقسيم نظرية-2

 التنظيمي الييكل إبراز عمى النظرية تركز ىذه ( و H.Fayolفايول ) ىنري النظرية ىذه أبرز من    

 و الكفاءة الإنتاجية زيادة بما يوافق متخصصة بأنشطة تنيض أقسام و إلى إدارات مقسم ككل الرسمي

 نتيجة أسفل أعمى إلى  من السمطة تتدفق حيث الإداري ىيكل التسمسل أيضا تبرز و ، التكاليف خفض

 ( .23 ، ص 2000 جواد،(التفويض عممية

 ىي رئيسية مجموعات ست إلى يقسم أن الأعمال يمكن إدارة في النشاط أن فايول وجد لقد : 

 . إدارية نشاطات ، نشاطات محاسبية ، مالية نشاطات ، تجارية نشاطات ، فنية نشاطات

 ستة إلى قسميا و ، النشطة ىذه أىم باعتباره الإدارية الأنشطة عمى دراستو في فايول ركز لقد و 

  ىي: عناصر



 الفصل الثالث                                                                              الأداء الوظيفي 
 

86 
 

 مبادئ من مبدأ (92) عشر أربعة وضع كما ، الرقابة ، التنسيق ، التوجيو ، التنظيم ، التخطيط 

 ما إذا لدوره المدير حسن أداء تتضمن أنيا مؤكدا خبراتو و مشاىداتو نتيجة إلييا توصل التي الإدارة

 ىي: المبادئ وىذه عمييا سار و بيا التزم

 تغميب ، الاتجاه وحدة ، الأمر وحدة ، العمل في الانضباط ، المسؤولية و السمطة ، العمل تقسيم 

 اللبمساواة ، النظام ، اليرمي التسمسل ، المركزية ، المكافآت ، الفرد مصمحة عمى مصمحة المنظمة

 ( .90ص  ، 2001 ، الدحمة(الفريق بروح ،العمل المبادءة و الابتكار الوظيفي، الاستقرار ،

 : الإنسانية العلاقات نظرية-3

 ىي و ، المنظمة في الاجتماعية و الإنسانية بالجوانب الاىتمام عمى الإنسانية العلبقات نظرية تركز     

 عوامل من الفرد عمى يؤثر ما يمكن أن أفضل ظل في إنتاج أفضل إلى بالعاممين الوصول تستيدف بذلك

  نفسية

 قام التي التجارب نتائج أثبتت قد و ، منطقيا و رشيدا منو أكثر انفعاليا و وجدانيا إنسانا باعتباره ومعنوية

 إلى يعزى الإنتاج نقص أن و ، الكتريك جنرال بشركة ىوثورن في أجريت التي زملبؤه و "التون مايو بيا"

 زالت العمل قيود تخفيف و الرئاسية الضغوط طاقة من التحرير و المشكلبت ىذه بحل الاىتمام عدم

  . الإنتاجية الكفاءة معدلات ارتفعت و ، الإنتاج نقص مشكمة

 ، المرؤوس إلييا يستجيب التي الوحيدة الدافع لا يمثل الاقتصادي الحافز أن أيضا نتائج كشفت كما    

قدميا  التي الأخرى الأفكار من و ، الشخصية بمشاكمو و العمل في بزملبئو بعلبقاتو إنتاجيتو إنما تتأثر و

  ىو الديموقراطي القيادة أسموب أن إلى خلبليا من توصل التي و تمك الإنسانية العلبقات نظرية أنصار

 عمى المرؤوسين حفز في أثرىا و الإدارة في أىمية المشاركة عن دراستو كشفت كما ، الأفضل الأسموب

 (.20 ، ص 1994، الأداء الجيد  )ىمشري

 :العدالة نظرية-4
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 بين مشتركة حاجة ىناك الافتًراض ، بأن (، عمىAdamsأدمز )وضعيا   التي العدالة نظرية تشير       

 من العدالة درجة النظرية ىذه خلبل من الفرد يقيس و ، المنظمة في العادل لمحوافز لمتوزيع العاممين

 تمك مع عمييا التي يحصل الحوافز و المكافآت إلى عممو في يبذليا التي الجيود لنسبة مقارنتو خلبل

 من لأمثالو النسبة تمك مع عمييا التي يحصل الحوافز و المكافآت إلى عممو في يبذليا التي الجيود النسبة

 (.12، ص199 2اليواري، ( الظروف  نفس و المستوى نفس في العاممين

 المنظمة المكافآت بأن العاممون يشعر حيث الوظيفي الأداء و النمط القيادي في النظرية تتضح ىذه و   

 كل استحقاق درجة و لجدارتيم وفقا بينيم بالتساوي موزعة ، المشاركة و ، التقدير و والاحتًرام كالراتب

 (.20 ، ص 2003 سيد، )اليواري منيم واحد

 نظرية التوقع:-5

معين  عمل لأداء الفرد دافعية أن"vector vroomفيكتورفورم  " أسسيا وضع التي النظرية ىذه ترى    

 العوائد إلى ىذه الوصول بإمكانية اعتقاده و شعوره و ، الفرد عمييا سيتحصل ىي محصمة لمعوائد التي

 العوائد من الفرد يحصل عمييا التي لممنفعة فروم ممثمة عند الجذب قوة وتعتبر ،يمارسو الذي للؤداء نتيجة

 القيام عن الناتجة المنفعة تحقق لمقدار احتمالي تقدير عن عبارة فيو التوقع أما الأداء لو يتيحيا التي

 (.22ص ): التالية المعادلة في العلبقة ىذه تتمثل و ، بعمل

 ذلك و ، الأداء و الدوافع في تحسين ممموس أثر ذات الدوافع في بنظريتو فروم مساىمة تعتبر و     

 في المشاركة و الإشراف و التدريبية الدورات عقد خلبل من الأداء تحسبن إلى تيدف التي الدوافع بتشجيع

 نظم وضع في فروم ساىم كما التنظيم، و الفرد عمى بالنفع يعود ما وىو ، العمل فيما القرارات اتخاذ

 في العمل. سيحققيا مكافآت عمى الفرد يكون بحيث المتميز للؤداء المكافآت

 : الإدارة في اليابانية النظرية-6
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 المتحدة الولايات في ميدانية أبحاث و دراسات عدة بإجراء( W.Ouchiأوشي ، )  وليام قام     

 اسماه ما إلى الأمر نياية في توصل و ، اليابانية الإدارة لصاح سر إلى أجل الوصول من الأمريكية

 أدائيم مستوى رفع أجل لمعاممين من الإنساني بالجانب عمى الاىتمام فرضياتيا تقوم التي و(  zبنظرية )

 (.31 ، ص 1998 الوظيفي ) الشيري ،

 تستطيع بالإنسان لأنو ، الإنسان الموجية  تمك استثمار ىي عممية أفضل أن عمى أوشي يؤكد و    

 الجماعة روج خمق و الجيود توحيد و الجماعي العمل أن و ، مشكلبتيا معظم عمى تتغمب أن المنظمات

 (.22، ص9111)الشيري، الأداء في الفعالية من أكبر قدر عمى تحقيق ستساعد صفوفيم بت  

 الآتي: في تتمخص أساسية مبادئ ثلبثة عمى نظرية تقوم و:    Zنظرية 

 الإدارة و بين العاملبت و ببعض بعضيم العاممين بين الثقة . 

 العمل ممارسة طول و التجربة و الخبرة عن ذلك ينتج و ، العمل و التعامل في الميارة و الحذق . 

 دعم و اىتمام و تعاون و حميمة صداقات و متينة اجتماعية علبقات من تعنيو بما الدودة و الألفة 

 . للآخرين

 الانتماء و الوظيفي الالتزام إلى يؤدي ذلك فإن العمل في الدودة و الميارة و الثقة توفر حال في و 

 .المنظمة إنتاجية و الفرد أداء مستوى رفع إلى بالتالي ما يؤدي   وىو ، لممنظمة

دراك بالقدرات، تبدأ والتي الفرد لجيود الصافي الأثر " ىو الوظيفي الأداء إن     ويعني والميام الدور وا 

 والقدرات الجيد بين المتداخمة العلبقة نتاج أنو عمى إليو النظر يمكن معين موقف إنتاج ىو الأداء أن ىذا

دراك  : في الأداء تتوضح محددات أن نجد لمفرد ، وليذا اليام الدور وا 

 الفرد طرف من المبذول الجيد . 

 الوظيفة لأداء الفرد بيا يتمتع التي القدرات . 

 وظيفتو لمتطمبات إدراكو مدى . 
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 وذلك وظيفتو أو ميمتو لأداء الفرد يبذليا التي والعقمية الجسمانية الطاقة إلى الجيد يرشي -9

 . عممو مجال في عطائو معدلات أعمى إلى لموصول

  : القدرات -1-7

 .ميامو أو وظيفتو لأداء يستخدميا التي لمفرد الشخصية الخصائص إلى القدرات تشير    

   :الدور إدراك -2-7

 والشعور خلبلو من العمل في جيوده توجيو الضروري من أنو الفرد يعتقد الذي الاتجاه بو ويعنى     

 مكون كل في الإتقان من أدنى حد وجود من لابد الأداء من مرض مستوى ولتحقيقأداءه ،  في بأىميتو

 لا ولكنيم متفوقة قدرات لدييم ويكون قائمة جيودا يبذلون عندما الأفراد أن بمعنى الأداء مكونات من

 في الكبير الجيد بذل من فبالرغم الآخرين، نظر وجية من مقبولا يكون لن أدائيم فان أدوارىم يفيمون

 كبير بجيد يعمل الفرد فان الطريقة وبنفس الصحيح الطريق في موجيا يكون لن العمل ىذا فان العمل

 أن وىو أخير احتمال وىناك منخفض كأداء أدائو مستوى ما يقيم فعادة القدرات، تنقصو ولكنو عممو ويفيم

 أداء فيكون العمل في كبيرا جيدا يبذل ولا كسول لكنو اللبزم والفيم اللبزمة القدرات لديو يكون قد الفرد

 الأداء مكونات من مكون في مرتفعا يكون قد الفرد أداء أن الحال وبطبيعة منخفضا، أيضا الفرد ىذا مثل

 جيد بين مزيج ىي الوظيفي الأداء محددات إن القول يمكننا ىذا كل خلبل آخر من مكون في وضعيف

 في بو يقوم لما ومدى إدراكو وخبرات معمومات ميارات، من بو يتمتع وما أعمالو لانجاز المبذول الفرد

 ( .290إليو )حسن، دس، ص  ينتمي التي المنظمة

 

 

 

 ( .222بالأىداف )ص الإدارة ظل في الأداء تقييم عممية إطار ( 07 ) رقم الشكل ويبين

 تحقق احتمال X العوائد منفعة = للؤداء الدافع
 العوائد



 الفصل الثالث                                                                              الأداء الوظيفي 
 

90 
 

 

 لتقويم المناسبة الطريقة اختيار عند الحسبان في تؤخذ التي الاعتبارات ( 08 ) رقم شكل

 (.394الأداء:)سيزلاقي وولاس،دس،ص

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :الأداء مستوى تحسين إجراءات -الثالث عشر 

دارة الأداء تقييم لعممية الأىداف أىم من واحدا إن       الخطوات خلبل من الأداء تحسين ىو الأداء وا 

 (.921-923، ص ص 2002)محمد عباس، :التالية

  :الأداء لمشاكل الرئيسية الأسباب تحديد-1

1 

 الأهداف تحديد

 التنظيمية

2 

استبعاد الأهداف غير 

 الملائمة

2 

 تحديد الأهداف

 

 /أ3

 تعديل الأهداف

 تعديل الأهداف

الموافق (44)
 عمى النتائج

/ب اقتراح 3

 المرؤوس للنتائج

(مراجعة الأداء 47)

 التنظيمي

(مراجعة مؤقتة 45)

 للنتائج

( تقييم النتائج النهائية46)  

 الخصائص التنظيمية والبيئية

 ظروف العمل             موقع 

 التقنية                      النشاط الصناعي

المنتجالتركيب التنظيمي        سوق   

 تصميم الوظائف         سوق العمالة      

 القيادة والإشراف       موقف الشركة

 الحوافز                 القوانين 

 جماعة العمل

 

 

 الخصائص الفردية

مستوى                  القدرات  

الدافعية   

 الجيد 

نماط السلوكية الملائمةالأ  

 الآخرين توجيه                  العاملة المعدات

 القرارات الاتصال          مساعدة الآخرين         اتخاذ

الكفاءة         الدرجة النوعية ة      السرع  

 

 نتائج الوحدة والتنظيم الكلي

الإنتاج                                       حصص المبيعات  

حصص الشركة في                   حصص الإنتاج  

 السوق

 الأسموب المناسب لتقييم

 جوانب الأداء ذات العلبقة
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 ذو الأسباب تحديد أن إذ المعياري ،  الأداء عن العاممين أداء في الانحراف أسباب تحديد من لابد    

 إذا وفيما الأداء تقويم كيفية عن الكشف في ذلك من تستفيد فالإدارة والعاممين الإدارة من لكل أىمية

 ليم المتاحة الموارد ندرة أن أو لمعاممين عائد الأداء انخفاض أن وىل بموضوعية تمت قد العممية كانت

 الأسباب تحديد خلبل من تقميميا يمكن والعاممين الإدارة بين الصراعات وأن كما الرئيسي، السبب ىي

 المنظمة، بيئة في الموقفية والعوامل القابمياتو  الدوافع الأسباب ىذه ومن الأداء، انخفاض إلى المؤدية

 من بالعديد فتتأثر الدوافع أما العاممون، بيا يتمتع التي والقدرات الميارات تعكس والفاعمية والعمل

 الموقفية والعوامل )الحاجات( الذاتية المتغيرات إضافة إلى والحوافز، الأجور مثل الخارجية المتغيرات

 المستخدمة، المواد كنوعية إيجابا أو سمبا الأداء عمى المؤثرة التنظيمية العوامل الكثير من تتضمن التي

 .الخ...العمل وظروف التدريب ونوعية ، الإشراف ونوعية

 عند بدقة العوامل ىذه دراسة من لابد لذلك الأداء ضعف إلى يؤدي قد العوامل ىذه من واحد غياب إن

 .الأداء في الانخفاض أسباب تحديد

 الحمول : لموصول إلى عمل خطة تطوير-2

 الإدارة بين التعاون ليا الحمول ووضع الأداء مشكلبت من لمتقميل اللبزمة العمل خطة تمثل     

 المباشرة فالمقاءات الأداء، وتحسين تطوير مجال في الاختصاصيين والاستشاريين جية من والعاممين

 الأداء حول والمعمومات الحقائق كشف في السرية وعدم المشاكل مناقشة في والمشاركة المفتوحة والآراء

زالة أدائيم وتحسين لمعاممين المقنعة الحمول وضع في تساىم العاممين إلى مباشرة  .الأداء مشكلبت وا 

   :المباشرة الاتصالات-3

 محتوى تحديد من الأداء، ولابد تحسين في أىمية ذات والعاممين المشرفين بين الاتصالات إن    

 .المناسبة الاتصال وأنماط وأسموبو الاتصال

 :فيما يمي نوجزىا مداخل عدة ىناك الأفراد أداء ولتحسين



 الفصل الثالث                                                                              الأداء الوظيفي 
 

92 
 

 وذلك الأداء تحسين إلى بحاجة دائما الموظف لأن أىمية، العوامل أكثر من وىو :الموظف تحسين - أ

 :طريق    عن

  ذلك مشاكل في بما الموظف عن إيجابي اتجاه واتخاذ عممو يجب وما القوة مواطن عمى التركيز 

 منيا: يعاني التي الأداء

 والأداء بين الرغبة السببية العلبقة ،فوجود باعتبار يؤديو ما وبين الفرد يرغب ما بين عمى التركيز 

 ويؤذونيا فييا يرغبون الأعمال التي بأداء للؤفراد السماح خلبل من الممتاز الأداء زيادة إلى تؤدي

 .ممتاز بشكل

   ومنسجم مع مرتبط الأداء تحسين جوىر يكون أن يجب حيت الشخصية، الأىداف بين الربط 

 .المرغوب التحسين إظيار خلبل من منيا والاستفادة الموظف اىتمامات وأىداف

   : الوظيفة تحسين - ب

 إذا الوظيفة محتويات تساىم حيث الأداء لتحسين كبيرة فرصا يوظف الوظيفة ميام في التغيير إن 

 .منيا ونفوره الفرد أداء انخفاض في الموظف ميارات تفوق كانت

 زيادة وبذلك المرغوب بالمستوى وأداءه عممو في للبستمرار لمفرد دفعا يعطي الوظيفة تحسين فإن وبالتالي

زالة لتخفيض الزمن من لفترة الوظيفي التدوير عمى حمميم خلبل من الأفراد لدى الدافعية مستوى  الممل وا 

  لمموظف. منفعة يعطي وىذا

 الوظيفي: الأداء أىمية  

 ويحول العممية يدير الذي البشري بالعنصر مرتبط لأنو عممية كل في حيويا عنصرا الأداء يعتبر       

 كبيرة أىمية لو الوظيفي الأداء بأن القول يمكن وليذا مادية، قيمة ذات مصنعة موارد إلى الخام المواد

 يعد وىذا المرتفع، الناتج ىو الأداء أن من انطلبقا والتقدم النجاح تحقيق تحاول التي المؤسسة داخل
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 مراحل خلبل من أخرى مرحمة إلى مرحمة من المؤسسة بانتقال ارتباطو إلى المؤسسة لنجاح واضحا مؤشرا

 ( .16، ص2009تطورىا )الدحمة،

 إطار في الأداء مناقشة خلبل من ذلك ويتضح المنظمة لوجود الأساسية المرتكزات من يعتبر كما    

داريا، وتجريبيا نظريا رئيسية أبعاد ثلبثة  خلبل من تظير الأداء أىمية فإن التجريبية الناحية فمن وا 

 والعمميات المختمفة الاستراتيجيات لاختيار للؤداء الإستراتيجية الإدارة وبحوث دراسات أغمب استخدام

 من والمتميز الكبير الاىتمام حجم خلبل من واضحة تظيرنيا فإ الإدارية الناحية من أما عنيا، الناتجة

الأداء   نتائج عمى اعتمادا المنظمات ىذه في تجرى التي والتحولات ونتائجو بالأداء المنظمات إدارات قبل

 ( .20، ص2001)صبحي،
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 :الثالث  خلاصة الفصل

 يقوم التي والميام الأنشطة من مجموعة يعد والذي الوظيفي الأداء تناول تم الفصل ىذا خلبل من      

 .بالمنظمة خاصة وأخرى بو الخاصة الأىداف تحقيق أجل من المنظمة داخل ما فرد بيا

 الضوء ألقينا كما الوظيفة، ومتطمبات الفرد جيد من عناصره محدداتو، جوانبو، مختمف إلى التطرق مع

 ىذا في الخبرة ذوي لممختصين بإجراءاتيا القيام يوصى والتي الأداء تقييم عممية إلى التفصيل من بشيء

 الأداء تقييم عممية لتكون أدائو ، مستوى عمى وانعكاسيا العامل الفرد عمى الأثر من ليا لما المجال

 إلى لموصول وتحفيزه أدائو تحسين ومحاولة الفرد عمى والحكم الأداء لقياس كفاءة منيا لابد ضرورة

 العنصر قيمة إبراز أىمية إلى الإشارة تجدر تناولو تم ما كل خلبل ومن منو ، عموما العالية المستويات

 عالم ضمن التنافسية الميزة تحقيق إلى تسعى منظمة لأي والإنتاجية التنظيمية العممية في البشري

 البشري العنصر أو بالمورد الاىتمام المنظمة عمى يفرض والذي العالي أفرادىا أداء خلبل من المؤسسات

 أ في الاستغناء عنو لا يمكن الذي واليام الأساسي المحرك بصفتو

 
 



 

 

 

 

 

 

 تمهيد

 أولا: مجالات الدراسة 

 ثانيا: مجتمع وعينة الدراسة

 ثالثا: منهج الدراسة 

 رابعا: أدوات جمع البيانات

 خامسا: أساليب معالجة وتحميل البيانات

 الفصل الرابع خلاصة

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع

 الاجراءات المنهجية
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 تمهيد:

بعد إتمام الجانب النظري والفصول النظرية ننتقل لفصول الدراسة الميدانيةـ، والتي من خلاليا يتم 

طرح مشكمة البحث في الميدان استكمالا لما تم تناولو في الفصول  السابقة ولمتأكد من صحة الفرضيات 

انطمقت منيا الباحثة ، وذلك عن طريق اتباع مجموعة من الخطوات المنيجية، والتي تمثمت بتحديد التي 

حدود الدراسة الجغرافية والبشرية والزمنية بغرض حصر مجال الدراسة الميدانية لمموضوع مع تحديد 

المعتمد عمييا في  مجتمع وعينة الدراسة التي تتعامل معيا، ويتم جمع البيانات من خلاليا وكذا الأدوات

 جمع ىذه البيانات وأساليب معالجتيا وتحميميا.
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 أولا: مجالات الدراسة 

 المجال الزمني: -1

والذي يشير إلى المدة الزمنية التي استغرقتيا الدراسة الميدانية من اليوم الذي انطمقت فيو إلى اليوم 

 ، والتي أجريت عبر مراحل: (CACمكافحة الامراض السرطانية) بمركزالذي انتيت فيو، والتي أجريت 

 :بمستشفى مكافحة الامراض وىي المرحمة الاستطلاعية حيث قمنا بزيارة   المرحمة الأولى

، وكان اليدف من الجولة الاستطلاعية لميدان الدراسة 2023 ماي 25وذلك يوم  باتنة CACالسرطانية )

مع التعرف عمى المؤسسة، وقد قمنا بزيارة المكاتب والمصالح عمى بيدف إيداع طمب إجراء الدراسة 

طريقة العمل بيا  منيا مصمحة الاستعجالات ومصمحة الجرد وقد ساىم ذلك في تسجيل بعض 

 الملاحظات.

  :المرحمة الثانية 

،  باتنة CaCبمستشفى مكافحة الامراض السرطانية م قمنا بزيارة  2023 جوان 04و  03في يومي 

استلام وثيقة الموافقة عمى إجراء الدراسة الميدانية بالمؤسسة، ومقررات إدارية تحدد لنا المصالح  قصد

جراء الدراسة، كما تعرفنا عمى المدير الفرعي لمموارد البشرية لممؤسسة والذي قدمنا لو  التي يمكن زيارتيا وا 

رف أكثر عمى المؤسسة وعدد طمب خطي من أجل الحصول عمى الييكل التنظيمي لممؤسسة ووثائق لمتع

 العاممين بيا وتخصصاتيم. 

 :المرحمة الثالثة 

عاممين بالمؤسسة بغرض التصحيح  10م  قمنا بتوزيع الاستمارة التجريبية عمى  2023 جوان 17يوم 

استرجاعيا بنفس اليوم، لتعرض في اليوم  النيائي لأي غموض في الأسئمة أو نقائص بالاستمارة، ةتم

 التالي عمى مجموعة من الأساتذة المحكمين وتم بعد ذلك صياغة الاستمارة في شكميا النيائي. 
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 :المرحمة الرابعة 

، وذلك بتوزيع 2023 جوان 29وىي المرحمة التي تم فييا توزيع الاستمارة النيائية، وكان ذلك يوم  

، وذلك لرفض بعض العاممين 2023 جوان 30وم، والنصف الثاني يوم نصف الاستمارات بيذا الي

 الإجابة لضيق وقت العمل، وتم استرجاع الاستمارة الخاصة بالدراسة في نفس اليومين. 

 وقمنا بإجراء مقابمة مع المدير الفرعي لمموارد البشرية، وبعدىا قمنا بتفريغ وتحميل المعطيات.

 المجال المكاني:  – 2

 CACبمستشفى مكافحة الامراض السرطانية وىو المكان الذي تمت بو الدراسة الميدانية والمتمثل 

 30000م مربع، منيا 90000حيث يتوفر  عمى  ؛وىو  عبارة عن مركز جيوي  استشفائي جامعي باتنة

 240،عدد الاسر فيو مساحة مبنية

 والبحث: العلاج ،الوقاية، التشخيص  المبكر، التكوين مهامه 

 المجال البشري:  – 3

ويقصد بو مجتمع البحث محل الدراسة ، بمعنى المجتمع الذي يستعين بو الباحث في جمع المعطيات 

لاختبار فرضيات الدراسة، ومجتمع البحث ليذه الدراسة ىم عمال المؤسسة العمومية الاستشفائية " 

 باتنة CaCبمستشفى مكافحة الامراض السرطانية 

 

 توزيع الميام في المركز (: يمثل 01)جدول رقم 

 العدد المهنة
 01 استاذ  محاضر
 11 استاذمساعد

 58 مختصطب 
 76 طبيب مقيم
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 31 طبيب  عام
 03 صيدلي  مختص
 01 طبيب أسنان
 314 ممرض
 107 اداري

 50 تقني سامي
 20 عمال نظافة
 602 المجموع

 
 

 البشرية   بالمركزمقابمة مع مسؤول الموارد   المصدر: 
 ثانيا: مجتمع وعينة الدراسة

 مجتمع الدراسة:  – 1

بولاية  CAC مكافحة الأمراض السرطانية  مركزيشمل جميع العمال المتواجدين عمى مستوى  

 باتنة

 عينة الدراسة:  – 2

تعتبر جزء من الكل، بمعنى أنو تؤخذ مجموعة من أفراد المجتمع عمى أن تكون ممثمة لممجتمع  " وىي

 (  267، ص 2008لتجرى عمييا الدراسة ثم تعمم نتائج الدراسة عمى المجتمع كمو". ) زرواتي، 

ختيار وبما أن مجتمع الدراس معروف لدينا ومتواجد عمى  مستوى قوائم  اسمية بالمصمحة ،  فقد تم  ا

 بالمئة من مجموع عدد العمال بالمركز كما يمي: 10اسموب العينة  العشوائية المنتظمة وذلك بأخذ نسبة 

 602x10         =60=  حجم  العينة 
100 
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 موظف بالمركز   60وبالتالي  حجم العينة هو 

العينة عشوائية منتظمة فإن المدى ىو حاصل قسمة  العدد الكمي لمجتمع البحث مقسوم عمى  وبما  أن

 10حجم العينة وبالتالي فيو يساوي 

 ثالثا: منهج الدراسة 

عمى أي باحث في إعداد بحثو اعتماد منيج محدد أو أكثر من منيج، من أجل الوصول إلى  يتعين

نتائج واقعية ودقيقة، ويعرف المنيج بأنو: " عبارة عن مجموعة العمميات والخطوات التي يتبعيا الباحث 

 (  104، ص 2004بغية تحقيق البحث". ) زرواتي، 

" فقد اعتمدنا لأداء الوظيفي المينة وعلاقاتيا با قياتوفي إطار دراستنا التي تتمحور حول " أخلا

المنيج الوصفي الذي يتلاءم مع موضوع البحث، حيث يمكننا من جمع معمومات دقيقة وكافية حول 

 الموضوع، ويعتبر المنيج الأنسب في دراسة العلاقة بين متغيرين.

ثة يصف خصائصيا ومركباتيا ويعرف عمى أنو:" تصوير ما ىو كائن أي الوضع الراىن أو الحاد 

التي  متغيراتويصف العوامل التي تؤثر عمييا والظروف التي تحيط بيا، ويحدد العلاقات الارتباطية بين 

 ( 96، ص 2009تأثر عمى تمك بالسموك التنظيمي الظاىرة". ) الغربي، 

ل العلاقة بين متغيرين أي يتناو  بالأداءالوظيفي وموضوع دراستنا الحالية " الأخلاق المينية وعلاقتيا

وبذلك يتطمب الاعتماد عمى المنيج الوصفي الذي يصف الظاىرة وصفا دقيقا كما ىي في الواقع، بغرض 

تفسيرىا تفسيرا واقعيا لمعرفة أسباب الظاىرة والعوامل المتحكمة بيا والتنبؤ بمستقبميا، كما يسمح بمعرفة 

 العلاقة بين متغيرات الدراسة.

 ع البياناترابعا: أدوات جم

 الملاحظة:  – 1
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تعتبر الملاحظة من الأدوات اليامة في جمع البيانات الميدانية، وتعرف الملاحظة عمى أنيا: " عممية 

بأسموب عممي مخطط وىادف، بغرض  مشاىدة لسموك الظواىر والمشكلات ومتابعة سيرىا واتجاىاتيا

الظاىرة وتوجيييا لخدمة أغراض الإنسان وتمبية  التفسير وتحديد العلاقة بين المتغيرات ، والتنبؤ بسموك

 احتياجاتو.

والتي تمثمت   باتنة (CaCمستشفى مكافحة الامراض السرطانية) ومن خلال الزيارة التي تمت إلى 

 :في

 .أغمب العاممين بالمصحة إناث 

 .وجود بعض التسيب من بعض الأطباء خاصة مصمحةالاستعجالات 

 طرف بعض الممرضين اتجاه المرضى. المعاممة غير الحسنة من 

 .وجود علاقات طيبة بين العاممين بنفس المصمحة 

 .بعض العمال ينصرفون عن العمل قبل إنياء مياميم 

 المقابمة:   – 2

وتعتبر كذلك من الوسائل المنيجية اليامة في الجانب الميداني لتحقيقيا أغراض كثيرة في وقت واحد، 

تماعية صرفة تحدث بين المبحوث والباحث، ىذا الأخير الذي يستمم وتعرف عمى أنيا: " عممية اج

 ( 169، ص 2013المعمومات ويجمعيا ويصنفيا، والمبحوث الذي يعطي المعمومات. ) معتوق، 

 وقد تم إجراء مقابمة مع المدير الفرعي لمموارد البشرية وكانت الأسئمة كالتالي:  

 بأوقات العمل الرسمية؟ ىل يمتزم العاممين -أ  

 ىل ىناك تعاون بين العاممين؟  -ب 

 ىل ىناك غيابات  من طرف العاممين؟ –ج 

 ىل يوجد احترام متبادل بين العاممين؟  –د 
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 ىل يساىم العمل الجماعي في زيادة فعالية الانجاز لمعاممين؟ –ه 

 وكانت الإجابة عمى الأسئمة كالتالي: 

 يمتزم العاممين بأوقات العمل غالبا. –أ 

 ناذرا ما يكون ىناك تعاون بين العاممين لتحفظ البعض. –ب 

 ىناك غيابات لظروف طارئة.  –ج 

 يوجد ىناك احترام غالبا بين العاممين. –د 

 يعتبر العمل الجماعي وسيمة فعالة في سير العمل كما يرفع من الإنتاج. –ه 

 الاستمارة: – 3

يمة لجم المعمومات من المبحوثين عن طريق مجموعة من الأسئمة المرتبة والمرتبطة بعضيا وىي وس

توزع من طرف الباحث عمى أفراد العينة، وتعرف الاستمارة عمى أنيا: " أداة لجمع البيانات المتعمقة 

يو بموضوع بحث محدد عن طريق الاستمارة يجرى تعبئتيا من طرف المستجيب ويكون سيد الموقف، ف

 يعبئ الاستمارة بخط يده وبكمماتو وحسب فيمو للأسئمة ومدى رغبتو للاستجابة. 

 سؤالا مقسمة عمى ثلاث محاور:  26وشممت الاستمارة المبدئية 

 أسئمة  04المحور الأول بيانات عامة شمل 

 (  19 – 7سؤالا ) من  16المحور الثاني: محور الالتزام في العمل والتعاون وشمل 

 ( 26إلى  20أسئمة )  7لثالث: احترام الزملاء وفعالية الأداء وشمل المحور ا

وبعد تحكيم الأساتذة للاستمارة وبعد عرضيا عمى مجموعة من الأساتذة المحكمين تم تعديل الأسئمة 

ضافة بعض الاقتراحات، كما تم تغيير صياغة عناوين المحاور.   التي قام الأساتذة بانتقادىا وا 

 تم تعديل: 
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  عنوان المحور الأول الذي كان البيانات العامة وبعد أصبح البيانات الشخصية كما أضيف

 اقتراحين بالمحور الأول الحالة العائمية، والمينة.

  تعديل عنوان المحور الثاني من: الالتزام في العمل والتعاون إلى الالتزام الميني وعلاقتو بالسموك

 .التنظيمي

 بالتعميمات والقوانين في انجاز عممك بالوقت المحدد. وأضيف بو اقتراح ىل تمتزم 

  تغيير عنوان المحور الثالث من احترام الزملاء وفعالية الأداء إلى سر المينة وعلاقتو بالسموك

 التنظيمي.  

 سؤالا، مقسمة إلى أربع محاور كالتالي:   32وقد قمنا بصياغة الاستمارة التي تضمنت 

 (  06إلى  01أسئمة ) من  06شخصية وشمل المحور الأول: البيانات ال

 (  15إلى  07أسئمة )من  09وشمل  بالأداءالوظيفيالمحور الثاني: الالتزام المهني وعلاقته 

 (  23إلى  16أسئمة ) من  08وشمل  بالاداء الوظيفيالمحور الثالث: سر المهنة وعلاقتها 

 (  32إلى  24أسئمة )من  09وشمل  يفيبالأداء الوظالمحور الرابع:  احترام الزملاء وعلاقته 

وتم التجاوب والإجابة  ولاحظنا بأنيم لم   عاممين بميدان الدراسة10بية عمى وتم توزيع الاستمارة التجري

منيا  10استمارة واسترجعنا  33يلاحظوا أي غموض وكان ىو الشكل النيائي للاستمارة، وتم توزيع 

 .بسبب غياب العاممين

 معالجة وتحميل البيانات خامسا: أساليب

تعتبر ىذه الطريقة مرحمة من مراحل البحث العممي، وقد اعتمدنا في الدراسة عمى أسموبين في  

 التحميل كمي وكيفي.
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   التحميل الكمي:  – 1

يعتمد التحميل الكمي عمى البيانات الرقمية التي يمكن إحصاؤىا عددا وقياسا ويمكن بواسطتو تحميل 

 يفية التي تكون في صورة معمومات وصفية أو ملاحظات إلى بيانات كمية.البيانات الك

 وقد اعتمدنا التكرارات والنسب المئوية بيدف تحويل البيانات إلى جداول وأرقام تعبر عنيا.

 التحميل الكيفي:  – 2

غة ويمثمو الأسموب الوصفي لتحميل البيانات حيث يدون الباحث بياناتو ويحمميا كما ىي بذات الم

 ( 13، ص 2005والأسموب الذي جمعت بو.) المختار، 

ويتم ذلك عن طريق التعميق عمى الجداول وتفسير معطياتيا الإحصائية وذلك بربطيا مع الجانب 

 النظري بغرض اختبار صحة الفرضيات المطروحة. 

 

 الفصل الرابع  خلاصة

في الفصل عرضا لمجالات الدراسة وشممت المكان الزمني والبشري والمكاني، وعينة الدراسة  تناولنا

وطريقة اختيارىا، مع تحديد منيج الدراسة المتبع في البحث والأدوات التي استخدمت في جمع البيانات 

 وطرق معالجة البيانات وتحميميا.

 
 

 



 
 

 

 

 

 

 

 تمهيد 

 تحليل وتفسير وعرض البيانات الميذانيةأولا:

 عرض نتائج الذراسةثانيا:

 نتائج الذراسة في ضوء الفرضية الأولى -ثالثا

 نتائج الذراسة في ضوء الفرضية الثانية -رابعا 

 نتائج الذراسة في ضوء الفرضية الثالثة -خامسا  

 نتيجة العامةال

 خلاصة الفصل الخامس 

 

 

 

 

 الفصل الخامس

 عرض و تفسيير البيانات الميدانية

 و عرض نتائج الدراسة 
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 د تمهي

في ىذا الفصل سيتم عرض وتحميل وتفسير البيانات التي تم التحصل عمييا عن طريق الملاحظة 

تكرلرات  ووالمقابمة والاستمارة، بالتسمسل حسب فرضيات الدراسة حيث تم عرض البيانات في جداول ب

ثبات صدقيا إضافة إلى عرض نتائج الد راسة عمى ونسب مئوية، حتى يمكن سيولة تفسيرىا وتحميميا وا 

 ضوء الفرضيات والنتائج العامة لمدراسة. 
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 البيانات الميدانية  وعرض حميل وتفسيرتأولا: 

 المحور الأول: البيانات العامة لمدراسة 

 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب الجنس ) النوع (  02جدول رقم ) 

 النسبة ٪ التكرار الاحتمالات
 47,36 180 ذكر
 52.63 200 أنثى

 100 380 المجموع
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب، مخرجات برنامج 

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس ) النوع (دائرة نسبية توضح (:  01رقم ) شكم

 

 

 

 

 

 

 

 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب، مخرجات برنامج 

الذكور، بما يقارب نسبة   من خلال استقراء نتائج الجدول نلاحظ ان نسبة الإناث أكبر من

الجزائري،  لعادات  وتقاليد المجتمع ٪ ( من الذكور، وىذا بطبيعة الحال راجع 47,36٪(     و)52.63)

  يسمح الذي والتي بدورىا تؤثر عمى التركيبة النفسية وبالتالي عمى  سموكات وتصرفات الفرد الجزائري
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، وبالخصوص قطاع الصحة، التجارة  مثل  من القطاعات الأخرى تواجد الإناث بقطاع الخدمات أكثرب

 كون الفرد الجزائري يعتقد انقطاع الصحة ىو أكثر القطاعات تقديما لخدمات نبيمة وانسانية.

 (:  يوضح توزيع لأفراد العينة حسب السن 03الجدول رقم ) 

 النسبة التكرار الاحتمال
02- 02 58 02 
02 – 02 002 87,15 
02 – 02 12 75,01 
 77.15 82 ما فوقف 82

 722 008 المجموع
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب، مخرجات برنامج 

 توزيع لأفراد العينة حسب السن أعمدة بيانية توضح(:  02رقم ) شكم

 

 

 

 

 

 

 

 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب، مخرجات برنامج 
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( تمثل النسبة الأعمى ما  39 – 30ويلاحظ من خلال البيانات الواردة في الجدول أن الفئة ما بين ) 

وىذا  أمر طبيعي نظرا لكون ىذه الفئة  العمرية تضم المتخرجين والحاصمين  عمى  ٪ (87,15يقارب )

فما  50في حين أن الفئة الرابعة وىي من ) شيادات ومؤىلات عممية في مجال الطب والتمريض وغيرىا 

 صالح وممرضين.فوق ( ىي فئة ذات خبرة في المجال أغمبيم رؤساء م

 (: ويوضخ توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي  04الجدول رقم ) 

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات
 75,51 21 ثانوي

 22.10 82 تكوين مهني
 81.15 021 جامعي

 70,57 12 أخرى تذكر
 722 870 المجموع

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب، مخرجات برنامج 

 أفراد العينة حسب المستوى التعميميتوزيع  دائرة نسبية توضح(:  03)  رقمشكم

 

 

 

 

 

 

 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب، مخرجات برنامج 
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حيث نجد من خلال بيانات الجدول أن نسبة الجامعيين أكبر من المستويات الأخرى بحيث تقدر بـ:       

، ين   في مجال التخصص الأورام السرطانية، الأطباء والممرض   وىي تضم في الغالب ( ،81.15)

  عمالأغمب الأحيان يقتصر عمى البعدىا النسبة بين التعميم الثانوي والتكوين الميني في  تاتي بعدىا

 وعمال النظافة وغيرىم, المينيين

 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية في العمل  05الجدول رقم ) 
 النسبة التكرار الاحتمال

 70.55 82 سنوات 28أقل من 
 80.11 722 سنوات 2 – 8من 
 00.00 52 سنة 72 – 72من 
 5.00 02 سنة 08 – 02من 

 0.11 72 سنة فأكثر 08
 722 052 المجموع

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب، مخرجات برنامج 

 لتوزيع أفراد العينة حسب الأقدمية في العمأعمدة بيانية تمثم (: 04رقم ) شكم

 

 

 

 

 

 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب، مخرجات برنامج 
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( سنوات خبرة في العمل  09 – 05ويلاحظ من خلال بيانات الجدول أن العمال الذين لدييم ما بين ) 

٪ ( مقارنة بنسب سنوات  80.11تمثل النسبة الأكبر بمجتمع الدراسة حيث قدرت نسبتيم بما يقارب )

 الخبرة في العمل الأخرى.

 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائمية 06الجدول رقم ) 

 النسبة راالتكر  الاحتمال
 05.51 752 أعزب
 87.50 002 متزوج
 0,78 72 أرمل

 722 050 المجموع
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب، مخرجات برنامج 

 الة العائميةتوزيع أفراد العينة حسب الحدائرة نسبية توضع  (: 05رقم )  شكل

 

 

 

 

 

 

 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب، مخرجات برنامج 

ويلاحظ من خلال بيانات الجدول أن فئة المتزوجين بمجتمع البحث تمثل أكبر فئة مقارنة بفئة العزاب 

٪ (، في حين  05.51٪ ( كأكبر نسبة، في حين قدرت نسبة العزاب بـ: ) 87.50وقدرت نسبتيم بـ )

 دة من الأرامل.توجد حالة واح
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 (: توزيع أفراد العينة حسب الوظيفة  07الجدول رقم ) 

 النسبة التكرار الاحتمال
 71.00 772 طبيب
 87,25 002 ممرض
 7 8 صيدلي

 77.27 12 مكمف بالأجهزة الطبية
 75,52 702 حارس\

 722 508 المجموع
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب، مخرجات برنامج 

 أفراد العينة حسب الوظيفةأعمدة بيانية تمثل  :( 06رقم ) شكم

 

 

 

 

 

 

 

 SPSSمخرجات برنامج  المصدر: من إعداد الطالب

ويتضح من خلال البيانات الواردة في الجدول أن فئة الممرضين بمجتمع البحث مثمت أكبر نسبة 

أو ثلاث ٪ (، بحيث نجد أنو لكل طبيب ممرضتين 87,25مقارنة بنسبة الأطباء حيث قدرت بـ: )

ممرضات لممساعدة في خدمة المريض ولتقديميم الخدمة الكاممة، أما فيما يخص الأطباء فقدرت نسبتيم 
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٪ (، في حين قدرت نسبة المكمفين بالأجيزة 75,52٪ (، أما الحراس فقدرت نسبتيم بـ: ) 71.00بـ: )

 7وفي الاخير نجد نسبة  الصيادلة ب  ٪ ( 77.27الطبية بـ: 

 ي: الالتزام في العمل المحور الثان

 (: يبين مغادرة الموظف لمكان العمل قبل انقضاء الوقت المحدد 25الجدول رقم )  

 النسبة التكرار الاحتمال
 07.0 1 نعم
 15.5 05 لا

 722 00 المجموع
 

من خلال الجدول أعلاه يتبين أن أن الموظفين بمجتمع البحث لا يغادرون مكان العمل إلا بعد 

٪  ويرجع السبب لغمبيتيم في الالتزام  78.8لوقت الرسمي حيث مثمت أعمى نسبة قدرت بـ: انقضاء ا

٪  21.2بوقت العمل إلى محافظتيم وتوفر روح الضمير الميني، في حين مثمت نسبة أقل قدرت بـ: 

الموظفين الذين يخرجون قبل انقضاء الوقت الرسمي لمعمل اعتقادا منيم بحقيم في ذلك، إضافة إلى 

شعورىم بالممل وحدوث طرف طارئ، ولا يعتبر ىذا من أخلاقيات المينة بالعمل خاصة في القطاع 

 الصحي الذي يعتبر من بين القطاعات اليامة التي تسير عمى صحة وسلامة المواطن.   

 (: يبين مدى التزام الموظف بالتعميمات في انجاز العمل في الوقت المحدد 22الجدول رقم ) 

 النسبة لتكرارا الاحتمال
 51.2 02 نعم
 70.7 0 لا

 722 00 المجموع
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من خلال بيانات الجدول يتبين أن أعمى نسبة مثمتيا فئة الموظفين الممتزمين بانجاز العمل في الوقت  

المحدد مثمت أعمى نسبة بمجتمع البحث " العيادة المتعددة الخدمات بوشوارب محمد الطاىر بعين كرشة"  

٪  ويرجع السبب لدييم إلى الالتزام الميني والرغبة في تسييل الخدمة لممواطن  87.9  والمقدرة بـ:

٪ كنسبة أقل الموظفين  12.1وتحمييم بالضمير الميني حسب تصريخ المبحوثين، في حين مثمت نسبة 

الذين ينجزون مياميم دون تقييد بعامل الزمن ويرجع اليبب في ذلك حسب تصريحاتيم إلى حريتيم في 

العمل وعدم بذل جيد زائد فوق طاقتيم وىذا بدوره يؤثر عمى الخدمة المقدمة ويؤثر عمى التنظيم الداخمي 

 لمعمل خاصة بالقطتع الصحي.

(: يبين توزيع أفراد العينة حسب أن الموظف ممتزم بالأعمال الموكمة إليه في الوقت  72الجدول رقم ) 

 المحدد

 النسبة التكرار الاحتمال
 50.5 05 نعم
 78.0 8 لا

 722 00 المجموع
 

من خلال الجدول أعلاه يتبين أن الموظف بمجتمع الدراسة ممتزم بانجاز الميام الموكمة لو في الوقت 

٪  من مجتمع البحث  84.8الزمني المقيد بو عمى الوجو الكامل ومثمت ىذه الفئة أكبر نسبة قدرت بـ: 

الخدمة المقدمة لممواطن ورفع الأداء والإنتاجية في العمل ويرجع ذلك إلى رغبة الموظف في تحسين نوع 

بقطاع الصحة، إضافة إلى التحمي بأخلاقيات المينة والالتزام بمبادئ العمل، في حين مثمت نسبة    

٪ كنسبة أقل الموظفين الذين لا يمتزمون بالأعمال الموكمة ليم في وقتيا المحدد نظرا لمتسيب  15.2

بة المينية وخاصة بالفترة الميمية لدى بعض الموظفين الذين لا يمتزمون حتى بالبقاء الميني وغياب الرقا
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في المصمحة المكمفين بالسير عمييا، وىذا ما يؤثر عمى التنظيم الداخمي لممصحة ويجعل المريض يعاني 

 أكثر في خدمتو، وىذا السموك الميني لا يميق بأخلاقيات المينة خاصة بالقطاع الصحي.   

 (: يبين الالتحاق بالعمل رغم المشاكل التي تصادف الموظف77جدول رقم ) ال

 النسبة التكرار الاحتمال
 15.5 05 نعم
 07.0 1 لا

 722 00 المجموع
 

من خلال البيانات الكمية الواردة بالجدول يتبين أن الموظفين بمجتمع الدراسة بالقطاع الصحي وبالضبط 

ة بوشوارب محمد الطاىر يمتحقون بعمميم الميني رغم الظروف والمشاكل بالمؤسسة العمومية الاستشفائي

٪ كأعمى نسبة لأن  78.8التي يصادفونيا في حياتيم اليومية ومثمت ىذه الفئة أكبر نسبة مقدرة بـ: 

العامل بميدان الدراسة ممتزم بأولوياتو في خدمة  المرضى وىذا يدل عمى انضباطو في العمل، في حين 

الموظفين الذين لا يمتحقون بالعمل عند مواجيتيم لممشاكل نسبة قميمة بمجتمع الدراسة قدرت بـ: مثمت فئة 

٪ ويرجع السبب حسب تصريحاتيم إلى حدوث ظروف طارئة تمنع من الالتحاق مياشرة بالوظيفة  21.2

تبر من لدى البعض، في حين ترجع الأسباب لدى البعض الآخر إلى غياب الضمير الميني والذي لا يع

 أخلاقيات المينة لدى الموظف خاصة بالقطاع الصحي الخدماتي. 

 (: يبين أسباب المواظبة عمى العمل  70الجدول رقم )  

 النسبة التكرار الاحتمال
 15.5 05 الانضباط

 07.0 1 الخوف من العقاب
 722 00 المجموع
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عمل لدى الموظفين بالمؤسسة العمومية من خلال الجدول أعلاه يتبين أـن أكبر أسباب المواظبة عمى ال

الاستشفائية بوالشواربمحمط الطاىر بعين كرشة تمثمت في الانضباط لدييم بنسبة أكبر قدرت         بـ:  

٪ ، وىذا ما يعكس عمميم بروح وضمير ميني، في حين  قدرت نسبة الذين يعممون بالمؤسسة  78.8

٪ حسب تصريحات المبحوثين والسبب  21.2أقل قدرت بـ: ومواظبتيم عمى العمل خوفا من العقاب نسبة 

يرجع لقمة وعييم وضعف أخلاقيم ومبادئيم في أن المسؤولية تكميف وليست تشريف وأن العمل عبادة 

يتطمب من صاحبيا أدائيا عمى أكمل وجو، وأن العمل يعتبر مينة شريفة في جل القطاعات وخاصة 

فيو وروح الضمير الميني والأخلاق المينية أساس في نجاح أي القطتع الصحي الذي تعتبر الإنسانية 

 مؤسسة ومعيار لرفع الإنتاج بيا وتقدبم الخدمة.

 (:  يبين قيام الموظف بانجاز مهام أخرى خارج مسؤولياته   70الجدول رقم ) 

 النسبة التكرار الاحتمال
 00.0 77 نعم
 55.1 00 لا

 722 00 المجموع
 

جدول يتبين بأن أغمب الموظفين بمجتمع الدراسة لا يقومون بانجاز ميام أخرى خارج من خلال بيانات ال

٪ من مجتمع البحث والسبب حسبيم يرجع إلى أن العامل  66.7نطاق مسؤولياتو بنسبة أكبر قدرت بـ: 

اء ممتزم بتركيزه عمى العمل فقط أما قيامو بانجاز ميام أخرى فيذه ليست من أولوياتو ومسؤولياتو أثن

٪  33.3العمل، في حين قدرت نيبة الموظفين الذين ينجزون ميام أخرى خارج نطاق مسؤولياتيم بـ: 

وىي نسبة قميمة ومن خلال ىذا يتبين توفر المبادئ والأخلاق المينية لدى الموظف وشعوره بالمسؤولية 

 والانضباط لتجاه المؤسسة التي يعمل بيا.  
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 مسؤولية في العمل يزيد من فعالية الأداء (: احساسك بال 70الجدول رقم )  

 النسبة التكرار الاحتمال
 20.2 07 نعم
 5.7 0 لا

 722 00 المجموع
 

٪ مثمتيا فئة الموظفين الذين  93.3من خلال بيانات الجدول أعلاه يتبين أن أكبر نسبة والمقدرة بـ: 

المينية بالمؤسسة م لمياميم وأدوارىم صرحوا بأن إحساسيم بالمسؤولية في العمل يزيد من فعالية ادائي

شوارب محمد الطاىر مما يدل عمى ـأن العامل مسؤول عمى خدمتو لممرضى ويبذل كل الاستشفائية بو 

نسانيتو لزيادة الأداء.    مجيوداتو لخدمتيم بضمير وا 

 (: يبين التزام العامل بعممه قبل مغادرته لمكان العمل 78الجدول رقم )

 النسبة التكرار الاحتمال
 80.8 75 نعم
 08.8 78 لا

 722 00 المجموع
 

يتبين من خلال البيانات الكمية الواردة في الجدول أن أعمى نسبة مثمتيا فئة الموظفين الممتزمين باتمام 

٪ منالمبحوثين، والسبب يكمن في عمميم  54.5العمل قبل مغادرتيم لمكان العمل بنسبة أكبر قدرت بـ: 

ه عمميم والتزاميم بمبادئيم الأخلاقية، في حين قدرت نسبة الموظفين غير الممتزمين بضمير ميني اتجا

٪  والسبب يرجع لقضاء بعض المصالح الشخصية في حالة  45.5بإنياء الميام قبل مغادرة العمل بـ: 

 إن كانت ضرورية نوعا ما. 
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 (: تعويض ساعات العمل 75الجدول رقم ) 

 النسبة التكرار الاحتمال
 08.8 78 عمن

 80.8 75 لا
 722 00 المجموع

 

من بيانات الجدول الكمية يتبن أن أعمى نسبة مثمتيا فئة المبحوثين الذين لا ييتمون بتعويض ساعات 

٪ كأعمى نسبة حيث أن كل عامل  54.5العمل الضائعة بنسبة أكبر في مجتمع البحث والتي قدرت بـ: 

وعن تعويض ساعات عممو الضائعة، في حين قدرت نسبة يقوم بميامو وغير مسؤول عن المغادرة 

الموظفين الذين يعممون عمى تعويض ساعات العمل الضائعة بالمؤسسة الاستشفائية بوالشوارب محمد 

٪ وىي نسب متقاربة وتعويض ساعات العمل يكون غالبا باحترام العمال  45.5الطاىر بعين كرشة بـ: 

 بعضيم لبعض.

 م الزملاء وفعالية الأداءالمحور الثالث: احترا

 (:  وجود مكانة لمموظف بين زملائه بالعمل  71الجدول رقم ) 

 النسبة التكرار الاحتمال
 52.5 02 نعم
 02.0 70 لا

 722 00 المجموع
 

يتبين من خلال البيانات الكمية الواردة في الجدول أن أعمى نسبة مثمتيا نسبة الموظفين الذين يشعرون 

٪ وىي نسبة  60.6ليم بين زملاء العمل بالمؤسسة الاستشفائية بنسبة أكبر قدرت بـ: بوجود مكانة 

٪ ، وتمك  39.4مرافعة مقارنة بالموظفين الذين لا يشعرون بوجود مكانة ليم بالعمل والتي قدرت بـ: 
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وظفين   المكانة الممثمة بالنسبة الأكبر حسب تصريحات المبحوثين ناتجة عن الاحترام المتبادل بين الم

ومن خلال المقابمة أكد المبحوثون أن وجود سر فيما بينيم وىو الاحترام والمطافة بين العمال وعلاقتيم 

 ببعضيم البعض.     

 (: حدوث مشاحنات بين العمال في العمل 75الجدول رقم )   

 النسبة التكرار الاحتمال
 08.8 78 نعم
 80.8 75 لا

 722 00 المجموع
 

 

الجدول أعلاه يتبين أن أكبر نسبة مثمتيا تصريحات المبحوثين حول عدم وجود مشاحنات من بيانات  

٪ من عينة الدراسة  54.5بين الموظفين بالعمل بالمؤسسة العمومية الاستشفائية بنسبة أكبر تقدر بـ: 

تعتبر أساس نتيجة الاحترام المتبادل بين العمال بالمؤسسة، والذي يعتبر من بين أخلاقيات المينة التي 

التميز والريادة لأي منظمة، في حين قدرت نسبة المبحوثين المصرحين بوجود مشاحنات بنسبة أقل قدرت 

٪ وىي تنفي بوجود احترام بين الموظفين إضافة إلى وجود حساسية بين العمال بالعمل والتي  45.5بـ: 

 تؤثر بدورىا عمى فعالية الإنجاز وتقديم الخدمة. 

 (: انتقاذ الموظف لخطأ الزملاء    72الجدول رقم )  

 النسبة التكرار الاحتمال
 02.0 72 نعم
 52.1 00 لا

 722 00 المجموع
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من خلال الجدول أعلاه يتبين أن أعمى نسبة مثمتيا فئة المصرحين حول انتقاذ الموظف لزملاء العمل  

وثين وحسب تصريحاتيم غالبا ما ٪ من إجابات المبح 69.7عند ارتكابيم الخطأ بنسبة أعمى قدرت بـ: 

يكون ىذا الانتقاذ شفويا معتمدا عمى أسموب التحاور والنقاش الذي يعتبر أداة فعالة في عممية التواصل 

والتفاعل الاجتماعي بين الموظفين بمكان العمل، في حين قدرت نسبة الذين لا ينتقذون زملائيم بالعمل 

ة والسبب يرجع حسب تصريحات المبحوثين إلى تحفظ ٪ وىي نسبة قميم 30.3عند حدوث خطأ بـ: 

 بعض الموظفين وعدم تفاعميم مع الآخرين وعدم تدخميم في شؤون الزملاء بالعمل.

 (: ثقافة الاعتذار  02الجدول رقم ) 

 النسبة التكرار الاحتمال
 18.5 08 نعم
 0..00 25 لا

 722 00 المجموع
 

ى نسبة بمجتمع البحث حول وجود ثقافة الاعتذار مثمتيا الفئة من خلال بيانات الجدول أعلاه  أن أعم

٪ من مجتمع  75.8المصرحة بوجود ىذا النوع من الثقافات بين النبحوثين بمكان العمل والمقدرة بـ: 

الدراسة، وىذا ناتج عن الاحترام المتبادل وتوقر الضمير الميني، في حين قدرت نسبة المبحوثين 

٪ زىي نسبة ضئيمة ويرجع السبب إلى  2.24لنوع من الثقافت بمجتمع البحث بـ: المصرحين بغياب ىذا ا

تعصب بعض الموظفين لايديولوجيتيم وثقافتيم المتعصبة والمنغمقة وخاصة بمجتمع الدراسة المتشدد في 

 التعامل مع الآخرين وخاصة الغرباء عن المنطقة.

 

 

 



 الفصل الخامس                            عرض و تفسيير البيانات الميدانية و عرض الدراسة 
 

121 
 

 (: احترام مواعيد العمل   07الجدول رقم ) 

 النسبة التكرار تمالالاح
 00.0 72 نعم
 55.1 00 لا

 722 00 المجموع
 

من خلال الاحصائيات بالجدول يلاحظ أن أعمى نسبة مثمتيا الفئة المبحوثة التي لا تحترم مواعيد 

٪ وىذا لغياب الرقابة المينية من طرف المسؤولين وعدم التقيد بقوانين  66.7العمل بنسبة أعمى قدرت بـ: 

لتي تعتبر في الاصل مبادئ يتقيد بيا كل عامل بأي قطاع خاصة قطاع الصحة الذي يسير عمى العمل ا

صحة المواطن، في حين مثمت النسبة الأدنى فئة المبحوثين الذين صرحوا باحتراميم مواعيد العمل والتي 

تجاىيا وتاعمل ٪ وىم الفئة التي تعتبر العمل مينة مقدسة يجب تولي وتحمل المسؤولية ا 33.3قدرت بـ: 

 بضمير إنساني. 

 (: الالتحاق بالعمل رغم المشاكل 00الجدول رقم ) 

 النسبة التكرار الاحتمال
 15.5 05 نعم
 07.0 1 لا

 722 00 المجموع
 

من خلال البيانات الكمية الواردة في الجدول المتعمق بالتحاق الموظف بالعمل رغم المشاكل يتبين أن 

لمبحوثين الذين يمتزمون بالالتحاق بالعمل رغم الظروف بنسبة أكبر قدرت        أعمى نسبة مثميا فئة ا

٪ مرجعين أسباب ذلك إلى حبيم لعمميم والسير عمى خدمة المواطن وتقديم الخدمة في الوقت  78.8بـ: 

عال مما يعكس سموكيم التنظيمي بالمؤسسة الاستشفائية وتمسكيم بأخلاقيم المينية التي تعكس أدائيم الف

في حين مثمت نسبة الذين لا يمتحقون بالعمل لظروف طارئة مثل المرض والمشاكل الفجائية إضافة 
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٪ وىي أقل نسبة مثمتيا تصريحات المبحوثين بمجتمع  21.8إىالإىمال والتسيب لبعضيم، ما نسبتو 

 البحث والذي ينعكس في تصرفيم الميني وأخلاقيات المينة المنبوذة من طرف المواطن.  

 ( : التزام الحدود في العمل  00الجدول رقم )   

 النسبة التكرار الاحتمال
 55.1 00 نعم
 00.0 77 لا

 722 00 المجموع
 

من خلال الجدول أعلاه والمتعمق بالتزام الموظف لحدوده في العمل يتبين أن أعمى نسبة مثمتيا نسبة 

٪ من مجموع المبحوثين بمجتمع الدراسة  66.7الموظفين الممتزمين حدودىم في العمل حيث قدرت بـ: 

وىذا ما يعكس تحفظيم اتجاه عمميم وشعورىم بالمسؤولية في خدمة المواطن وتقديم احتياجاتو في الوقت 

المناسب، كما يعكس أخلاىم المينية وسموكيم التنظيمي الفعال داخل المؤسسة الصحية، في حين مثمت 

٪ من مجموع مجتمع الدراسة والسبب  33.3م بالعمل ما نسبتو نسبة المبحوثين غير الممتزمين حدودى

 حسب تصريحاتيم يرجع إلى حريتيم الدائمة بالعمل وعدم تكميف أنفسيم جيودا أكبر.

 (:   تدخل في علاقات وطيدة مع زملائك في العمل  00الجدول رقم ) 

 النسبة التكرار الاحتمال
 81.5 72 نعم
 00.0 70 لا

 722 00 المجموع
 

يتبين من خلال البيانات الاحصائية بالجدول أعلاه يتبين أنأعمى نسبة مثمتيا فئة المبحوثين الذين 

يدخمون في علاقات وطيدة مع الزملاء في خدمة المواطن بالمؤسسة الاستشفائية حيث قدرت نسبتيم             

خر في تقديم الخدمة ويعكس ٪   وىذا ما يثبت حبيم لعمميم وحب الاطلاع عمى رأي الآ 57.6بـ:  
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سموك الموظف التنظيمي الذي يسعى إلى الرفع من الأداء والإنتاجية مقارنة بنسبة المبحوثين الذين لا 

٪ ( وىي نسب متقاربة  42.4يدخمون في علاقات وظيدة في العمل مع الزملاء  والمقدرة نسبتيم بـ: ) 

 تؤثر عمى سر المينة.  فالبعض تتعدى علاقاتيم العممية إلى علاقات شخصية

 المحور الرابع: سر المهنة 

 (: تجاذب أطراف الحديث مع أقاربك حول ما يحدث في العمل  08الجدول رقم ) 

 النسبة التكرار الاحتمال
 05.0 70 نعم
 50.0 07 لا

 722 00 المجموع
 

ا بعدم تبادليم أطراف تبين البيانات الاحصائية بالجدول أن أعمى نسبة مثميا الممحوثون الذين صرحو 

٪  في  63.6الحديث مع الأىل والأقارب حول العمل وما يحدث بالعمل بنسبة أعمى حيث قدرت بـ: 

حين قدرت  نسبة الموظفين المصرحين بتبادليم أطراف الحديث مع الاىل والأقارب حول العمل نسبة أقل 

مل داخل الدوام لا يعتبر من أساسيات ٪، وىذا يرجع إلى أن المناقشة مع زملاء الع 36.4قدرت بـ: ) 

 أسرار المينة بل يعتبره الغالبية عمى أنو تجاوز لمحياة الشخصية لمعمال.

 (: التقاء زملاء العمل باماكن عامة يتم الحديث حول  05الجدول رقم ) 

 النسبة التكرار الاحتمال
 78.0 8 العمل

 05.8 75 مواضيع متعمقة بتربية الأبناء
 05.0 70 تمفةمواضيع مخ
 722 00 المجموع
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من خلال بيانات الجدول أعلاه يتبين أن أعمى نسبة مثمتيا تصريحات المبحوثين حول حذيثيم عن 

٪  48.5مواضيع متعمقة بتربية الأبناء عند الالتقاء بالأماكن تاعمومية والمقدرة كأعمى نسبة بما يقارب 

بصعوبة التنشئة للأبناء خاصة بالنسبة لمنساء  من مجتمع البحث، والسبب حسب تصريخاتيم يتعمق

العاملات وتأثير ظروف العمل عمى الوقت المخصص للاىتمام أكثر بالأبناء مما ينعكس عمييم بالسمب 

ويجعميم أبناء يفتقروت لمجو الأسري اللازم في تعميميم وتربيتيم وجعميم أشخاص ايجابيين في الحياة 

٪ ( ، وبعدىا  36.4الاحتمال المتعمق بمواضيع مختمفة بنسبة تقدر بـ: ) الاجتماعية، لتمييا بنسبة أقل 

٪ ( ، وىذا راجع إلى  15.2تمييا خانة العمل بنسبة أقل في إجابات المبحوثين وقدرت ىذه النسبة بـ: ) 

أن الضغط في مكان العمل جعل العمال يتجنبون الحديث حول مواضيع متعمقة بالعمل، أما بالنسبة 

خانة " مواضيع مختمفة " فيو بسبب اختلاف وجيات نظر العمال وأذواقيم حول مواضيع  لمتحصيل

 معينة.

 (: اخبار الزملاء بكل أوامر المدير   01الجدول رقم ) 

 النسبة التكرار الاحتمال
 01.0 2 نعم
 5 5 لا

 05.8 75 أحيانا
 722 00 المجموع

 

يات نظر المبحوثين حول إخبار الزملاء في العمل نات الاحصائية يتبين اختلاف وجامن خلال البي

٪ ( كـأعمى نسبة  48.5بكل الأوامر التي يوجييا ليم مديرىم فيذه الفئة مثمت أكبر نسبة قدرت  بـ: ) ) 

والتي يخبر فييا الموظفين زملائيم في بعض الأحيمن،  تمييا بنسبة أقل إجابات المبحوثين بنعم والتي 

ىم الموظفين الذين يقومون باخبار الزملاء بتوجييات المدير ليم، أما النسبة التي ٪ ( و  27.3قدرت بـ: ) 
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( 27.3إجابتيم بلا قدرت بـ: ) مثمت الإجابات " بلا " متقاربة جدا مع النسبة للاجابات بنعم، فالذين كانت

 المينة.وىذا دليل عمى أنيم لا يقومون بإخبار بعضيم البعض ويعتبرون ىذا الجانب سر من أسرار 

 (: أداء العمل بسرية تامة  05الجدول رقم )  

 النسبة التكرار الاحتمال
 80.8 75 نعم
 00.0 70 لا

 722 00 المجموع
 

من خلال البيانات الاحصائية بالجدول يتضح أن نسبة الإجابة لممبحوثين الذين يعممون بسرية تامة 

ة أكبر من الاجابات بلا والاجابة بأحيانا، وىذا ٪ كنسب 54.5بمجتمع البحث مثمت أعمى نسبة قدرت بـ: 

دليل عمى أن العمال ممتزمين بأداء أعماليم، ومن خلال المقابلات حرصوا عمى الالتزام الوظيفي بينيم 

٪ ( وىم العمال الذين  42.4والعمل بسرية تامة، في حين قدرت نسبة المبحوثين الذين أجابت بلا بـ: )  

في إطار سري، ويعتبرون كل عمل أو وظيفة يتعين عمى العامل أن يكون عمى  لا يقومون بأداء العمل

دراية لكل ما يحصل في المؤسسة من الميام، أما الذين أجابوا بأحيانا حالة واحدة وتعتبر شاذة لا يمكن 

 تحميميا.

 (: مغادرة الموظف العمل عند الغضب من زميمه  02جدول رقم ) 

 النسبة التكرار الاحتمال
 0.02 72 عمن

 52.1 00 لا
 722 00 المجموع

 

من خلال الجدول أعلاه يتبين أن أكبر نسبة مثمتيا فئة المبحوثين الذين صرحوا بعدم مغادرتيم مكان 

وىذا ما يدل عمى التزاميم بعمميم والعمل  ٪ 69.7العمل عند غضبيم من الزملاء بنسبة أكبر قدرت بـ: 
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بضمير ميني واكتسابيم لأخلاق مينية تمنعيم من الانصراف من العمل دون سبب، والذي يعكس 

سموكيم التنظيمي بالمؤسسة ويزيد من فعالية تقديم الخدمة، في حين قدرت نسبة الموظفين الذين يغادرون 

٪ من مجتمع البحث، والسبب يرجع لتعصب  3.30مكان العمل مجرد غضبيم من الزملاء بنسبة 

بعضيم وانفعالو في تعاممو مع الآخرين مما يجعمو مضطر لممغتدرة خاصة وأن سكان المنطقة يتميزون 

 بالتعصب.

 (: تصادف أشخاصا خارج العمل يخبرونك بكل التفاصيل عن العمل 02الجدول رقم )  

 النسبة التكرار الاحتمال
 81.5 72 نعم
 00.0 70 لا

 722 00 المجموع
 

من خلال بيانات الجدول أعلاه يتبين أن أعمى نسبة مثمتيا إجابات المبحوثينوتصريخيمبمصادفةتيم 

٪ في حين مثمت نسبة  57.6أشخاص خارج العمل يقومون ياخبارىم بكل تفاصيل العمل حيث قدرت بـ: 

اجع لتقارب النسب لأنيا لا توجد سرية تامة ٪ ( وىذا ر  42.4أقل إجابات المبحوثين بلا والمقدرة بـ: ) 

 بالعمل.

 (: تشاع أخبار خاطئة  في العمل 07الجدول رقم )  

 النسبة التكرلر الاحتمال
 50.5 07 نعم
 05.0 70 لا

 722 00 المجموع
 

٪ من تصريحات المبحوثين  63.6ومن خلال بيانات الجدول أعلاه يتبين أن أعمى نسبة قدرت بـ: 

أخبار خاطئة بالعمل، نظرا  لعدم التزام بعض الموظفين بأسرار مينتيم التي تعتبر عمل  حول شيوع
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شريف تحكمو قواعد ومبادئ واخلاق مينية تجعل من بيئة العمل بالمؤسسة مكان يحصل فيو المواطن 

ل عمى ٪ ( ، وىذا دلي 36.4عمى متطمباتو ويشعر فيو بالراحة، في حين قدرت الإجابات بلا بما نسبتو ) 

أن العمال لا توجد بينيم أسرار مينة وكذلك الأخبار المغموطة حول العمل تشمع بكثرة ويأخذونيا معيم 

 إلى خارج نطاق العمل.

 (: إصغاء المدير لأقاويمكم   00الجدول رقم )  

 النسبة التكرار الاحتمال
 50.5 07 نعم
 05.0 70 لا

 722 00 المجموع
 

لاه يتبين أن أعمى نسبة مثمتيا إجابات المبحوثين حول إصغاء المدير من خلال بينات الجدول أع

نشغاليم بالمؤسسة والمقدرة بـ: )  ٪ ( كنسبة أعمى من نسبة الإجابات  التي صرحت  63.6لأقاويميم وا 

٪ ( ، وىذا دليل  36.4بعدم تخصيص وقت ليم والاستماع لأقاولييم وانشغالاتيم بنسبة أقل تقدر بـ: ) 

صغائو لكل ما يدور حول العمل داخل المؤسسة غالبا.عمى أن   المدير يستمع لانشغالات العمال وا 

 (: تسمح بالاطلاع عمى الوثائق الموجودة في المكتب 00الجدول رقم )  

 النسبة التكرار الاحتمال
 02.0 70 نعم
 52.5 02 لا

 722 00 المجموع
 

بات المبحوثين حول السماح بالاطلاع عمى الوثمئق الموجودة وتبين البيانات الكمية الواردة بالجدول أن إجا

٪ ( في حين مثمت نسبة أقل إجابات المبحوثين بعد السماح  60.6بالمكتب مثمت أكبر نسبة مقدرة بـ: ) 

٪( ، وىذا يبين أن العمال يكتمون سر المينة ولا  39.4ليم بالاطلاع عمى الوثائق والمقدرة بـ: ) 
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ل دون قصد إلا في حالات زلة لسان، كما نقول أن نسبة الذين لا يسمحون بالإطلاع يخرجون أسررا العم

 عمى الوثائق إلا أصحاب الأرشيف.  

 ثانيا: نتائج الدراسة 

 *نتائج الدراسة عمى ضوء الفرضيات: 

 نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الأولى: 

بالمركز يل من الغياب لدى الموظف العامل والتي مفادىا يساىم الالتزام في العمل بالمؤسسة في التقم

 (  بولاية باتنة.CACالجامعي الاستشفائي  الجيوي لمكافحة الأمراض السرطانية ) 

أن الالتزام في العمل يساىم في رفع الروح ( تبين CACبالمركز ) فمن خلال الدراسة الميدانية تبين 

ك إحساس العمال بالمسؤولية الكبيرة اتجاه المرضى المعنوية لمعمال، ويشجع عمى الإبداع والابتكار، وكذل

 .الأداءوالسير عمييم بالمؤسسة يزيد من فعالية 

 في: اوبين أن الالتزام أفرز جممة من النتائج من خلال الدراسة الميدانية نوجزى

 .يساىم في الالتزام بالتعميمات والقوانين 

 .القضاء عمى الروتين 

  والشعور بالترابط واليدف المشترك.تنمية روح التعاون بين العمال 

 .القضاء عمى الغياب والمواظبة في العمل 

 .انجاز الميام الموكمة في الوقت المحدد 

 .الابتعاد الكمي عن المشاكل الشخصية والانتباه إلى الميام الموجية لو 

 .المساىمة في تحمل المسؤولية 

 ة: نينتائج الدراسة في ضوء الفرضية الثا
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بالمركز الجامعي الاستشفائي  " يؤدي تحفظ الموظف بسر المهنة في الرفع من أدائه  والتي مفادىا:

 (  بولاية باتنة.CACالجيوي لمكافحة الأمراض السرطانية ) 

من خلال الدراسة الميدانية تم التوصل إلى أن العامل ممتزم بعممو، وبكتمو لسرية العمل وتجنبو 

يعزز العلاقة الترابطية بين الرئيس والعاممين، وينتج عنو زيادة الحديث حول ميامو، فسر المينة يقوي و 

 ورفع في فعالية الأداء.

 ومن المؤكد أن سر المينة أفرز جممة من النتائج من خلال الدراسة الاستطلاعية تشمل:

 .تساىم في تحسين الأداء 

 .تساعد في تحسين مستوى العمل 

 .تقوي العلاقات الإنسانية 

 لمؤسسة. كل في ااتجنب المش 

  .المساىمة في تحمل المسؤولية 

 .تنسيق جيود العمال مما يزيد من رفع الأداء 

 ة:لثنتائج الدراسة في ضوء الفرضية الثا

بالمركز الجامعي الاستشفائي  الجيوي " يساهم احترام الزملاء في رفع أداء الموظف  والتي مفادىا:

 (  بولاية باتنة.CACلمكافحة الأمراض السرطانية ) 

ومن خلال الدراسة الميدانية تم التوصل إلى أن احترام الزملاء يزيد من التفاعل في القطاع الصحي ، 

 وكذلك المشاركة في تحمل عبئ بعضيم البعض في إطار الأعمال الموجية ليم.

 والمؤكد أن الاحترام أفرز جممة من النتائج من خلال الدراسة الاستطلاعية نوجزىا فيما يمي: 

 عن المشاحنات والاىتمام أكثر في مياميم. الابتعادلاحترام بين الزملاء في يساعد ا 

 .يساىم في زيادة العلاقات الإنسانية داخل المصمحة 
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 .يساعد في انجاز الأعمال في الأوقات المحددة وكذلك استغلال أوقات العمل 

 ء المصمحة.ايساىم في تقميل عبئ العمل عمى رؤس 

 لتحفيز.زيادة الميام ىو نوع من ا 

 .يرفع من المردود في الأداء 

  

 النتيجة العامة:

بالمركز الجامعي الاستشفائي  الجيوي لمكافحة الأمراض السرطانية )  من خلال الدراسة الميدانية

CAC.بولاية باتنة  ) 

بالمركز دراسة ميدانية  – بالأداء الوظيفيلموضوع البحث المعنون بـ: " أخلاقيات المينة وعلاقتيا  

 (  بولاية باتنة.CACجامعي الاستشفائي  الجيوي لمكافحة الأمراض السرطانية ) ال

 :تم التوصل إلى 

 أن الاحترام بين الزملاء في العمل لو دور في عممية الاتصال وكذلك تسييل الخدمة. 

ويعتبر الالتزام الميني بدوره سبيلا لايصال المعمومات لكل أعضاء الفريق، ىذا كمو من أجل  

ة العمل، والإبتعاد عن الأخطاء لأن نوع ىذه المؤسسات ذات الطابع الخدماتي لا شفافي

وخاصة اذا تكممنا عن مرض جد يتحمل أي خطأ لأنيا تمس صحة المواطن وسلامتو، 

 خطير وفتاك  بالافراد في الاونة الاخيرة وبالضبط  ولاية باتنة

س كل ما يدور في العمل والتي أما سر المينة فيو يعتبر من المحاور الحساسة والتي تم 

تتعمق بممتمكات المؤسسة والوثائق الموجودة سواء في المكتب أو الأرشيف والسير عمى 

 العمل بسرية تامة. 
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 خلاصة  الفصل الخامس 

قمنا في ىذا الفصل بعرض وتحميل وتفسير البيانات الميدانية، بيدف الوصول إلى أىم النتائج، من 

التعبير عنيا كيفيا وتفسيرىا لأجل الوصول لواقع العلاقة القائمة بين متغيرات خلال استنطاق أرقام و 

؛ الأخلاق المينية التي بتحمى بيا الموظف والعامل في بالمركز الجامعي الاستشفائي  الجيوي الدراسة

 .وتحديد أىم نتائج الدراسة من أجل مناقشتيا(  بولاية باتنة.  CACلمكافحة الأمراض السرطانية ) 
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أمكن القول في نياية الدراسة أنو لأخلاقيات المينة أىميتيا الكبيرة في حياة الموظفين بمختمف 
القطاعات خاصة الصحية منيا، عمى اعتبارىا المسمك الرئيسي في أداء مختمف الوظائف والميام داخل 

تعون بيا، وذلك لما تعكسو في المجتمع من المنظمة، ىذه الأدوار التي تعتبر نتاج للأخلاقيات التي يتم
 ثقة مرتبطة بالخدمات التي تقدميا المنظمات والموظفين بيا إضافة إلى رفع المستوى الميني.

فقيام كل موظف بميامو ووظائفو عمى أكمل وجو يعمل عمى تحسين المجتمع عموما، وجودة الأداء  
نظمة خصوصا، حيث أن أداء الفرد لوظائفو المينية لا وفعالية الانجاز الذي يعكس السموك التنظيمي بالم

يمكنو أن يخرج عن إطار الأخلاق المينية التي يتمتع بيا، فجودة الأداء وفعالية الانجاز التي تعكس 
السموك التنظيمي  داخل المنظمة تتطمب العمل بأخلاق مينية، واعتبارىا مرجعية ذاتية لمموظف في أداء 

داف ونتائج مرضية، فالموظف داخل المنظمة لا يقوم بأداء ميامو بمعزل عن الميام، وصولا إلى أى
الآخرين لذلك يقاس سموكو التنظيمي وأدائو الوظيفي بناء عمى مدى التزامو بالقيام بالمسؤوليات الموكمة 

اس إليو، والتي غالبا ما يتم انجازىا بالتعاون من الموظفين الآخرين داخل المنظمة، كما يتم كذلك قي
سرعة الانجاز ومدى فعاليتيا، فالأداء الفعال ىو الذي يحقق الأىداف المرجوة في  أقل وقت وبتكاليف 
أقل، ويرتبط ذلك بمدى استعداد الموظف ومدى التزامو في تحسين الانجاز الذي يعكس السموك التنظيمي 

 داخل المنظمة.

لميني ىو الاطار الذي يحدد السموك وعمى ذلك فالالتزام في العمل والتعاون والاحترام والسر ا

التنظيمي لمموظف داخل المنظمة، وىذا ما حاولنا الوصول إليو في دراستنا، أي محاولة معرفة علاقة 

أخلاقيات المينة بالسموك التنظيمي لمموظف، ومدى مساىمة الاحترام والتعاون المتبادل بين العمال 

بالمركز الجامعي عالية الأداء وزيادة الانتاج لدى الموظف والالتزام الميني وسر المينة في الرفع من ف

 (  بولاية باتنة.CACالاستشفائي  الجهوي لمكافحة الأمراض السرطانية ) 
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 ( 10المحلق رقم: )

 يوزارة التعليم العالي والبحث العلم

 زيان عاشوربالجلفةجامعة 

 الإنسانيةكلية العلوم الاجتماعية 

 علم النفسقسم 

 النفسشعبة: علم  استمارة بحث حول 

 

 

  

 

 

 

 تنظٌم وعمل علم النفساستمارة بحث لنٌل شهادة ماستر أكادٌمً 

 

 إعداد: اشراف:

  عبد العزٌز سالم أحمد بلولد. 

  

 :هامة ملاحظة

 هذه الاستمارة سرٌة للغاٌة ولا تستخدم إلا لأغراض البحث العلمًإن البٌانات الواردة فً  

 لذا نرجو وضع علامة ) -x( أمام الإجابة المناسبة

 تقبلوا فائق التقدٌر والاحترام

 

 

 2022/2023السنة الجامعٌة:

  بالأداء الوظٌفً لدى العاملٌنأخلاقٌات المهنة وعلاقتها 

بالمركز الجامعي الاستشفائي  الجهوي لمكافحة  بدراسة مٌدانٌة 

 .(  بولاية باتنةCACالأمراض السرطانية ) 
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 استمارة تجريبية

 أولا : البيانات الشخصية

 النوع:        ذكر                       أنثى   -1

 فما فوق 50من            49 – 40        39 – 30       29السن : أقل من  – 2

 أخرى تذكر  جامعً تكوٌن مهنً المستوى التعلٌمً :   ثانوي   -3

  29-20   19-10   09 - 05  سنوات   5الأقدمٌة فً العمل : أقل من  -4 -

 سنة  30فوق 

 أرمل -   مطلق  - تزوجم -أعزب  -الحالة العائلٌة: -5

 ............................... -الوظٌفة:  -6

 بالأداء  الوظيفيالمحور الثاني : الالتزام المهني وعلاقته  -

 لا  نعمتغادر مكان العمل قبل انقضاء الوقت الرسمً  -07

 لا  نعمتلتزم بالتعلٌمات والقوانٌن لانجاز عملك فً الوقت المحدد  -08

 لا  نعمتقوم بانجاز الأعمال الموكلة لك فً وقتها المحدد  -09

 لا  نعمتحاول الالتحاق بالعمل رغم المشاكل التً تصادفها  -10

 الخوف من العقاب           تواظب على عملك بسبب:   الانضباط   -11

 لا  نعمتقوم بإنجاز مهام أخرى خارج نطاق مسؤولٌاتك  -12

 لا  نعمؤولٌة اتجاه عملك ٌزٌد من فعالٌة الأداء احساسك بالمس -13

 لا  نعمتغادر مكان العمل لقضاء مصالحك الشخصٌة  -14

 لا نعمتقوم بتعوٌض ساعات العمل الضائعة  -15

 فً حالة الاجابة بـ نعم لماذا؟........................................................................

........................................................................................................ 

 فً حالة الاجابة بـ لا لماذا؟........................................................................
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........................................................................................................ 

 بالأداء الوظيفيالمحور الثالث: سر المهنة وعلاقتها 

 لا نعم تتجاذب أطراف الحديث مع أقاربك حول كل ما يحدث في مكان عممك -16

بناء   مواضٌع متعلقة بتربٌة الأعند التقائك بزملاء العمل فً أماكن عامة، تتحدثون عن: العمل   -17

 مواضٌع مختلفة    

 أحٌانا لا     تقوم بإخبار زملائك فً العمل بكل الأوامر التً ٌوجهها لك مدٌرك     نعم  -18

 أحٌانا  لا     تقوم بأداء عملك بسرٌة تامة نعم  -19

 لا     تصادف أشخاصا خارجٌٌن ٌخبرونك بكل تفاصٌل عملك نعم  -20

 لا     خاطئة عن العمل نعم تشاع بٌنكم أخبار  -21

 اذا كانت إجابتك بـ نعم علل ذلك...........................................................................

.............................................................................................................. 

 لا     مدٌرك لمختلف الأقاوٌل  فً مؤسستكم نعم ٌصغً   -22

 لا     تسمح  بالاطلاع  على الوثائق الموجودة فً مكتبك نعم  -23

  بالأداء الوظيفيالمحور الثالث: احترام الزملاء وعلاقته 

 لا     نعم تشعر أن لك مكانة خاصة بٌن زملائك فً العمل  -24

 لا     نعم العمل تؤثر على  مردودك فً الأداء  تحدث مشاحنات مع زملائك فً -25

 لا     نعم تنتقد زمٌلك علنا فً حالة ارتكابه خطأ  -26

 لا     نعم فً حالة حدوث اختلاف بٌنك وبٌن زمٌلك فً العمل تعتذر منه أمام الجمٌع  -27

 .....................................اذا كانت اجابتك بـنعم لماذا.........................................

............................................................................................................ 

 اذا كانت اجابتك بـنعم لماذا..............................................................................

............................................................................................................ 
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 لا     نعم تغادر مكان العمل فً حالة غضبك من زمٌلك  -28

 لا     نعم تؤثر مشاكلك الشخصٌة على علاقاتك بزملائك فً العمل  -29

 لا     نعم تلتزم بحدودك فً العمل  -30

 لا     نعم تدخل فً علاقات وطٌدة مع زملائك فً العمل   -31

 حسب رأٌك ماهو تأثٌر انعدام أخلاقٌات المهنة على سلوك العامل -32

.................................................................................................................. 

.................................................................................................................... 

.................................................................................................................... 
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