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 شكر وعرف ان  
 الحمد لله حمدا يميق بجلال وجو وعظيم سمطانو

والشكر لو عمى كل النعم التي لا تعدو ولا تحصى، والشكر عمى جزيل عطائو وعظيم  
 مباركا فيو،  أنار طريقنا، الحمد لله كثيرا طيباالذي فضمو 

والصلاة والسلام عمى رسول الرحمة وأفضل خمق الله محمد الصادق الأمين عميو صموات 
 ربي وأفضل التسميم "أما بعد: 

ونزولا عند قول النبي صمى الله عميو وسمم من لا يشكر الناس لا يشكر  إقرارا بالفضل لذويو
الله فإن الواجب يدفعنا إلى أن نخص بالشكر بعد الله تعالى نبع المعرفة الدكتورة عطيل 
عواطف التي تفضمت عمينا بإعطاء الكثير من الوقت ومجيوداتيا وتقديم العون العممي 

 اىا الله عمى كل خير وبارك الله ليا في عمميا وعمميا. والمعرفي، كانت نعمة المشرفة فجز 

 كما نتقدم بالشكر الجزيل والتقدير لكل من ساىم وقدم لنا يد     

 ىذا العمل المتواضع  إتمام العون في                     

  



 
 
 

 إهداء  
 الحمد لله الذي أنار لي طريقي

وكان خير عون لي، إلى النور الذي ينير لي درب النجاح إلى من كانت سببا في وجودي  
 إلى مصدر الحب والعطاء إلى من فتحت عيني عمى بسمتيا أمي حبيبة قمبي لويزة. 

شيء من أجل دفعي في بعى وشقى لأنعم بالراحة واليناء إلى الذي لم يبخل ى من سإل
 اة بكل فلاح أبي الغالي صالح طريق النجاح وأن أرتقي سمم الحي

 إلى إخوتي ورفقاء دربي في ىذه الحياة: فريال ودعاء 
 إلى أخي الذي كان سندا لي طيمة مشواري الدراسي: الأستاذ خالد 

 الغاليات إلى من حبيم في عروقي صديقاتي 
 صبرينة  –بسمة  –روميسة  –فاطمة 

 –حسين  –عبد الوىاب  –فريدة  – حياة –نعيمة  –حسني  –إلى كل أفراد عائمتي: بية 
 مومية  –فمة  –سيام  –أسماء  –شياب  –آلاء الرحمان  –زكية  –عايشة  –سمطان 

 –يحي  –رفيق  –فيصل  –رضا  – حبيب –رحيم  –عبد الله  –عائمة أمي دراىم إلى 
 وجدان  –جنى  –عواطف  –منيرة  –زعرة  –سميمة  –سعيدة  –عبد المالك  –إسحاق 

جو من المولى أساتذتي واستاذاتي وكل من أشرف عمى تعميمي من الصغر إلى الآن، أر إلى 
 ياىم في حياتو الواسعة عز وجل أن يجمعني وا  
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 إهداء  
الحمد لله الذي تتم بنعمتو الصالحات وبتوفيقو المقاصد والغايات، أحمده سبحانو وتعالى وأشكره عمى ان 

 وفقني لإنجاز ىذا العمل المتواضع

 نو لا يسعني في ىذه المحظات التي لعمني لا أممك أغمى منيا أن أىدي ثمرة إجتيادي المتواضع إلى: إ

 لو قمبي بإستمرار، ضياء قمبي ونور بصري: "محمد صمى الله عميو وسمم"  يخفقالذي 

 المحبة وبحر الحنان، وريحانة الدنيا وبيجتيا أمي الغالية  فضاء

 الذي عممني أن الحياة كفاح ونضال وصبر أبي العزيز حفظو الله 

ينة، بسمة، الأعمدة التي أظل أرتكز عمييا لمصمود والأزىار الفنية والمبتيجة أخواتي فتحية، راضية، صبر 
 وبراعم العائمة تقي الدين ، سجود  حةيعبد الرزاق، عاطف، ىشام وزوجة أخي فت عادل،

 وكل عائمتي الكريمة جمعاء 

ر من الأشياء يكما أىدي عممي إلى رفيقات المشوار وصديقات الدرب اللاتي تقاسمت معين الكث
 والمحظات الجميمة 

 فاطمة  –رجاء  –بسمة 

 وكل من فتح ىذه الرسالة وتصفح اوراقيا بعدي 

 

 روميسة                                                     
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شغمت حيزا ومكانا كبيرا من اىتمامات الإنسان إذ تعتبر  التييعتبر موضوع الأخلاقيات من الموضوعات 
 يقول الشاعر احمد شوقي في ذلك حيثلبقاء الأمم واستمرارىا  ضمان الأخلاق

 بواإنما الأخلاق الأمم ما بقيت                      فإن هم ذهبت أخلاقهم ذه

ىذا فإنو لا يمكن عزل الأخلاق في مجال  فالإنسان لا يستطيع أن يعيش بدون قيم أخلاقية، ومن أجل
العمل، فبعد أن كانت الكفاءة ىي مركز الاىتمام الوحيد لممنظمات والربح ىو اليدف الأساسي لمعمل 

صبحت الاخلاق وأخلاقيات المينة تخطى بالاىتمام في تحقيق الأىداف بطريقة تبرز الولاء بالمسؤولية أ
 الأخلاقية داخل الكمية. 

وقد تمحورت إشكالية الدراسة في السؤال المركزي القائل ما طبيعة العلاقة بين أخلاقيات المينة وجودة 
م الإنسانية والاجتماعية بالطارف وقد تفرع عن ىذا السؤال الأداء الوظيفي بالمؤسسة الأكاديمية كمية العمو 

 وقد تفرع عن ىذا السؤال عدة تساؤلات فرعية نوجزىا فيما يمي:  ؟عدة تساؤلات بالطارف

  عمى مستوى أداء الموظفين؟كيف تؤثر اخلاقيات المينة  -
 أخلاقيات المينة في ضبط سيرورة الآداء الوظيفي بالمؤسسة؟  تسيمإلى أي مدى  -
 كيف تساىم اخلاقيات المينة في مدى التزام الموظف وآداء عممو اكمل وجو؟  -

من أجل ىذا كان ليذه الدراسة أسباب تكمن في محاولة الكشف عن مدى مساىمة أخلاقيات المينة في 
من مظاىر تجسد عدم الالتزام  وكذلك ما تم ملاحظتوختمف المؤسسات ضمان السير الفعال والناجح لم

بمبادئ أخلاقيات المينة، ومن أىمية الدراسة محاولة الربط بين متغيرين ىما أخلاقيات المينة والآداء 
الوظيفي والسعي لممعرفة دور أخلاقيات المينة في تحسين الآداء لدى الموظفين وتحقيق الأىداف 

معالجة موضوع الآداء الوظيفي باعتباره أحد أىم المكونات او الأبعاد التي في المؤسسة وكذلك  ةالتنظيمي
تشكل أخلاقيات المينة، كما ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى كيفية تأثير الانضباط في العمل عمى آداء 
الموظف داخل المؤسسة والتعرف عمى واقع أخلاقيات المينة وجودة الآداء الوظيفي في كمية العموم 

  .سانية والإجتماعيةالإن

استاذا طبقت  74وقد تمثمت عينة الدراسة في أساتذة كمية العموم الانسانية والاجتماعية البالغ عددىم 
لمسح الشامل كما تم الاعتماد عمى المنيج الوصفي وأدواتو المنيجية بطريقة اعمييم دراسة قصدية 

 ج المتوصل إلييا:المتمثمة في الاستمارة والمقابمة، وكانت من أىم النتائ
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 مدى تأثير أخلاقيات المينة في الرفع من جودة الآداء الوظيفي -
الدور الفعال الذي تمعبو أخلاقيات المينة في الضبط الاجتماعي والميني والالتزام الوظيفي  -

 بالمؤسسة.
السموكيات الأخلاقية التي تشتمل عمييا أخلاقيات المينة مكان العمل والتي تجسد في مظاىر  -

  .الصدق والنزاىة والاحترام
ات المينة وجودة الآداء الوظيفي وقد تم التوصل في الختام إلى أنو فعلا توجد علاقة بين أخلاقي -

 كمية العموم الانسانية والاجتماعية. ب
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 summary 

    The subject of ethics is considered one of the topics that occupy a large space 

and place in human concerns, as ethics are considered a guarantee for the 

survival and continuation of nations, as the poet Ahmed Shawqi says about that. 

The morals of nations are as long as they remain, and if their morals are gone, 

they are gone 

      A person cannot live without moral values, and for this reason it is not 

possible to isolate ethics in the field of work. After efficiency was the only focus 

of attention for organizations and profit was the primary goal of work, ethics and 

professional ethics have become more concerned with achieving goals in a way 

that highlights loyalty to moral responsibility within. the college. 

     The problem of the study revolved around the central question: What is the 

nature of the relationship between professional ethics and the quality of job 

performance in the academic institution, College of Humanities and Social 

Sciences in Al-Tarf? Several questions branched out from this question in Al-

Tarf? Several sub-questions branched out from this question, which we 

summarize below: 

- How do professional ethics affect the level of employee performance? 

- To what extent do professional ethics contribute to controlling the process of 

job performance in the organization? 

- How do professional ethics contribute to the extent of an employee’s 

commitment and performing his work to the fullest extent? 

     For this reason, this study had reasons to try to reveal the extent to which 

professional ethics contribute to ensuring the effective and successful 

functioning of various institutions, as well as the observed manifestations of 

non-compliance with the principles of professional ethics. The importance of the 

study is the attempt to link two variables: professional ethics, job performance, 

and the pursuit of knowledge. The role of professional ethics in improving the 

performance of employees and achieving organizational goals in the institution, 

as well as addressing the issue of job performance as one of the most important 

components or dimensions that constitute professional ethics. The study also 

aimed to identify how discipline at work affects the employee’s performance 

within the institution and to identify the reality of professional ethics. The 

quality of job performance in the College of Humanities and Social Sciences. 
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      The study sample consisted of 47 professors from the College of Humanities 

and Social Sciences. A purposive study was applied to them using a 

comprehensive survey method. The descriptive approach and its methodological 

tools, represented by the questionnaire and the interview, were relied upon. 

Among the most important results reached were: 

- The extent to which professional ethics influences improving the quality of job 

performance 

- The effective role that professional ethics plays in social and professional 

control and job commitment in the institution. 

- Ethical behaviors included in professional ethics in the workplace, which are 

embodied in manifestations of honesty, integrity and respect.  

- In conclusion, it was concluded that there is indeed a relationship between 

professional ethics and the quality of job performance of the College of 

Humanities and Social Sciences. 
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يمثل المحور الرئيسي في تحقيق نجاحها و  يعتبر العنصر البشري أساس المنظمة وركيزتها، بل‌
أدوار ومكانة تحكمها ظوابط اخلاقية، فهي تتصدر له والوصول إلى أهدافها فمكل فرد داخل هذا النسق 

ط النجاح في أي سموك يسمكه المورد البشري. فالمنظمات تسعى دائما إلى تحقيق جودة الأداء قائمة شرو 
الوظيفي، عن طريق تعزيز الصفات الإيجابية لدى العاممين بها خاصة المنظومة الأخلاقية. فالأداء 

تعاون الفعال لا يمكن أن يتشكل بعيدا عن الاستثمار الأمثل لموقت والتواصل الفعال فضلا عن ال
والاحترام، فأسموب الأداء وكيفية تعامل العاممين مع بعضهم والوقت الذي يأخذونه في إنجاز مهامهم 
يعطي صورة عن القيم والمبادئ التي يحممونها، وبهذا تختمف الموارد البشرية في مجموع الأخلاق المهنية 

 التي تتحكم في أدائهم ومدى إنجازاتهم. 

 وردها فيما يمي: ( ن4أربعة فصول ) سيم دراستنا إلىوقد تم تق

الفصل الأول: الإشكالية والأسس المفاهيمية: تم فيه الإشارة إلى إشكالية الدراسة )أسباب إختيار 
أجنبية(  –عربية  –الموضوع، اهمية الدراسة، أهداف الدراسة( مفاهيم الدراسة، الدراسات السابقة )محمية 

 المقاربة النظرية 

التطرق فيه إلى المتغير الاول وهو أخلاقيات المهنة، مفهومها، أهمية أخلاقيات المهنة  الفصل الثاني: تم
أهداف أخلاقيات المهنة، مصادر أخلاقيات المهنة، أهم مبادئ تطبيق شرعية أخلاقيات المهنة، 
الأخلاقيات المطموبة في صاحب العمل، إرساء أخلاقيات العمل في المؤسسة، وسائل ترسيخ وتعزيز 

 لاقيات المهنة، أسباب تراجع أخلاقيات المهنة.أخ

الفصل الثالث: تم التطرق إلى المتغير الثاني وهو الأداء الوظيفي مفهومه ، أهمية الأداء الوظيفي ، 
المؤثرة عمى الأداء  عناصر الأداء الوظيفي، خصائص الأداء الوظيفي، محددات الأداء الوظيفي، العوامل

ظيفي، علاقة أخلاقيات المهنة بالأداء الوظيفي، الصعوبات والتحديات التي الوظيفي أنواع الأداء الو 
 تواجد تقييم الأداء. 

أما الفصل الرابع: تم عرض فيه مختمف الإجراءات المنهجية لمدّراسة الميدانية بدءا من تحديد المنهج 
 المستخدم، أدوات جمه البيانات اعتمدنا عمى الاستمارة 

الدراسة )المجال المكاني، المجال البشري، المجال الزماني( تم تحديد كما تم تحديد مجالات  -
 مجتمع الدراسة وعينة الدراسة. 



 مقدمة
 

 ب‌
 

 إضافة إلى تحميل وتفسير المعطيات )الميدانية ومناقشتها مع استخلاص النتائج ميدانيا.  -

 لنصل في الأخير إلى وضع التوصيات والخاتمة .

 



 

 الفصل الأول
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 أولا: الإشكالية 

تعتبر الأخلاؽ معيارا حقيقيا لاتصاؼ الفرد بالإنسانية، كبيا يتميز سائر المخمكقات، فيي زينة 
كبيا تقكـ الدكؿ كتقكل كتاج العمكـ، كبيا تسعد الامـ كترتقي،  الإنساف، كبما يتميز عف سائر المخمكقات،

فيي الركيزة الأساسية في إنشاء المجتمعات لما ليا مف  1كتستمر، فيي أعظـ كسيمة قامت بيا الدكؿ،
إزاء آداء الميف المختمفة عمى غرار تنكعيا، حيث أف لكؿ أىمية في ضبط السمكؾ الاجتماعي كخاصة 

لا بد مف الالتزاـ بيا كالخضكع لتعاليميا مينة في المؤسسات مجمكعة مف المعايير كالمبادئ كالقكاعد 
فضؿ سبؿ التسيير الفعاؿ كالناجح كتحقيؽ المنصكص عمييا، مما يساىـ ذلؾ في الكصكؿ إلى لأ

 الأىداؼ المرجكة، كىذا مف منطمؽ الإيماف الخالص بالبعد الأخلاقي. 

و اف يتنقؿ مف أف يعيش دكف قيـ فيك الكائف الكحيد الذم يكسعفنجد اف الإنساف لا يستطيع 
  2أف الإنساف حيكاف اخلاقي.ىنا قيؿ مرتبة الحاجات الطبيعية إلى مجاؿ القيـ الخمقية الحقيقية كمف 

فالحياة الإنسانية لا تستقيـ إلا بضكابط سمككية تنظيـ علاقات الناس فيما بينيـ كأساس ىذه 
  3الضكابط "الأخلاؽ".

فمكؿ  4داخؿ مختمؼ البيئات بما فييا البيئة المينية،فالأخلاؽ تنظـ كؿ أنشطة الحياة الاجتماعية 
يييا، فيي محددات لطبيعة الاداء كتكج كالحكـ عمييار إلى طبيعة تنفيذىا مينة قيـ كأخلاقيات تشي
أداءه  رجعية ذاتية يسترشد في عممو كيقيـرقيبا داخميا كتزكده بأطر م لديو تشكؿكتكجييات لمعامؿ، ككنيا 

                                                           
قاصدم فايزة: أخلاقيات المينة في مجاؿ العقكد الإدارية دراسة مقارنة، مركز الدراسات العربية لمنشر كالتكزيع،  - 1

 .21ـ، ص 2015ق،  1436 1جميكرية مصر العربية، ط
مديرية تكزيع شيخاكم محمكد: اخلاقيات العمؿ كأثرىا عمى السمكؾ التنظيمي لدل العامؿ الجزائرم، دراسة ميدانية ل - 2

ة ذ، كالغاز بأدار نمكذجا، مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ الاجتماع، تخصص تنظيـ كعمؿ، قسـ العمكـ الاجتماعي
 .47، ص 2013/2024كمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية كالعمكـ الإسلامية، جامعة أدار، 

 .23قاصدم فايزة، مرجع سابؽ، ص  - 3
ميدانية بالشركة الإفريقية لمزجاج عميركش حياة، فدسي سارة، علاقة الصراع التنظيمي بأخلاقيات المينة دراسة  - 4

ENAVA  الطاىير جيجؿ، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الاجتماع، تخصص تنظيـ كعمؿ، قسـ عمـ
ص  2018، 2017الاجتماع، كمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية، جامعة محمد الصديؽ بف يحي جيجؿ، السنة الجامعية 

7. 
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ء تقكيما ذاتيا يعينو اتخاذ القرارات السميمة ليككف أكثر انسجاما كتكافقا مع ذاتو كمع كعلاقاتو مع الزملا
 1مينتو كمع زملائو.

تعتبر أخلاقيات المينة مف بيف المكاضيع الشائعة في الإدارات كالتي تخطى بإىتماـ متزايد كممفت 
الايجابية العميا المطمكبة في آداء لمنظر حيث عرفت عمى أنيا مجمكعة القيـ كالنظـ المحققة لممعايير 

الأعماؿ الكظيفية كالتخصصية كفي أساليب التعامؿ داخؿ بيئة العمؿ مع المستفيديف كفي المحافظة عمى 
  2صحة الانساف سلامة البيئة.

إف العناية بأخلاقيات العمؿ يجب أف تككف في اعمى قائمة الاىتمامات الإدارية تدريبا كتأىيلا 
ني، ؽ العمؿ كالضمير الميفإف البحث عف التمييز كالجكدة في الأعماؿ يتكقؼ عند أخلاكتكظيفا، لذا 

حيث يقصد بالجكدة أنيا انتاج سمعة أك خدمة ذك جكدة عالية مف خلاليا يتـ الكفاء باحتياجات كرغبات 
يس الزبائف بالشكؿ الذم يتفؽ مع تكقعاتيـ بيدؼ إرضائيـ كسعادتيـ كيككف ذلؾ مف خلاؿ كضع مقاي

  3ذات جكدة عالية لمزبكف.

كمف ىذا المنطمؽ تبيف لنا أف أخلاقيات المينة ليا أىمية كبيرة في تحقيؽ جكدة الأداء الكظيفي 
الأخلاقية كالمكائح القانكنية كالسمككيات السكية بكفاءة كفعالية عالية الدقة، حيث أف التقيد بالمثؿ 

كتقديسو لو، ينعكس بالايجاب عمى رفاىية كاستقرار كالمضبكطة، كحسف آداء الإنساف لعممة كتفانيو 
 المجتمعات كتطكرىا عمى المدل البعيد. 

في السؤاؿ كمف خلاؿ ما سبؽ ذكره أردنا تسميط الضكء عمى مشكمة الدراسة التي تتمحكر 
 المركزم التالي: 

ما طبيعة العلاقة بيف أخلاقيات المينة كجكدة الأداء الكظيفي بالمؤسسة الأكاديمية العمكـ 
 الإنسانية كالاجتماعية بالطارؼ؟ 

 كيتفرع ىذا التساؤؿ المركزم إلى عدة تساؤلات فرعية نكجزىا فيما يمي:  -
                                                           

 .7مرجع سابؽ، ص - 1
طلاب النية الثانية ماستر لغة كأدب عربي جميع الشعب، قسـ المغة محاضرات لعمر قبايمي، أخلاقيات المينة،  - 2

 . 11ص  2021، 2020تممساف،  –كالأدب العربي، كمية الآداب كالمغات، جامعة أبي بكر بمقايد 
ديكف عبد القادر: دكر مداخؿ التكيؼ التكنكلكجيا في إدارة التغير في المؤسسة، مجمة الباحث، تصدر عف جامعة  - 3

 .159، ص 2008، 06كرقمة، العدد 
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 ؟ عمى مستكل آداء المكظفيف كيؼ تؤثر أخلاقيات المينة  -
 إلى أم مدل تسيـ اخلاقيات المينة في ضبط يسركرة الآداء الكظيفي بالمؤسسة؟  -
 كيؼ تساىـ أخلاقيات المينة في مدل التزاـ المكظؼ بآداء عممو عمى أكمؿ كجو؟  -

 أسباب اختيار الموضوع: -1
 الرغبة كالميؿ الشخصي في دراسة ىذا المكضكع  -
ر تجسد عدـ الالتزاـ بمبادئ أخلاقيات آثار انتباىنا الكاقع المعاش كما نلاحظو مف مظاى -

 المينة.
في ضماف السير الفعاؿ كالناجح محاكلتنا الكشؼ عف مدل مساىمة أخلاقيات المينة  -

 لمختمؼ المؤسسات. 
 أهمية الدراسة:  -2

محاكلة الربط بيف متغيريف أخلاقيات المينة كالأداء الكظيفي كالسعي لمعرفة دكر أخلاقيات  -
 المؤسسة. ف الأداء لدم المكظفيف كتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية في يالمينة في تحس

ضركرة معالجة مكضكع الآداء الكظيفي باعتباره أحد أىـ المككنات اك الأبعاد التي تشكؿ  -
 أخلاقيات المينة 

ىذه الدراسة تعتبر مف بيف المكاضيع اليامة إذ تتجمى أىميتيا في تسميط الضكء عمى جانب  -
داخؿ المؤسسة كىك أخلاقياتيـ المينية التي تكضح كيفية أداء المياـ  الأساتذةميـ يمس 

 ممارسة الأنشطة المينية مع إحتراـ ضكابط العمؿ. بصكرة لائقة أثناء 

 أهداف الدراسة:  -3

 أداء المكظؼ داخؿ المؤسسة.  عمىالتعرؼ عمى كيفية تأثير الانضباط في العمؿ  -
تسميط الضكء عمى مدل التزاـ المكظؼ بأخلاقيات المينة كتحقيؽ الجكدة في الأداء  -

 الكظيفي. 
التعرؼ عمى كاقع أخلاقيات المينة كجكدة الآداء الكظيفي في كمية العمكـ الانسانية  -

 كالاجتماعية. 
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 الدراسةثانيا: المفاهيم 

 أولا: مفهوم الأخلاق 

لسجية كالطبع كالمركءة كالديف، فالسجاية كالطباع ىي )الجانب في قامكس المحيط الخمؽ ىك ا لغة:
النفسي، الجانب السمككي الظاىرم( أم أف الأخلاؽ ليا جانباف، حالة تترجـ الأفعاؿ كالسمكؾ ىك الفعؿ 

 المترجـ ليذا الطباع, 

  1ىي صفة مستقرة في النفس ذات أثر في السمكؾ محمكدة اك مذمكمة. إصطلاحا:

 المفيكـ يركز عمى الجانب النفسي حيث يعتبر الأخلاؽ صفة نفسية ذاتية تخص كؿ فرد.  ىذا

الأخلاؽ تعني كذلؾ عادات يكتسبيا الفرد نتيجة تعرضو لمؤثرات الأسرة كالمدرسة كالمجتمع كالبيئة،  -
 كتنطبع في نفسو كيتمثميا في تصرفاتو في المكاقؼ المختمفة. 

 تبدأ مف الأسرة ثـ المدرسة كالمجتمع.  باف الأخلاؽ ىذا المفيكـ يركز
كيعرفيا آخركف بانيا ما يجب عميؾ أف تفعمو كبتحديد أكثر أف تعرؼ ما التصرؼ الصحيح كما  -

التصرؼ الخطأ ثـ تفعؿ ما ىك صحيح كمف المؤكد اف غالبية التصرفات الخاطئة تككف كاضحة مثؿ 
 2الغش، السرقة، القتؿ. 

المفيكـ يركز عمى أف الأخلاؽ ىي التي تحدد السمكؾ السكم مف السمكؾ الخطأ كمف ثـ يمكف  ىذا
مجمكعة مف الصفات كالخصاؿ الحميدة التي يتميز بيا كؿ فرد عف عمى أنيا تعريؼ الأخلاؽ 

 الآخر. 
 الآخر كىي دليؿ عمى السمكؾمى بيا كؿ فرد عف مكعة مف المعايير كالقيـ التي يتحمج كذلؾ ىي -

 السكم.

  

                                                           
 .25قاصدم فايزة، المرجع السابؽ، ص  - 1
 -858أبكر عبد البنات أدـ، إسماعيؿ صديؽ عثماف، أخلاقيات المينة بيف النظرية كالتطبيؽ، السكداف، رقـ الايداع  - 2

 .  6 – 5، ص 2017
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 ثانيا: مفهوم المهنة 

 بممارستو.  خبرة كميارة كحذؽتعرؼ ىي انيا الحذؽ بالخدمة كالعمؿ، كالعمؿ يحتاج إلى لغة: 

ىي مجمكعة مف الأعماؿ ذات كاجبات مختمفة يمارسيا الأشخاص خلاؿ أدكار محددة ليـ  إصطلاحا:
كفؽ أىداؼ مرسكمة يعممكف مف أجؿ تحقيقيا كيمتزمكف أثناء ذلؾ بمجمكعة مف القكاعد الأخلاقية تحكـ 

ـ بيا سمككيـ عندما يمارسكف تمؾ المينة. ركز ىذا المفيكـ عمى اف المينة ىي مجمكعة مف الأنشطة يقك 
 المكظفكف. 

كذلؾ ىي مجمكعة مف الأعماؿ تتطمب ميارات معينة يؤدييا الفرد مف خلاؿ ممارسات  -
 1تدريبية. 

 مف كجية نظرنا نقكؿ باف المينة يتـ اكتسابيا عف طريؽ الممارسة كالتدريب كمف ثـ يمكف  -
 القكؿ أف المينة ىي النشاط الذم يمارسو المكظؼ مقابؿ أجر. كمف ثـ يمكف  -
كذلؾ ىي مجمكعة مف الأعماؿ تتطمب ميارات معينة يؤدييا الفرد مف خلاؿ ممارسات  -

  2تدريبية كتككينية.

 ثالثا: مفهوم أخلاقيات المهنة 

 ىي التصرفات التي تصدر عف الانساف أثناء تأديتو لعممو اك مينتو.  لغة:

المرء حيف أدائو لعممو الميني : ىي مجمكعة القيـ الأخلاقية الفاضمة التي يجب أف تظير عمى إصطلاحا
كىي أيضا مجمكعة مف المبادئ المتعمقة بالسمكؾ الميني كالكظيفي التي يمارسيا الفرد في العمؿ، كىي 

أخلاقيات المينة يقصد بيا مدل الالتزاـ  3يا.ابو في أساسياتف مينة إلى أخرل في تفاصيميا كتتشتختمؼ م
  .الأخلاقيةبضكابط كالمبادئ 

معايير التي تضبط تصرؼ الفرد في المجتمع، كمثميا تمؾ الخاصة بالعمؿ، كىي كذلؾ ىي ال -
مجمكعة مف القكاعد كالآداب السمككية كالأخلاقية التي يجب اف يتصؼ بيا الشخص محترؼ 

                                                           
التنظيمية، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر في عمـ ية صابر، زينب قديرم، أخلاقيات المينة كعلاقتيا بالفعالية تق - 1

 .11، ص 2017/2018الاج، جامعة الشييد محمد خيضر، الكادم، كمية العمكـ الاج كالانسانية قسـ عمـ الاجتماع، 
 .6عمر قبايمي: المرجع السابؽ، ص  - 2
 12-11تقنية صابر، زينب قديرم، المرجع السابؽ، ص  - 3
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يركز  1في أداء كظيفتو كتحمؿ مسؤكليتو اتجاه عممو كمجتمعو كاتجاه نفسو كاحترامو لذاتو.
يات المينة تركز عمى مدل التزاـ العامؿ بتحمؿ المسؤكلية إزاء ىذا المفيكـ عمى اف أخلاق

عممو كبالتالي الإخلاص فيو كمف المفاىيـ السابؽ يمكف صياغة مفيكـ أخلاقيات المينة عمى 
كذلؾ ىي التصرؼ انيا الالتزاـ بالقكاعد كالقيـ الأخلاقية كالحفاظ عمى أسرار المؤسسة. 

 نية المختمفة.  اللائؽ أثناء ممارسة الأنشطة المي

 رابعا: مفهوم الجودة:  

 2ىي أجاد أم أتى بالجديد مف قكؿ أك عمؿ، إجاد الشيء صيره جيدا، كالجيد نقيض الردمء. لغة:

نعداـ العيكب كتنفيذ العمؿ بصكرة صحيحة مف أكؿ مرة ككؿ مرة.إصطلاحا  3: ىي الكفاء بالمتطمبات كا 
 أكمؿ كجو كتفادم العيكب التي يقع فييا  ىي القياـ بالعمؿ كالكفاء بو عمى

تعرؼ كذلؾ عمى انيا طبيعة الشخص أك طبيعة الشيء أك درجة صلابة يرجع مفيكميا إلى كممة 
« qualités »  أصؿ ىذه الكممة ىي الكممة لاتينية تقكـ بتحديد الدقة كالاتقاف مف خلاؿ القياـ بتصنيع

الآثار الدينية كالتاريخية مف خلاؿ تمثيميا عمى شكؿ تماثيؿ، قصكر لغرض التفاخر بيا كعرضيا أك 
  4استخداميا لأغراض الحياة.

 ركز ىذا المفيكـ عمى اف الجكدة ىي دليؿ عمى الاتقاف كىذا المفيكـ نجده في عمـ الاقتصاد. 

كمف ثـ يمكف القكؿ اف الجكدة ىي مجمكعة مف الخصائص لممنتج اك الخدمة التي تقابؿ متطمبات 
 كتكقعات العميؿ أك المكظؼ كذلؾ بالدقة كالضبط في العمؿ كدرجة مف التميز كالتفكؽ مع تقميص

 التكاليؼ. 
                                                           

امة كشككؿ، ريا عبد الستار، أخلاقيات المينة، محاضرة كاممة خاصة بمادة أخلاقيات المينة جامعة إيماف قاسـ، ديم - 1
 .2، ص 2019/2020المستنصرية، كمية القانكف، 

عمى الساعة  29/10/2023تاريخ الاسترداد  fr.scribd.comراسؿ قاسـ، تعريؼ الجكدة كتطكرىا التاريخي،  - 2
09:39 . 

، جامعة 2، العد 18أقصمي جكىرة كآخركف، جكدة الحياة الكظيفة كأثرىا عمى الأداء الكظيفي، المجمد عادؿ بكمجاف،  - 3
 .123، ص 2018محمد خيضر بسكرة، الجزائر، 

، داكدم ميمكنة، جكدة الخدمات كأثرىا عمى الأداء الكظيفي في المؤسسات الجزائرية، مذكرة تخرج بف يمينة محمد - 4
كالتجارية كعمكـ التسيير، جامعة ابف ؿ شيادة الماستر، قسـ عمكـ التسيير، كمية العمكـ الاقتصادية تدخؿ ضمف متطمبات ني

 .8، ص 2021/2022خمدكف، تيارت 
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 خامسا: مفهوم الأداء 

اسـ مصدر لمفعؿ أدّل كمصدره التأدية كمعناه عمى ما صرح بو أىؿ المغة، فالقضاء يقاؿ فعاؿ كزف  لغة:
  1أدّل فلاف دينو تأدية أم قضاه.

إصطلاحا: ىك الكظائؼ الأساسية لممنشئة، ثـ الخصائص كيقصد بيا المكاصفات التي تكمؿ الكظائؼ 
مكا المنشئة استخداميا كيقصد بيا السرعة مستكل الثقة التي يستطيع بيا شاغ كيقصد بياالأساسية 
  2كالسيكلة.

 ركز ىذا المفيكـ عمى أف الأداء ىك الكظيفة التي يقكـ بيا المكظؼ داخؿ المنشئة. 

كمكاصفات كذلؾ ىك الدرجة التي يصؿ إلييا النشاط الإنمائي اك الشريؾ الإنمائي في العمؿ كفقا لمعايير 
 .المعمنةكمبادئ تكجيو معينة أك في تحقيؽ النتائج كفقا للأىداؼ اك الخطط 

  رجكةيتـ كفؽ معايير كمبادئ مضبكطة كبالتالي تحقؽ الأىداؼ المالأداء ىك عبارة عف نشاط 

 بيا لمتأكد مف صلاحيتو المكمفةكالكاجبات كيعرفو أيضا ىاشـ زكي محمكد: ىك قياـ الشخص بالأعماؿ 
  3باء كظائفو.لمباشرة مياـ اك أع

 المككمة اليو مف طرؼ المؤسسة لمباشرة العمؿ. يقصد بو مدل دارية كعمكـ المكظؼ بالمياـ 

كمف ثـ يمكف القكؿ أف الأداء ىك مجمكعة مف المياـ كالكظائؼ كالانشطة التي يقكـ بيا المكظؼ داخؿ 
 المؤسسة.

  

                                                           
 .09:43عمى الساعة  30/10/2023تاريخ الاسترجاع  Ar.wikifeph.irكيكفى فقو: الأداء.  - 1
سارة، علاقة التمكيف الإدارم بتحسيف الأداء الكظيفي في المؤسسات العمكمية لمصحة في الجزائر، مذكرة  ضحكل - 2

مقدمة ضمف متطمبات نيؿ شيادة الماستر في العمكـ الاقتصادية، جامعة محمد خيضر بسكرة، كمية العمكـ الاقتصادية 
 .26ص ، 20/2021ية كـ التسيير، قسـ العمكـ الاقتصادكالتجارية كعم

محي الديف نكرة، أك مدكر مفيدة، دكر الاتصاؿ الداخمي في تحسيف الأداء الكظيفي لمعماؿ دراسة ميدانية بالمحافظة  - 3
، قالمة، قسـ عمـ 1945مام  8ة جامع ،الاتصاؿ تماعشيادة الماستر في عمـ إجالعقارية لكلاية قالمة. مذكرة مقدمة لنيؿ 

 .11، ص 2021/2022 تماع،اج
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 سادسا: مفهوم الوظيفة 

جاء في لساف العرب لإبف منظكر الكظيفة مف كؿ شيء ما يقدر لو في كؿ يكـ مف رزؽ أك طعاـ  لغة:
أك عمؼ أك شراب كجمعيا الكظائؼ كالكظؼ كالكظيفة كردت بمعنييف أحدىما التعييف لامر حيكم كالآخر 

 الكظيفية. 

ـ بيا مكظؼ كاحد ىي كحدة مف كحدات العمؿ تتككف مف عدة انشطة مجتمعة كيمكف أف يقك  إصطلاحا:
  1أك أكثر كتتعدد ىذه الأنشطة كتختمؼ.

 يركز ىذا المفيكـ عمى أف الكظيفة تدخؿ في سياؽ العمؿ يمكف أف يقكـ بيا مكظؼ كاحد اك أكثر 

 ا كما يمي: الكظيفة المرجعية أككذلؾ عرفيا ركماف جاكسكف: "اف المغة تشتمؿ عمى عدّة كظائؼ كلخصي
 بيرية كالكظيفة التأثيرية كالكظيفة الشعرية كالكظيفة الإتصالية كالكظيفة. حالية "، كالكظيفة التعال

نلاحظ مف ىذا التعريؼ أف جاكسكف بيف اف المغة تشتمؿ عمى عدة كظائؼ كاتجاىات تككف متصمة 
 كمترابطة. 

 يشير ىذا المفيكـ عمى اف الكظيفة تسير في مسارات مختمفة تترابط فيما بينيا

اف الكظيفة "مجمكعة مف الأنشطة يمكف اف يقكـ بيا مكظؼ كاحد اك عدّة مكظفيف  كمف ثـ يمكف القكؿ
 لتمبية حاجيات مختمفة ".

  

                                                           
عبد الحؽ بكغرارة، سمية نار، انماط المحمكؿ في ضكء نظرية النحك الكظيفي، مذكرة تخرج لنيؿ شيادة الماستر في  - 1

 -9، ص 2016/2017المغة كالأدب العربي، جامعة العربي التبسي، كمية الأداب كالمغات، تخصص عمكـ المساف، تبسة، 
10 . 
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 سابعا: مفهوم الأداء الوظيفي 

مف معاجـ المغة يتضح أف الأداء مصدر الفعؿ أدّل كيقاؿ أدّل الشيء اك صمو كالإسـ الأداء: أدّل  لغة:
 الامانة، كأدّل الشيء قاـ بو. 

ىك درجة بمكغ الفرد أك المنظمة للأىداؼ المخططة بكفاءة كفعالية كما يشير إلى درجة تحقيؽ  إصطلاحا:
 1الفرد لممتطمبات الكظيفية. 

 كميارةبجميع الأىداؼ المرسكمة قصد بمكغيا بكؿ فعالية  الأداء الكظيفي ىك الإحاطة

مبادئ الإدارة كذلؾ لتحقيؽ كظائؼ  يشير كذلؾ إلى قياـ العامميف المنظمة سمكؾ إدارم ما في ضكء
  2الإدارة المتمثمة في )صنع القرارات، التخطيط، التنظيـ، الإشراؼ، الرقابة كالقيادة...(

 استراتيجيات فعالة كفؽ كظائؼ محددة  تبني الأداء الكظيفي قائـ عمى أساس

ساىمتيـ في تحقيؽ أىداؼ كذلؾ الأداء الكظيفي يشير للأفعاؿ كالسمككيات المتبعة مف قبؿ الأفراد كم
لقدرة الفرد عمى  ركاتب الأفراد العامميف، كىك تصكر فعميك المؤسسات كالذم بناءا عميو يتـ دفع أجكر 

  3تحقيؽ أىداؼ المؤسسة.

 ركز ىذا المفيكـ عمى اف الأداء الكظيفي لديو مكاسب كالأجر بالنسبة لممكظؼ 

أك  كاف عضميا أك الجيد المبذكؿ مف طرؼ الفرد سكاءىك ذلؾ النشاط الأداء الكظيفي يمكف القكؿ اف 
فكريا مف أجؿ اتماـ مياـ الكظيفية المطمكبة منو إنجازىا، كىذا ما يحدث في السمكؾ تغييرا بكفاءة كفعالية 

 مف خلاؿ تحقيقي الأىداؼ. 

  

                                                           
ظيمي كعلاقتو بالأداء الكظيفي مذكره مكممة لنيؿ شيادة الماستر في العمكـ كمثكـ فكنقرا، مريـ العابد: الاتصاؿ التن - 1

 .16، ص 2020/2021أدرار كمية العمكـ الاجتماعية كالانسانية كالعمكـ الاسلامية،  -الاجتماعية، جامعة أحمد
 .26ضحكل سارة، المرجع السابؽ، ص  - 2
عمى الأداء الكظيفي في المؤسسات العامة، المجمة الالكتركنية الشاممة جياد أحمد عبد الرزاؽ نعيرات: العكامؿ المؤثرة  - 3

 .8، ص 2022، 4متعددة التخصصات العدد السادس كالأربعكف شير 
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 ثالثا: الدّراسات السابقة 

 الدّراسات الجزائرية )المحمية(  -1

لطالبة بكعمي أصالة مكضكع دراسة حكؿ "اخلاقيات المينة كعلاقتيا بتحديد تناكلت ا الدراسة الأولى:
مذكرة مكممة ـ البكاقي انية بمديرية الخدمات الجامعية بأالسمكؾ التنظيمي لدل مكظفكا الإدارة"، دراسة ميد

لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الاجتماع، تخصص عمـ إجتماع تنظيـ كعمؿ، قسـ العمكـ الاجتماعية كمية 
، 2021-2020العمكـ الاجتماعية كالإنسانية، جامعة العربي بف مييدم أـ البكاقي، كالتي أنجزت سنة 

الإيجابي اك السمبي عمى السمكؾ حيث يدكر مكضكع ىذه المذكرة حكؿ علاقة أخلاقيات المينة كتأثيرىا 
في تحديد السمكؾ التنظيمي كتكجيو مساره، حيث كاف اليدؼ مف  جد ميـالتنظيمي كما قد يككف ليا دكر 

ىذه الدّراسة التعرؼ عمى كاقع أخلاقيات المينة في المؤسسة الجزائرية كذلؾ مف خلاؿ دراسة العلاقة بيف 
ي لدل مكظفي مديرية الخدمات الجامعية ككذلؾ الرغبة في أخلاقيات المينة كتحديد السمكؾ التنظيم

اغة كمف ثـ التكصؿ إلى مجمكعة مف النتائج كالتكصيات ة كصدؽ الفرضيات المصإختبار مدل صح
بأخلاقيات المينة كالاىتماـ بتكجيو السمكؾ التنظيمي نحك خدمة  التي قد ساىمت في زيادة الاىتماـ
احد، كذلؾ تستمد ىذه الدّراسة أىميتيا في معرفة أىمية الأخلاقيات المصمحة العامة كالخاصة في آف ك 

عمى أساسو كفاءة كفعالية أم سمكؾ إنساني ينتمي لمتنظيـ، كذلؾ لفت  تحددكالالتزاـ بيا كمعيار أساسي 
ذلؾ مف خلاؿ الكشؼ عمى اكجو القصكر فيو كمعالجتيا ك الانتباه كتعزيز الاىتماـ بالسمكؾ التنظيمي 

الاعتماد عميو كاستراتيجية فعالة ىادفة لتحقيؽ الاستقرار كالفعالية لممنظمة، ككاف السؤاؿ المركزم كمف ثـ 
يدكر حكؿ إلى أم مدل تؤثر أخلاقيات المينة في السمكؾ التنظيمي لدل المكظفيف بمديرية الخدمات 

يمي: الفرضية  مجمكعة مف الفرضيات يمكف تمخيصيا فيما نوالجامعية؟، كمف ىذا السؤاؿ انبثقت ع
كظفيف في الرئيسية لمدراسة تمحكرت حكؿ "تساىـ أخلاقيات المينة في تحديد السمكؾ التنظيمي لدل الم

الرئيسية تفرعت عنيا فرضيات فرعية نكجزىا فيما يمي يسيـ  ةذه الفرضيالخدمات الجامعية كمف ى مديرية
بضمير ميني في الحد العمؿ المكظفيف، يساعد  الالتزاـ بالمسؤكلية المينية في زيادة الكلاء التنظيمي لدل

سمكب التيميش الإدارم بيف المكظفيف، يؤدم الالتزاـ بالمسؤكلية الاجتماعية إلى تحقيؽ الانتماء مف أ
الكصفي، كذلؾ اعتمدت عمى أدكات جمع الكظيفي لدل المكظفيف حيث استخدمت في دراستيا المنيج 

 38ستمارة إضافة إلى انيا اعتمدت الطالبة عمى عينة مككنة مف البيانات كالمتمثمة في الملاحظة كالا
ح الاجتماعي الشامؿ كتكصمت إلى النتائج التالية: عند اختبارىا إلى عمى طريقة المس مكظؼ كاعتمدت
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كاقع الكلاء التنظيمي تمثؿ في تحقيؽ الرغبة في نتائج أىميا: أف التكصمت إلى ك الفرضية الفرعية الأكلى 
لأداء كالرغبة في تحقيؽ الاىداؼ ككذلؾ تحقيؽ التكيؼ لدل مكظفي مديرية الخدمات الجامعية الكفاءة كا

ضية الفرعية الثانية أظيرت نتائج دراستيا أف كاقع التيميش الإدارم فر بأـ البكاقي كانت بدرجة متكسطة، ال
اتخاذ القرارات كغياب  العدالة التعاممية بيف المكظفيف كعدـ إشراؾ المكظفيف في عمميةكاف سببو غياب 

المعايير المكضكعية في عممية الترقية لدل مكظفي مديرية الخدمات الجامعية بأـ البكاقي، الفرضية الثالثة 
ك ىر الانتماء الكجداني )العاطفة نحأظيرت نتائج الدّراسة أف كاقع الانتماء الكظيفي تجسد في مظا

 (اتجاه التنظيـ(، الانتماء الاستمرارم )البقاء في التنظيـ التنظيـ(، الانتماء المعيارم )الأخلاؼ المينية
 البكاقي.  بأـاتجاه المؤسسة لدل مكظفي مديرية الخدمات الجامعية 

 نقد الدراسة الأولى: 

الطالبة في اعتمادىا عمى الجانب النظرم بشكؿ شامؿ كمقبكؿ كممـ لكؿ العناصر أما فيما  فقتلقد ك 
يخص الاجراءات المنيجية مف حيث المنيج المستخدـ كاف مناسبا جدا لمكضكع الدّراسة كاستخدمت 

 المنيج الكصفي. 

رة مديرية الخدمات داريف بإكعند اعتماد الطالبة عمى طريقة المسح الشامؿ لجميع المكظفيف المتكف
، أشارت اف ىناؾ بعض مكظؼ 38كاف مجتمع البحث يتككف مف الجامعية لكلاية أـ البكاقي، حيث 

 قبكليااستمارة تـ  31الأسباب المكضكعية متعمقة بالعمؿ لـ يتـ إدراجيا خارج الكلاية فاستكفت بتكزيع 
حصر العدد الكمي لممكظفيف الممكف  كميا كمف ثـ الاكتفاء بذلؾ العدد، لكف في حقيقة الأمر مف غير

 ( ممغاة.7( ثـ الاختزاؿ منو كبالتالي تعتبر باقي الاستمارات )38)

الدّراسة الثانية: دراسة بمعربي فاطمة الزىراء ك أحلاـ دكمة مكضكع حكؿ "دكر إدارة المعرفة في تحسيف 
الأداء الكظيفي" دراسة بمديرية تكزيع الكيرباء كالغاز لكلاية المدية، مذكرة مقدمة ضمف متطمبات نيؿ 

، حيث تمحكرت 2017/2018شيادة الماستر في عمكـ التسيير تخصص إدارة أعماؿ كالتي انجزت سنة 
ىذه الدراسة حكؿ اعتبار أف إدارة المعرفة ىي الإدارة التي تقاـ عمى أساس المعرفة كىي المكرد الأكثر 

الحديثة كتكمف أىمية إدارة المعرفة في الاستفادة منيا في تحسيف مستكيات أداء أىمية في المؤسسات 
ف اليدؼ مف ىذه الدّراسة إدراؾ دكر إدارة المعرفة الأفراد كجكدة القرارات في جميع المستكيات، حيث كا

في تحسيف أداء المؤسسة الجزائرية، كالإطلاع عمى إمكانيات المؤسسات الجزائرية لانتياج الأساليب 
كالمفاىيـ الإدارية الحديثة فيما يخص إدارة المعرفة كتكتسي ىذه الدراسة عمى اىمية ككف مكضكع إدارة 
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ىميتو يكما بعد يكـ فمـ يعد مف الممكف بناء اقتصاد قكم في غياب المعرفة، المعرفة مكضكع تتزايد أ
لأثر إدارة المعرفة عمى الأداء كتميزه قيؽ معادلة الإنتاج الجديد نظرا المادية لـ تعد كافية لتحالأصكؿ 

شكاؿ لإحيث كاف ا ف إدارة المعرفة كالأداء الكظيفي،كأيضا تمثمت أىمية الدراسة في تحديد العلاقة بي
الرئيسي يدكر حكؿ "ىؿ يكجد أثر لإدارة المعرفة عمى الاداء الكظيفي" كمف ىذا السؤاؿ تنبثؽ عنو 
الإشكاليات الفرعية تتمثؿ فيما يمي ىؿ يكجد أثر ذك دلالة إحصائية لإدارة المعرفة عمى كفاءة مؤسسة 

مؤسسة سكنمغاز؟ ىؿ تكجد فركؽ سكنمغاز؟ ىؿ يكجد أثر ذك دلالة إحصائية لإدارة المعرفة عمى إنتاجية 
اعتمدت ذات دلالة إحصائية لأثر إدارة المعرفة عمى إنتاجية المؤسسة تعزم لممتغيرات الشخصية؟، كذلؾ 

عمى فرضيات كظفتيا في صيغة النفي مثاؿ عمى ذلؾ "لا يكجد أثر ذك دلالة إحصائية لإدارة المعرفة 
مؤسسة ك دلالة إحصائية لإدارة المعرفة عمى إنتاجية عمى مؤسسة سكنمغاز"، إضافة إلى "لا يكجد أثر ذ

سكنمغاز، كذلؾ لا تكجد فركؽ لأثر إدارة المعرفة عمى فعالية مؤسسة سكنمغاز تعزم لممتغيرات الشخصية 
حيث استخدمت في دراستيا المنيج الكصفي التحميمي كذلؾ كظفت تقنية الاستمارة كالاستبياف إضافة إلى 

مكظؼ كتـ الاستخداـ عمى أسمكب العينة الطبقية العشكائية كتـ  300مككنة مف  عمى عينةانيا اعتمدت 
 استمارة، كتكصمت إلى النتائج التالية:  30تكزيع 

مكظفي سكنمغاز مكفقيف بدرجة عالية عمى أف لإدارة المعرفة دكر كبير في رفع مستكل  -
 الفعالية في تحقيؽ الأىداؼ المرجكة. 

رة المعرفة في مؤسسة سكنمغاز تساىـ في رفع مستكل الانتاجية درجة المكافقة عمى اف إدا -
 كتحسيف أداء المكظفيف. 

مكافقة مكظفي سكنمغاز عمى أف إدارة المعرفة المطبقة تساىـ في الزيادة في الكفاءة للأفراد  -
 بتطكير مياراتيـ. 

 نقد الدّراسة الثانية: 

 ما يعاب عمى ىذه الباحثة أنيا اعتمدت عمى الأسئمة الفرعية كالفرضيات معا.  -
صيغة مختمفة تتمثؿ فيما يمي  المركزم كالأسئمة الفرعية كظفت أيضا عند طرحيا لمسؤاؿ -

 )الإشكاليات الرئيسية كالإشكاليات الفرعية(. 
كالاستبياف كلكف مف  كذلؾ عند اعتمادىا عمى ادكات جمع البيانات اعتمدت عمى الاستمارة -

 السيؿ الاعتماد عمى إحداىما بحكـ التشابو في بينيما فيما يتعمؽ بمحاكر الأسئمة.
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 الدّراسات العربية:  -2

ّـ الباحث قدرية محمدّ البشرم بدراسة مكضكع حكؿ أخلاقيات مينة التعميـ، دار الخميج  الدراسة الأولى: قا
، حيث كاف مكضكع ىذا الكتاب حكّؿ أف ىناؾ 2011ق/ 1432عماف، الطبعة الأكلى كالذم أنجز سنة 

التربية الأخلاقية كالسمكؾ الإنساني مف حيث أف ليا قكة تأثير في تعديمو كضبطو، حيث   كثيقا بيفارتباط 
كاف اليدؼ مف الدراسة التعرؼ عمى درجة التزاـ مديرم المدارس الثانكية في دكلة الإمارات العربية 

الكشؼ ىذه الدراسة أىميتيا في  كجو نظر معممي مدارسيـ كذلؾ تكتسيالمتحدة بأخلاقيات المينة مف 
دارة المدرسية مف كجيو ة المتحدة بأخلاقيات الإعف كاقع التزاـ مديرم المدارس الثانكية في الإمارات العربي

ؾ زيادة كعي مديرم المدارس الثانكية بأىمية الدكر الذم يقيمكف بو كضركرة نظر معممي مدارسيـ، كذل
ا درجة التزاـ مديرم المدارس الثانكية في مينتيـ ككاف السؤاؿ المركزم يدكر حكّؿ م بأخلاقياتالتزاميـ 

دكلة الإمارات العربية بأخلاقيات المينة مف كجو نظر معممي مدارسيـ؟، كىذا السؤاؿ انبثقت عنو ثلاثة 
 أسئمة فرعية كالمتمثمة في ما يمي: 

كية في درجة التزاـ مديرم المدارس الثان (à ≤ 0؛ 05ىؿ ىناؾ فركؽ ذات دلالة احصائية عند مستكل )
في دكلة الإمارات العربية المتحدة بأخلاقيات المينة مف كجية نظر معممي مدارسيـ تعزل لمجنس؟ كذلؾ 

المتحدة بأخلاقيات المينة مف كجية نظر مدارسيـ تعزم لممؤىؿ الثانكية في دكؿ الإمارات العربية 
إلتزـ مديرم المدارس في درجة  (a ≤ 0؛ 05العممي؟ ىؿ ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل )

الثانكية في دكؿ الإمارات العربية المتحدة بأخلاقيات المينة مف كجية نظر معممي مدارسيـ تعزم 
لمسنكات الخبرة؟ حيث إستخدـ في دراستو عمى المنيج الكصفي، كاستخدـ أيضا أدكات جمع البيانات 

( معمما كمعممة مكزعيف 6292مف ) المتمثمة في )الإستبانة، إضافة إلى أنو كاف مجتمع البحث يتككف
عمى مدراس البنيف كالبنات في جميع المناطؽ التعممية في دكلة الإمارات العربية المتحدة في الفصؿ 

ممي ( معمما كمعممة مف مع950حيف كاف حجـ العينة )( في 2006، 2005الثاني لمعاـ الدراسي )
تمع الدراسة لمعاـ مف مج %15كتمثؿ العينة نسبة  مارات العربية المتحدةالمدارس الثانكية في دكلة الإ

 ة العشكائية. ي( كقد تـ اختيارىا بالطريقة الطبق2006، 2005الدراسي )

 كتكصيؿ إلى النتائج المتمثمة في 

أفراد العينة أشارت إلى التزاـ مديرم المدارس الثانكية في  اتأف التحميؿ الإحصائي لإيجاب -
المينة مف كجية نظر المعمميف بدرجة  بأخلاقياتكيعد بإلتزاـ دكلة الإمارات العربية المتحدة 
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، 11ليس )مرتفعة في كافة المجالات، حيث تراكحت متكسطات درجة إلتزاـ مديرم المدارس 
الديني القكم الذم يشكؿ المنظكمة الأخلاقية لدل ( كقد يعكد ذلؾ إلى الكازع 4، 30–4

مديرم المدارس لأف السمكؾ الأخلاقي الذم يسمكو الفرد ينبعث مف منظكمة القيـ الأخلاقية 
التي يتبانيا مجتمع الإمارات العربية المتحدة أك يعد الإلتزاـ بأخلاقيات المينة لدم مديرم 

 طكر كالرقي الكظيفي.المدارس مف الأمكر الميمة التي ترتبط بالت

النقد: لقد كفؽ قدرية محمد البشرم في الإحاطة بكافة العناصر السابقة الذكر كاعتمد عمى الأسمكب 
 بيا الشؾ.ككف دقيقة كنتائجيا يقينة لا يشك ت الإحصاءالإحصائي في التحميؿ كمف المتعارؼ انو لغة 

فايز عبد الرحماف الفركخ مكضكع حكؿ "التعمـ التنظيمي كأثره في تحسيف  ة: تناكؿ الباحثالثانيةالدّراسة 
الزماف لمنشر كالتكزيع عمّاف، الطبعة الاكلى، حيث كاف مكضكع ىذا الكتاب  الجميسالأداء الكظيفي" دار 

اس يدكر حكؿ الاعتراؼ بأىمية الدكر الذم تؤديو عممية تقييـ الأداء في نجاح في المنظمات كاعتبارىا أس
مف أسس العممية الإدارية، حيث كاف اليدؼ مف الدراسة، تحميؿ أثر عممية التعمـ التنظيمي في تحسيف 

نية كينبثؽ مف ىذا اليدؼ الأىداؼ الفرعية ك الاداء الكظيفي لدل العامميف في المؤسسات العامة الأرد
لتعرؼ عمى درجة ممارسة التالية: تقديـ إطار نظرم مناسب يكضح مفيكـ التعمـ التنظيمي كأبعاده، ا

التعمـ التنظيمي في المؤسسات العامة الأردنية تحميؿ العلاقات الارتباطية بيف متغير الدّراسة المستقؿ 
)التعمـ التنظيمي( ككؿ بعد مف أبعاده كالمتغير التابع الأداء الكظيفي كذلؾ تكتسي ىذه الدراسة عمى 

لتعمـ التنظيمي ىي عممية متكاممة تجمع بيف البعد أىمية يمكف إدراجيا فيما يمي: بما اف عممية ا
الدراسة ىك الأداء، كذلؾ تسيـ ىذه  ـىا الاستراتيجي كالثقافي كالتنظيمي فإف ىذه الدّراسة ترتبط بمتغير

في إغناء المكتبة العربية بمكضكع جديد قد يحظى بإىتماـ الباحثيف كالممارسيف، كيعد نقطة إنطلاؽ 
مكضكع تقييـ الأداء كيحظى ىذا المفيكـ بالأىمية الفائقة فقد كاف حتى عيد قريب لدراسات أخرل، أىمية 

 ميملا نسبيا كمكزعا بيف الكظائؼ الإدارية المعركفة، ككاف السؤاؿ المركزم يتمثؿ فيما يمي: 

نية؟ ما مدل تكافر التعمـ التنظيمي كأثره في تحسيف الأداء الكظيفي لدل العامميف بالمؤسسات العامة الأرد
كمف ىذا السؤاؿ انبثقت عنو عدة أسئمة فرعية تتمثؿ فيما يمي: ما درجة ممارسة التعمـ التنظيمي في 

 المؤسسات العامة الأردنية؟ 

 ما مستكل أداء العامميف في المؤسسات العامة الأردنية؟ 
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بعاده كالمتغير ىؿ ىناؾ علاقة إرتباطية بيف متغير الدراسة المستقؿ )التعمـ التنظيمي( ككؿ بعد مف أ
 التابع )الأداء الكظيفي( ككؿ بعد مف أبعاده؟ 

 كذلؾ اعتمد عمى مجمكعة مف الفرضيات كالمتمثمة في: 

الفرضية الأكلى: لا يكجد أثر ىاـ ذك دلالة إحصائية لمبعد الاستراتيجي لمتعمـ التنظيمي )الرؤية المشتركة 
التعمـ( في الأداء الكظيفي في المؤسسات العامة  بيف أعضاء التنظيـ، المتغيرات البيئية، استراتيجية

 الأردنية. 

الفرضية الثانية: لا يكجد أثر ىاـ ذك دلالة إحصائية لمبعد التنظيمي لمتعمـ التنظيمي )العمؿ مف خلاؿ 
 فريؽ، الييكؿ التنظيمي المرف، إيجاد المعرفة في الأداء الكظيفي في المؤسسات العامة الأردنية.

ثة: لا يكجد أثر ىاـ ذك دلالة إحصائية لمبعد الثقافي لمتعمـ التنظيمي )التعمـ مف الأخطاء الفرضية الثال
المساندة لمتعمـ، الجكدة الكمية لمتعمـ( في الأداء الكظيفي في المؤسسات العامة الأردنية، حيث البيئية 

عمى أدكات جمع البيانات إضافة إلى اعتماده استخدـ في دراستو عمى المنيج الكصفي كالميداني لمتحميؿ، 
مؤسسات حككمية كمف جميع  10أىميا الإستبانة أيضا تمثؿ مجتمع الدراسة في قطاع العامميف في 
في كؿ طبقة مف المؤسسة  %15في المستكيات الإدارية )العميا، الكسطى، الدنيا( كتمثمت عينة الدراسة 

إستبانة  55عمى عينة الدراسة، كقد تـ تكزيع  إستبانة 1026كتـ سحبيا بطريقة عشكائية تمثمت في تكزيع 
 934إستبانة عمى عينة العامميف، حيث استرجع  971عمى عينة المدراء كاستعيدت كاممتا كتـ تكزيع 

استبانة لعدـ صلاحياتيا لمتحميؿ الإحصائي ليصبح عدد الاستبانات الصالحة  15استبانة كتـ استيعاد 
مف عينة  %89.2كما نسبتو مف مجتمع الدراسة الكمي  %13.5تو استبانة لتشكؿ ما نسب 919لمتحميؿ 

 الدراسة الكمية كىي نسبة مقبكلة لأغراض البحث العممي. 

كتكصؿ إلى النتائج التالية: إلى أف المتكسط العاـ لدرجة ممارسة التعمـ التنظيمي في المؤسسات العامة 
التنظيمي لمتعمـ التنظيمي، البعد الثقافي، التعمـ الأردنية )البعد الاستراتيجي لمتعمـ التنظيمي، البعد 

في المؤسسات العامة الأردنية التنظيمي( جاءت بدرجة متكسطة كأف المتكسط العاـ لمستكل أداء العامميف 
كاف مرتفعا كأف ىناؾ أثرا لدرجة ممارسة التعمـ التنظيمي في المؤسسات العامة الأردنية ) البعد 

 ظيمي، كالبعد التنظيمي كالثقافي( في الأداء الكظيفي.الاستراتيجي لمتعمـ التن
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 نقد الدّراسة: 

ما يعاب عمى ىذا الباحث أنو اعتمد عمى الأسئمة الفرعية كالفرضيات معا كلكف مف المفركض الاعتماد 
 عمى إحداىما. 

بانة لعدـ است 15استبانة كفي نفس الامر تـ استبعاد  934عند القياـ بتكزيع الاستبانات تـ استرجاع 
 صلاحياتيا لمتحميؿ الإحصائي كبالتالي ىنا يككف خمؿ في ضبط النتائج الإحصائية. 

 الدّراسات الأجنبية:  -2

  :الدراسة الأولى 

تناكؿ ستاتي كآخركف مكضكع دراسة حكؿ "معرفة مدل كعي القادة التربكيكف في المعايير الأخلاقية التي 
تتعمؽ بالإدارة المدرسية"، حيث كاف يدكر مكضكع ىذه الدراسة عمى معرفة مدل كعي القادة التربكيكف 

الدراسة التركيز عمى  بالمعايير الأخلاقية التي تتعمؽ بالإدارة المدرسية، حيث كاف اليدؼ مف ىذه
المسؤكلية الإدارية كالسمككيات الإدارة الأخلاقية كخصائصيا، كذلؾ سمككيات إتخاذ القرار اليكمي بناء 
عمى المعايير القكمية لمسمكؾ الأخلاقي، كقد تكصؿ ستاتي إلى النتائج التالية: إلى أف الإكثار مف 

حكؿ الطلاب يؽ العدالة كالمساكاة كالانفتاح كالتمركز إلى تحقسمككيات الإدارة الأخلاقية المديريف يؤدم 
 كالإصغاء لممعمميف كالطمبة. 

  1الصدؽ كالايجابية كالمعرفة العممية.ك تقديـ التسييلات كتكفير النماذج المناسبة لعممية التعمـ 

دراستو نقد الدراسة: لقد كفؽ ىذا الباحث في ما قدمو لكف ما يعاب عميو أنو لـ يقدـ أىمية لمكضكع 
 كاستكفى بعرض نتائج الدراسة فقط. 

 كذلؾ لـ يستخدـ أسمكب العينة في دراستو لتمثيؿ المجتمع كلـ يعتمد عمى منيج مناسب لمكضكع دراستو. 

  

                                                           
 ENAVAعميركش حياة، علاقة الصراع التنظيمي بأخلاقيات المينة، دراسة ميدانية بالشركة الافريقية لمزجاج  - 1

شيادة الماستر في عمـ الاجتماع تخصص تنظيـ كعمؿ، قسـ عمـ الاجتماع، كمية العمكـ الطاىير بجيجؿ مذكرة مكممة لنيؿ 
 .38، ص 2017/2018 –جيجؿ  –الانسانية كالاجتماعية، جامعة محمد الصديؽ بف يحي 
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 الدراسة الثانية: 

بدراسة عنكانيا "تحميؿ الإجياد المرتبط بالعمؿ عمى  قاـ الباحثاف ايفاف فرينبغ، كمكنيكا أكفيسك
الأداء الكظيفي لممكظفيف" في بنؾ المجتمع المنطقة الكسطى منغانا، حيث يدكر مكضكع ىذه الدراسة 
عمى تأثير الضغط المرتبط عمى أداء المكظفيف في المنطقة الكسطى منغانا حيث كاف اليدؼ العاـ مف 

ط المرتبط عمى أداء المكظفيف الكظيفي في المنطقة الكسطى منغانا، حيث ىذه الدراسة فحص تأثير الضغ
 112تـ استخداـ المنيج الكصفي، كتمثمت العينة في البنؾ الذم كاف يحتكم عمى عشرة فركع يعمؿ فييا 

مكظؼ  25مكظؼ كبير، ك 68مكظفا إدارم ك 19مكظفا في المنطقة الكسطى مف منغانا، يتألؼ مف 
عينة، إضافة إلى أنيـ  78ف المكظفيف الدائميف بالبنؾ، حيث بمغت عينة الدّراسة مبتدئ كجميعيـ م

 فركع لمبنؾ، حيث تكصمكا الباحثاف إلى النتائج التالية:  6استخدمكا عينة عشكائية مف 

ضافي ظركؼ  اف الضغط المرتبط عمى أداء المكظفيف ناتج عف العديد مف العكامؿ التي تشمؿ العمؿ الا
 1يئة كضعؼ علاقات العمؿ.العمؿ الس

 نقد الدراسة: 

في أنيـ اعتمدكا عمى عينة عشكائية لكف مف المفركض اعتمادىـ عمى عينة  افلقد كفؽ ىذا اف الباحث
طبقية كىذا راجع إلى أف المجتمع الذم تـ عميو إجراء الدراسة )البنؾ( مقسـ إلى طبقات )مكظفيف، 

 إدارييف، مكظؼ مبتدئ، مكظؼ كبير( 

 يب عمى الدراسات السابقة: التعق

بشكؿ عاـ يمكف القكؿ أف معظـ الدراسات السابقة كانت مفيدة في الدراسة الحالية سكاء في الإطار 
النظرم أك المنيجي أك في تصميـ اداة الدراسة، كذلؾ باعتبارىا دراسات أجريت في مجالات زمنية 

جيدة ككنيا  مغايرة، كما أنيا مشابية لمكضكع البحث كتخدمو، حيث تمثؿ الدراسات السابقة منطمقات
 تشكؿ في مجمكعيا رصيدا مف المعرفة العممية المتراكمة. 

                                                           
لمؤسسة الكيرباء كالطاقات  بمقاسـ حبيبة، فطيمي أشكاؽ، أثر ضغكط العمؿ عمى أخلاقيات المينة دراسة مسدانسة - 1

المتجددة تكقرت، مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطمبات شيادة ماستر أكاديمي، قسـ عمكـ التسيير كمية العمكـ الاقتصادية كالعمكـ 
 .3، ص 2021/2022 -التجارية كعمكـ التسيير، جامعة قاصدم مرباح كقمة الجزائر
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كذلؾ إبراز الفجكة العممية بيف الدراسة الحالية كالدراسات السابقة: كؿ الدراسات استخدمت المنيج الكصفي 
 إضافة إلى أف مكضكع دراستنا يتمثؿ في أخلاقيات المينة كعلاقتيا بجكدة الأداء الكظيفي. 

التابع لدل الدراسة الحالية )جكدة  الأداء الكظيفي( اما المتغير التابع لدل الدّراسات السابقة تـ المتغير 
 ربطو بالسمكؾ التنظيمي.

عينة الدّراسات السابقة: استخدمت في  ة استخدمنا عينة قصدية بالمسح لكفكما اف عينة الدراسة الحالي
 العينة العشكائية كالعينة الطبقية. 

مت في المؤسسات العمكمية لكف دراستنا الحالية تمت في كمية العمكـ الاجتماعية كالانسانية الدراسات ت
 كىي مؤسسة أكاديمية. –الطارؼ  –جامعة الشاذلي بف جديد 

لكف  كالمقابمةكذلؾ يظير إختلاؼ الدراسة الحالية مف حيث أدكات جمع البيانات كاعتمدنا عمى الاستمارة 
 الدراسات السابقة اعتمدكا عمى الاستبانة كالملاحظة. 

 نقاط التشابو بيف الدراسة الحالية كالدراسات السابقة:

كذلؾ تشترؾ الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة مف حيث المنيج المستخدـ كأدكات جمع البيانات 
 تشترؾ مف حيث متغيرات الدراسة. 

 ة تشترؾ مع الدراسات السابقة مف حيث نكع عينة الدراسة )المسح الشامؿ( إضافة إلى أف الدراسة الحالي
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 رابعا: المقاربة النظرية لمدراسة: 

يقصد بيا كضع تصكر لممكضكع في قالب نظرم كمنح الباحث الترسانة المفاىمية التي يمكف مف خلاليا 
  1رسـ مسار البحث كتفسير نتائج في ضكء مسممات النظرية.

النظرية البنائية الكظيفية: كىي إتجاه قديـ كحديث في الكقت نفسو ذلؾ انيا تتأصؿ في فمسفات كأفكار 
بف خمدكف، كما تـ تحديثيا في أعماؿ تالككت بارسكنز  كبحكث المفكريف الأكائؿ بداية مف أفلاطكف كا 

  2كغيره.

دكف أبنية اجتماعية، حيث تـ  كمف المتعارؼ عميو انو لا يكجد بناء إجتماعي دكف كظائؼ كلا كظائؼ
اسقاط ىذه المقاربة النظرية عمى مكضكع بحثنا مف منطمؽ أف ىذه الأخيرة ىي الأكثر تناسبا كتلائما مع 

 مكضكع دراستنا. 

كاستنادا لمكضكع الدراسة المتمثؿ في "أخلاقيات المينة كعلاقتيا بجكدة الأداء الكظيفي" حيث تـ اختيار 
ساتذة العمكـ الإنسانية كالاجتماعية باعتبارىا بناء اجتماعي يضـ مجمكعة مف الأمكاف التربص في كمية 

ىذا البناء يتككف مف علاقات إجتماعية تربط بيف الاساتذة بعضيـ البعض في حدكد أدكار مختمفة 
كمتباينة، كبما اف أخلاقيات المينة ترتبط بميثاؽ خاص كمحدد مف خلالو يتـ تحديد الكظائؼ كالمياـ 

 لأدكار مف أجؿ تحقيؽ جكدة الأداء الكظيفي. كا

 كلمبنائية الكظيفية عدة مسممات كمبادئ تنطمؽ منيا كالتي يمكف حصرىا فيما يمي: 

  بما أف المؤسسة جزء مف المجتمع أك البناء الاجتماعي فإف بيا كظائؼ تترابط كتتكامؿ فيما بينيا
ذا حدث خمؿ في إحدل الأ كار كالكظائؼ ينعكس عمى البناء الإجتماعي ككؿ كىذا ما يؤدم دكا 

 إلى كجكد اختلاؿ في الكظائؼ كىذا يعتبر إحدل معكيقات تحقيؽ جكدة الأداء الكظيفي. 
  رغـ كجكد نكع مف الإىماؿ كاللامبالاة في أداء الكظائؼ إلا أنو يبقى ىذا الإىماؿ مؤقتػ كما أف

ف كاف نكع مف الإىماؿ ىذا يمكف اسقاطو عمى أستاذة كمي ة العمكـ الإنسانية كالاجتماعية، حتى كا 

                                                           
التمكيف نحك رؤية جديدة لتفسير الظاىرة الاجتماعية، مجمة  ةية الكظيفيغربي محمد، قمكاز إبراىيـ، النظرية البنائ - 1

 .165الاجتماعية، صادرة عف مخبر التمكيف الاجتماعي كالتنمية المستدامة في البيئة الصحراكية، جامعة الأغكاط، ص 
-POLITICS، جامعة كرقمة فاكية عزاؽ، عفاؼ بعكف، إشكالية تكظيؼ المقاربة النظرية في البحكث السكسيكلكجية - 2

DZ.COM 13:55عمى الساعة  23/02/2024بتاريخ  تـ الاطلاع عميو. 
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 تستكجبيالدل الأساتذة فإنو مؤقت، كما لا يمكف تجاىمو أف كؿ أستاذ يتحمى بقكاعد مضبكطة 
 طبيعة الكظيفة التي يقكـ بيا. 

 تي الإقرار بأف كؿ نسؽ إجتماعي يسكده نكع مف النظاـ عمى الرغـ مف كجكد نكع مف التغيرات ال
نسؽ  تذة فإنيـ يمارسكف أدكارىـ في ظؿتطرأ عمى أجزائو كمككناتو، كما ىك الحاؿ بالنسبة الأسا

سبب منظـ كمحدد يخضع إلى جممة مف التغيرات التي تطرأ عمى أجزائيـ كىذا لا يمكف اعتباره 
 في إخلاؿ النسؽ الكمي )المؤسسة( 

  أساس تكامؿ كاستمرار أداء الأساتذة لكظائفيـ في ظؿ نكع مف الترابط بيف بعضيـ البعض، مع
كجكد قيـ كمبادئ كأخلاقيات مينية مشتركة كىذا ما يضمنو النظاـ الداخمي لممؤسسة مف أجؿ 
تحقيؽ جكدة الأداء الكظيفي كقد اعتمدنا عمى نظرية تالككت بارسكنز لأنيا الأقرب لدراستنا 

م يعتبر مف أشير ركاد ىذه النظرية، كقد ركز عمى الأسباب التي تؤدم إلى إندماج الفرد كالذ
كؿ ممارسة إجتماعية كمساىمتو في استقرار المجتمع أك العكس مف ذلؾ ، فقد افترض أف 

كجب كجكد فاعميف )الأساتذة( كأف كؿ اعؿ بمعنى أف كؿ كظيفة اك مياـ تستتقتضي كجكد ف
 ف القيـ كالمعايير في بيئة الفاعميف )الأساتذة(. سمكؾ تحركو معاني م

  كما يرل بارسكنز أف ىناؾ أنساؽ فرعية لنسؽ الفعؿ الاجتماعي، كمف منطمؽ أف المؤسسة
)الكمية( نسؽ بيا كظائؼ فإف يقكـ بتحقيؽ التكيؼ في ظؿ تنظيـ علاقات اجتماعية بيف مختمؼ 

 لجكدة في الأداء الكظيفي. الأساتذة مع كجكد ضكابط أخلاقية مف أجؿ تحقيؽ ا
  تكافؽ مع أدكار ككظائؼ تتكامؿ كتبما أف المؤسسة بناء يتككف مف أنساؽ ىذه الأخيرة ليا عدة

بعضيا البعض مف أجؿ تحقيؽ الاشباع كىذا ما يمكف اسقاطو عمى مكضكع دراستنا بما أف 
ئؼ اكؿ كظيفة مف الكظالكمية بناء يتككف مف أنساؽ ىذه الأنساؽ )الأساتذة( ليـ عدة أدكار، ك 

 مضبكط مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة. تكمؿ الكظائؼ الأخرل كفؽ ميثاؽ أخلاقي 
 أف الثقافة ىي التي تدفع الفاعميف إلى أداء أدكارىـ عمى أكمؿ كجو مع مراعاة قيـ  يرل بارسكنز

الآخريف كاحتراميـ، كما ىك الحاؿ بالنسبة للأساتذة عند القياـ بكظائفيـ )كظيفة التدريس( 
مف منطمؽ غيرىـ يخضعكف لقاعدة مف القيـ كالمعايير الأخلاقية كىذا ما يجعميـ يتقبمكف أفكار 

 ـ المككنة لدييـثقافتي
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تمثؿ المقاربة النظرية التي اعتمدنا عمييا في مكضكع كفي الأخير يمكف القكؿ باف البنائية الكظيفية  
مناسبة لتكجيو التحميؿ لمثؿ ىذه النكعية بحثنا أخلاقيات المينة كعلاقتيا بجكدة الأداء الكظيفي ككنيا 

 ع دراستنا.مف الدراسات لما ليا مف أىمية كبيرة في إثراء مكضك 

 



 

الثانيالفصل   
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 تمهيد: 

تعتبر الأخلاق معيارا حقيقيا لاتصاف الفرد بالإنسانية وبيا يتميز عن سائر المخموقات، فيي زينة 
وسيمة قامت الإنسان وتاج العموم، وبيا تسعد وترتقي الأمم، وبيا تقوم الدول وتقوى وتستمر، فيي أعظم 

ي ىذا بين الدول لذا فف بأمانة واخلاص إلا وأصبح ليا شأن ومقام ىابيا الدول، فما من دولة عمل موظفو 
 الفصل سنحاول الوقوف عند مفيوم وأىمية أخلاقيات المينة وأىدافيا ومصادرىا. 

رساء أخلاقيات العمل في المؤس سة وأخيرا ومبادئيا ثم الأخلاقيات المطموبة من صاحب العمل، وا 
  وأسباب تراجع أخلاقيات المينة. وسائل تعزيز وترسيخ أخلاقيات المينة
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 أولا: مفهوم أخلاقيات المهنة 

ىي مجموعة من القواعد والمبادئ التي يجب ان يمتزم بيا اتباع المينة، ليحافظوا عمى مستوى 
مينتيم ورفع شأنيا وتسمي أحيانا بـ "أخلاقيات العمل" أو "أخلاقيات الوظيفة" وجوىرىا )القيام بالعمل دون 

 1تقصير(. 

 ثانيا: أهمية أخلاقيات المهنة

جتمعات البشرية أيا كانت ىذه المجتمعات، فيي ليست عامل للأخلاق أىمية بالغة في حياة الم 
الأمم لا يقوم إلا بارتقاء سمم بناء حضاري فقط بل ىي وقاية لمحضارات من الانييار والسقوط، فارتقاء 

ن انييارىا ملائم لانييار ىذا السمم، فكما لا تستقيم الحياة دون أخلاق ولا عمل الفاضمة وأ سمم الأخلاق
تحكم مساره، ذلك أن العمل الميني  أخلاق عمل لا يستقيم ولا يثمر الثمرة المرجوة منو بدونفإن ىذا ال

يحتاج إلى رباط وثيق مع الأخلاق ليكون لو إنعكاس إيجابي عمى مسيرتو ليؤدي إلى قطاف محمود لمثمرة 
 عامل بيا مع كافة الأطراف. مرجوة منو في كافة مجالاتو التي يتال

قيات المينة ضرورة يحرص عمييا كل فرد كل منظمات الأعمال، وتمكن أىميتيا في وبالتالي فإن اخلا
  2لتحقيق ما يمي:

تحسين أداء منظمات الاعمال، فعمي سبيل المثال عندما تكون ىناك ثقة بين العاممين والإدارة  -
نجد ليا علاقة مباشرة بزيادة انتاجية العامل والتفاني في العمل وعندما يكون ىناك الصدق 

دي والتعاون والاحترام والأمانة ىي الأخلاقيات المنتشرة بين العاممين بعضيم البعض فإن ىذا يؤ 
إلى تفجير طاقات العاممين لصالح العمل، وضعف الالتزام بأخلاقيات المينة وغياب المسائمة 

 عنيا يؤدي إلى الفساد والانحراف. 
 تذكير الميني بالسموك القويم الواجب الالتزام بو في القيام بأعمال مينتو.  -
 إيجاد توازن مرغوب بين علاقة ذوي العلاقة مينيا  -

                                                           
بميك" أغا دير سالم العيدروس، أخلاقيات المينة والسموك الوظيفي )النظرة الإسلامية(، مركز الخبرات المينية للإدارة " - 1

 .54، ص 2015القاىرة، جميورية مصر العربية، 
 بأمبو عمي أصالة، أخلاقيات المينة وعلاقتيا بتحديد السموك التنظيمي، دراسة ميدانية بمديرية الخدمات الجامعية  - 2

البواقي مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر في عمم الاجتماع، تخصص عمم اجتماع تنظيم وعمل، قسم العموم الاجتماعية، 
 .82، 81، ص ص 2020/2021لعربي بن مييدي، أم البواقي، كمية العموم الانسانية والاجتماعية جامعة ا
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دراكو ليا وسعادتو  قياتبأخلاإحساس الميني  -  بتنفيذ اوامر الله عز وجل وأوامر الضمير. المينة وا 
  .ة في جميع المجالاتتزويد المنظمات بالربح والمنفع -
 1إيجاد المصداقية بين المنظمات والمجتمع.  -
بناء الثقة مع الآخرين فالتصرف بطريقة أخلاقية في العمل يكسب الثقة ما بين أصحاب العمل  -

 ء بالإضافة إلى ثقة الزبائن والعملاء. والزملا
 تنظيم العلاقات في المؤسسة والحفاظ عمييا  -
ضمان النتائج الإيجابية في الأعمال، فالأخلاق الجيدة تساىم في تطور الفرد في عممو وبالتالي  -

 تطور المؤسسة.
النمو توفير الأمن العاطفي، لثقة من حولك بتصرفاتك وقدراتك، مما يساىم في زيادة فرص  -

 الميني. 
تعزيز العمل الجماعي فالأخلاق الجيدة تخمق رابطة قوية مع الآخرين، مما يحسن الآداء  -

 الجماعي. 
رفع إنتاجية الموظف لتحميو بالأخلاق الجيدة كالإخلاص والالتزام، كما أنو يعمل جاىدا لإتمام  -

 الميام المطموبة منو عمى أتم وجو. 
حيح وعدم استغلال ىذا الوقت لممصالح الشخصية، بالإضافة القدرة عمى إدارة الوقت بشكل ص -

 إلى قدرة الفرد عمى الانضباط. 
دعم الرضا والاستقرار الاجتماعي بين معظم الناس بحيث يحصل كل فرد عمى حقو، كحق العدل  -

 في التعاملات والعقود والإسناد وتوزيع الثروة.
زيادة ثقة الأشخاص بذاتيم وبالمجتمع وبالمنظمة التي يعمل فييا وىذا ما يقمل القمق والتوتر بين  -

 الأشخاص 
تقمل تعريض المؤسسات لمخطر واتباع القوانين لأن المخالفات والجرائم ستقل بوجود الأخلاق  -

 2المينية.

 
                                                           

 .82بو عمي أصالة، أخلاقيات المينة وعلاقتيا بتحديد السموك التنظيمي، مرجع سابق، ص  - 1
عمى  23/04/2024تم تصفح الموقع بتاريخ  mawdoo3.comآية الطبر، أىمية أخلاقيات المينة، مأخوذ من  - 2

 مساءا  16:34الساعة 
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 ثالثا: أهداف أخلاقيات المهنة 

  1وتتمثل في النقاط التالية:

 ضبط السموك الميني الشخصي الذي يجب أن يتحمى بو المؤتمنون عمى مصالح الدولة.  -
فيم الواجبات المعنوية والتذكير بنظام الجزاءات الايجابية والسمبية كوسيمة من الوسائل الناجحة  -

 لتفادي بعض المظاىر المسمكية المحظورة.
 إزالة الطابع التسمطي الذي يمكن ان تتصف بو الإدارة.  -
 ضمان التوازن بين الأحكام الأخلاقية وضرورة المحافظة عمى حريات وحقوق العاممين.  -
تيدف أخلاقيات المينة بوجو عام إلى وضع ضوابط أخلاقية لضبط السموك الميني الشخصي  -

الطمأنينة والثقة في المجتمع فيما  ثوتوفير بيئة عمل مواتية لزيادة الانتاجية، إضافة إلى بع
اعضاء المؤسسة، ووضع مواثيق يحتكم إلييا العمال لمتقميل من النزاعات في  يتعمق بخدمات

 العمل. 

 رابعا: مصادر أخلاقيات المهنة 

إن أخلاقيات العمل ىي أحدى أىم الأساسيات التي يجب أن يتحمى بيا الأفراد العاممون داخل 
المنظم لمعلاقات داخل بيئة أو  أي تنظيم، والتي يبنى عمييا كل صرح مؤسساتي متين، باعتبارىا الأساس

محيط العمل بشكميا الرسمي أو غير الرسمي، غير أن ىذه الأخيرة ليا مصادر عديدة ومتنوعة وىي 
  2كالتالي:

منيا أخلاقيات الأفراد  تستمد: يعتبر المصدر الديني من أىم المصادر التي الديني المصدر -1
الناحية الاجتماعية  وسموكياتيم الإيجابية في الحياة والعمل وغيرىا. "فيو اىم مصدر يؤكد

الأخلاقية ويدعو إلى تقوى الله سبحانو وتعالى، وتستمد ايضا من السنة النبوية الشريفة، 
الطيبة التي و فالدين الاسلامي ىو خير مصدر للأخلاق، فيو يؤكد عمى الأخلاق الحسنة 

الآخرين، ويحل كل ما يتعمق بالجوانب الإنسانية لمفرد في  طيع الإنسان أن يكسب وديست
 الحياة، وكذا تنظيم العلاقات بين الأفراد والمجتمعات. 

                                                           
 . 80عميروش حياة فدسي سارة، مرجع سابق، ص  - 1
 .75،76ص  ، السابقمرجع ال - 2
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يعتبر المصدر القانوني وكذا التشريعات المعمول بيا داخل  :المصدر التشريعي )القانوني( -2
الأخلاقيات، فيي تحدد الصفات أو السمات التي يجب  التنظيمات مصدرا ميما من مصادر

أن يتحمى بيا العامل داخل مكان العمل، والتي تفرض عميو التحمي بيا، فيي تحدد لمعمال 
 الواجبات الأساسية المطموب تنفيذىا. 

صفة الإلزام، ويجب التحمي بو من خلال إتباع النصوص التشريعية وبالتالي فإن القانون لو 
ية التي تحدد الأخلاقيات المينية التي يجب التحمي بيا من قبل الأفراد، ىؤلاء يجب والقانون

 عمييم تطبيقيا والامتثال ليا. 
العائمة والتربية البيئية: فالعائمة ىي الخمية الأساسية والنواة الأولى التي تتولى ميمة تكوين  -3

ئو الأولى في السموك، وتتوقف الأفراد وتنشئتيم الإجتماعية،  فالفرد يتعمم من الأسرة مباد
سلامة ىذه السموكيات المكتسبة لدى الفرد عمى سلامة سموكيات الأسرة والتربية الحسنة لو 
"حيث يبدأ الفرد صغيرا باكتساب سموكو الحسن أو السيء من ىذا المنبع الأول، فلا تتوقع 

كسب الحلال أن تبنى المن العوامل المفككة ولا تحترم بعضيا البعض ولا العمل المشروع ولا 
فردا صالحا يتمتع بأخلاقيات ممتزمة في ميدان عممو وبطبيعة الحالة فإن الفرد في مجال 

 1العمل أو في مختمف مجالات حياتو ىو مرآة عاكسة لطبيعة أسرتو وآدابيا وسموكياتيا.
كسابو سموكيات معينة، يأتي  -4 ثقافة المجتمع وقيمو وعاداتو: فبعد دور العائمة في تكوين الفرد وا 

يأخذىا منيم "ففي بداية دور المجتمع المحيط بقيمو وعاداتو في اكسابو قيما وسموكيات معينة 
من قيم الجماعة، وتتشكل لديو روح  لجماعة تظير لديو القابمية أن يأخذاحتكاك الفرد با

الانتماء، ويصبح بذلك مدافعا عن قيميا وأعرافيا وتقاليدىا فإن كانت ىذه الأعراف واضحة 
لدى الفرد ومنسجمة مع بنائو الأسرى الأولى نراىا تتجسد دائما في سموكيا داخل مكان 

 العمل. 
فاعتبار أن الانسان كائن اجتماعي بطبعو، يحتك بأفراد مجتمعو، فإنو يكتسب منيم عادات 
وتقاليد تصبح مع الوقت من كيانو وشخصية، فيو بذلك يكتسب سموكياتيم وأخلاقيم التي 

مجالات حياتو، وبذلك يصدق المثل القائل "بان الإنسان سجين تزرع فيو ويمارسيا في 
 عادات مجتمعو".
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الجماعة المرجعية بشكل عام ىي كل شخص أو جماعة تعد بمثابة  عات المرجعية:الجما -5
نقطة مقارنة أو مرجع لشخص ما في تشكيل قيمة وسموكياتو واتجاىاتو فالجماعات المرجعية 

ر يالأخلاقي، وقد يكون التأث ىي في حقيقتيا مصدر ميم لمسموك الفردي الأخلاقي أو غير
كارثية أحيانا، وغالبا ما يقع الفرد في مجتمعاتنا تحت تأثير من بيا سببا في اتخاذ قرارات 

جماعة مرجعية واحدة في نفس الوقت، تجعمو في موقف محير ومتناقض ينعكس عمى 
شخصيتو وقراراتو، فالجماعة المرجعية ىي التي تدفع بالفرد إلى التحمي بأخلاقيات معينة 

  1ليو في اختيار سموكياتو.باعتبارىا نقطة مقارنة أو مرجع يمجأ ويحتكم إ

 خامسا: أهم مبادئ تطبيق شرعية أخلاقيات المهنة 

إن التعبير عن القيم واحترام شرعية الأخلاقيات ينعكسان من خلال السموك المستقيم لمجيات 
المتعاونة مع المؤسسة في مختمف الظروف. ومن واجب كل جية متعاونة او أي فرد يعمل باسم 

ذه القيم ويحترم شرعية الأخلاقيات ىذه اما أىم المبادئ الواجب تطبيقيا خلال العمل المؤسسة أن يراعي ى
  2فيي:

طلاع القائمين  ضرورة إلمام المستخدمين أو العاممين في المؤسسة بالقواعد والسموك الأخلاقي وا 
 حسية عمى واجباتيم.عمى المؤسسة وجميع العاممين فييا بطريقة عممية و 

في قيات: من اجل نشر الأخلاقيات تعمل المؤسسة عمى توزيع الوثائق تشكيل لجان الأخلا -
 الداخل والخارج. 

ير عمى احترام قيم ول عن المؤسسة، وتناط بو ميمة الستعيين مستشار المناقبية: يتم تعيين مسؤ  -
المؤسسة وتطبيق شرعية الأخلاقيات الخاصة بيا. ولسلامة حسن التنفيذ يتم ضمان سيولة 
الاتصال بيا المستشار طمبا لمنصح أو أخذ الرأي أو من أجل لفت النظر إلى خروقات محددة أو 

 التياكات لمشرعية. 
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تحدد شرعية اخلاقيات المينة واجبات المسؤول الأخلاقية تجاه المؤسسة او الشركة فتبين  -
المسؤول بل  مواصفات ىذا المسؤول الكفؤ المؤتمن أو لا يجوز أن تقتصر ىذه المواصفات عمى

 يجب أن تسمل جميع كوادر المؤسسة أو الشركة. 

الأخلاق التي يجب أن يشتمل عمييا السموك الأخلاقي و كما ان لأخلاقيات المينية مجموعة من المبادئ 
  1آدائيم لواجباتيم المينية وىي كالآتي:أثناء والتي يجب إتباعيا مكان العمل 

وىي من صفات الرسول صمى الله عميو وسمم  وساس من أسسالأمانة: تعتبر أحد اخلاق الإسلام وأ
والواقع أن أمور الناس لا تستقيم إلا بالأمانة، ومنيا أن يمخص في عباداتو، وأن يحسن العامل والصانع 
والتاجر عممو ومن الأمانة أن يحسن الموظف عممو وأن يؤدي ما عميو من مسؤولية تجاه المواطنين 

 والدولة والأمة جميعا. 

الصدق: الصدق ىو قول الحقيقة وىو فضيمة من الفضائل ويعد من مكارم الأخلاق وأرفع درجاتو أن 
 يصدق المرء مع ربو ويميو الصدق مع الناس. 

الأنظمة الإدارية والموائح عمى تحصين العمل من الفساد مثل الرياء والنفاق  تالإخلاص والاتقان: حرص
نية، فيو بذلك يصون المصمحة العامة لمجماعة والمجتمع فيحمي وغيره ... بان جعل أساس الأعمال ال

الفساد والإنحراف نحو إرضاء مصمحتو الذاتية أو استغلالو لعممو في تحقيق مصالحة  بالوجودعممو من 
 الفردية عمى حساب المصمحة العامة. 

فالقوة  ىنالضعف والو  القوة: تكمن في قدرة الفرد البدنية والعقمية عمى آداء عممو بجد ونشاط وىي ضد
( وىكذا ينبغي 26إذن مطموبة لمعمل مصدقا لقولو تعالى "إن خير من استأجرت القوي الأمين" )القصص 

 أن تحتار العمالة مع مراعاة القوة والأمانة.

 

 

                                                           
التنظيمي، دراسة ميدانية بالإقامة الجامعية بنون أشواق، بوشالمة سامية، دور أخلاقيات المينة في تحقيق )الإلتزام  - 1
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 سادسا: الأخلاقيات المطلوبة في صاحب العمل: 

يطمب من العامل أن يكون متخمقا بأخلاق معينة كذلك الحال بالنسبة إلى رب العمل ىو الآخر  كما
مطموب منو التحمي بأخلاق معينة وعميو واجبات يجب القيام بيا حتى تستمر العلاقة علاقة إنسانية 

 1كريمة ومن تمك الأخلاق والواجبات ما يمي:

 مع بيان ما يتعمق بالمدة والأجر.  أن يبين لمعامل ماىية العمل المراد انجازه -1
 [286البقرة ]" وُسْعَيَا إِلاَّ  نَفْسًا المَّوُ  يُكَمِّفُ  لَا أن لا يكمفو فوق طاقتو مصداقا لقول الله تعالى "  -2

ذا كمفو   طاقتو فعميو أن يعينو. فوق ويقول صمى الله عميو وسمم "ولا تكمفوىم ما لا يطيقون" وا 

يعاممو بالحسنى فلا بد أن تكون نظرة صاحب العمل إلى العامل نظرة إنسانية يحترم فييا  أن -3
إنسانيتو فالعامل إنسان يتمتع بكل خصائص الإنسانية فلا ييينو ولا يحتقره وقبل ذلك كمو لا 

 يظممو. 
لعمل و حقو عند التعاقد عمى أي عمل من الأعمال فينبغي أن يكون الأجر عمى قدر اأن لا يبخس -4

"ففي ظلال الإسلام يتحتم عمى صاحب العمل أن يعطي العامل جزاء عممو وثمرة جيده بصورة 
متناسبة مع حقو تناسبا تاما وأن عمى العامل ان يقتصر عمى أخذ حقو فحسب فلا ينبغي لو أن 
يطالب صاحب العمل بأكثر من حقو، قال رسول الله صمى الله عميو وسمم "إن لك من الأجر 

 ر نصيبك ونفقتك" رواه الحاكم. عمى قد
لأن ىذا الحق أصبح دينا وأمانة في عنق أن يعطيو حقو عند فراغو من عممو دون مماطمة  -5

صاحب العمل عميو أن يؤديو كما قال صمى الله عميو وسمم: "أعطوا الأجير أجره قبل أن يجف 
 عرقو" رواه المسمم. 

إذا لم يكن ثمة تقصير ولو تكرر منو الخطأ، أن يكون رحيما بالعمال حين الخطأ والصفح عنيم  -6
جاء رجل إلى الرسول صمى الله عميو وسمم قال: كم يعفو عن الخادم؟ فصمت رسول الله صمى 
الله عميو وسمم ثم قال: "اعف عنو في اليوم سبعين مرة" أخرجو الترميذي وقال حسن صحيح 

 غريب.
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 سابعا: إرساء أخلاقيات العمل في المؤسسة

إدارة المؤسسة لن تعتمد عمى مدى التزام اتباع الأخلاق ىو امر يجب أن يحرص عميو كل شخص ولكن 
العاممين بأخلاقيات العمل بناء عمى قناعاتيم الشخصية بل ىي بحاجة لأن تمزميم بذلك كجزء من 

وبالتالي فلا متطمبات العمل. فكما اوضحت فإن عدم الإلتزام بأخلاقيات العمل يؤثر عمى أداء المؤسسة 
بد ليا من الحرص عمى تطبيقيا. لذلك فإنو من الضروري تحديد ما ىو أخلاقي وما ىو غير أخلاقي في 

، في غياب ذلك فإن كل موظف تكون لو مقاييسو الشخصية والتي عرف المؤسسة لكي يمتزم بيا الجميع
 تختمف من شخص لآخر. 

كذلك فإن لا بد من التعامل بجزم مع كل إخلال بيذه الأخلاقيات، لا بد أن يتم التعامل مع الكذب في 
مين بالجزاء مالعداء والإيذاء بين العاالتقارير وفي البيانات وفي التعامل بكل حزم، لابد ان تعامل روح 

الموظفين يتبادلون الألفاظ الرادع، لا يمكن ترك كل موظف يتصرف حسب ما اعتاد عميو فلا يمكن ترك 
اون من لا يحترم أخلاقيات العمل بالتيالبذيئة أو يحيكون المؤامرات لبعضيم لا يمكن أن يتم التعامل مع 

فيذا يجعل الجميع يسمك نفس المسمك، لا يمكن أن تقبل أن يكون العاممون ليم مصالح متداخمة مع 
 1مصالح المؤسسة. 

 ىي المنتشرة بين العاممين لا يمكن أن تقبل روح العداء -

 لا يمكن أن تقبل أن يخدع موظف عميلا أو متقدم لوظيفة.  -

لا يمكن أن تقبل إدارة المؤسسة أن يأخذ العاممون ىدايا قيمة من الموردين أو العملاء، يجب ان يتم  -
التعامل مع كل أمر يخص أخلاقيات العمل بكل شدة ميما كانت رتبة الشخص المخالف والحرص عمى 

داري. ومع الأسف فإن إىمالنا لأخلاقيات الع مل يجعل أخلاقيات العمل ىو امر أخلاقي وديني وا 
العاممون لا يتعاونون والشركات لا تثق في بعضيا والكل يبدأ بسوء الظن ولا يمكننا الاستفادة من خبرات 

 2بعضنا. 
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 ثامنا: وسائل تعزيز وترسيخ أخلاقيات المهنة 

  نظرا لأىمية الكبيرة التي تحتميا أخلاقيات المينة في المؤسسات فإن الأساليب تتعدد وتتنوع وىي كالآتي:

تنمية الرقابة الذاتية: يقصد بالرقابة الذاتية شعور الموظف بانو مكمف لأداء العمل عمى أفضل  -1
 وجو وىو قريب لذاتو. 

كما أنيا تفكير داخمي يمنع الشخص من ارتكاب فعل مسيء. لذا فالموظف الناجح ىو الذي 
ة الشخصية، فإذا تكون يراقب الله تعالى المسؤول وىو الذي يراعي المصمحة الوطنية قبل المصمح

  1ىذا المفيوم الكبير في نفس الموظف فستنجح المؤسسة بلا شك لأن الموظفون مخمصون ليا.
وضع الانظمة الدقيقة التي تمنع الاجتيادات الفردية الخاطئة لأن الممارسات الأخلاقية غير  -2

السوية تنتج أحيانا من ضعف النظام أو عدم وضوحو، ويمكن لممؤسسة أن تخصص مكتبا 
خاصا للاىتمام بأخلاق المينة يقوم عميو مجموعة من الموظفين، وليذا الجياز رقم ىاتف خاص 

ي خمل في الأخلاق ... كما يجب أن توضع في مكان ظاىر بالمؤسسة لائحة لمتبميغ عن أ
 المكمف بيا العامل.  اتلمجزاءات تشمل عمى الأفعال والمخالفات وعدم تنفيذ الأوامر والالتزام

القدوة الحسنة: ينظر العاممون إلى المدير عمى أنو القدوة ليم في كل تصرف لذا يجب عمى  -3
وة في كافة تصرفاتيم والالتزام بأخلاق المينة، حتى يمتزم العمال بالتنفيذ المديرين أن يكونوا قد

 وىم مقتنعون بأىمية النظام وعدم الخروج عن مقتضيات العمل أسوة برؤسائيم في العمل. 
تصحيح الفيم الديني والوطني لموظيفة: إذا اقتنع العامل بان العمل عبادة وأن العمل وسيمة لتنمية  -4

زدى  ار البمد، وتحسين مستوى الدخل زاد لديو الالتزام بأخلاق المينة. الوطنية وا 
ما يعرف محاسبة المسؤولين والموظفين: فلا بد من المحاسبة لمتأكيد من تطبيق النظام، وىو  -5

 تطبيق النظام. عمى تشرف بالأجيزة الرقابية التي 
التطوير لا سيما إذا عمموا ان التقييم المستمر لمموظفين: التقييم المستمر لمعاممين يحفزىم عمى  -6

من يطور نفسو يقيم تقييما صحيحا وينال مكافآة عمى ذلك، والتقييم يعين المسؤول عمى معرفة 
مستويات موظفيو وكفاءاتيم وموطن إبداعيم. وتظم كل أنظمة الخدمة المدنية نظام لإعداد تقارير 
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تي يعمل بيا الفرد لتقييم الأداء دورية عن كل موظف وفق لائحة تصدرىا الييئة أو المنظمة ال
 1الوظيفي. 

 تاسعا: أسباب تراجع أخلاقيات المهنة 

تعد أخلاقيات المينة بمثابة المرتكزات الأولى لإلتزام العامل بمينتو وىي مستمدة من الشريعة  -
ىذه الشريعة أساس ومنطمق لكل مينة، لكن ىذا العصر يشيد  الإسلامية لذلك لا بد من إتخاذ

الاخلاقي في مجال العمل وليذا  الانحطاطرة في الأسس والضوابط الأخلاقية وكث تراجع كبير
 2السبب سيتم التطرق إلى بعض الأسباب وراء ذلك وىي كالآتي:

ا جاءت بو النصوص التموث العقدي: تعرف العقيدة عمى أنيا الإيمان الجازم بالله بكل م -
، لكن معتقديوالصحيحة من أصول الدين وأمور الغيب وىي الحكم الذي لا يحتمل الشك فيو لدى 

بالعقيدة الإسلامية الصحيحة، العقيدة دخل عمييا ما يعرف بالتموث العقدي أي عدم الإلتزام ىذه 
 ياتالشببسبب أو التخمي عن بعض مبادئيا إما عمدا أو جيلا: بسبب ما يطرأ من إنحراف 

غراءاتو ونحو ذلك ولا شك أن ىذا التموث العقدي يؤدي إلى تموث  والشيوات ووساوس الشيطان وا 
خلاق، ومنيا الحياة إذ سلامتيا تكمن اتباع المنيج الأقوم الذي دعا إلى التمسك لمبادئ الأ

في الوقت ر الذين تعتبر مخالفة دينية وأخلاقية مدل أن كل مخالفة لأواأخلاق المينة، ولا ج
 نفسو. 

وعميو فإن كل مخالفة لأخلاقيات المينة كإستغلال النفوذ والتنافس غير الشريف عمى المناصب،  -
ل مبادئو تعطيل الميام، المحسوبية ... وغيرىا ناتجة عن التموث العقدي فمو استمد العام

 ومعتقداتو من كتاب الله.
د صمى الله عميو وسمم واقتنع بأن العقيدة الإسلامية جاءت ووضعت مبادئ وسنة نبي محم

أساسية في العمل وحثت عمى النزاىة مع الغير والشفافية والإلتزام بالسر الميني لما تم تفشي ىذه 
 السموكيات الغير أخلاقية في المؤسسة. 

 التموث الفكري:  -

                                                           
 .64بنون أشواق، بوسالمة سامية، دور أخلاقيات المينة في تحقيق الالتزام التنظيمي، مرجع سابق، ص  - 1
 .89عميروش حياه، فدسي سارة، مرجع سابق، ص  - 2
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الوازع الديني وعدم  عفعادات والتقاليد وضىو التموث الناتج عن تخمي الفرد في سموكو عن ال
احترام القوانين المتعارف عمييا فالله تعالى خمق الإنسان لعبادتو وجعمو من أفضل مخموقاتو 
وسخر لو ما في السموات وما في الأرض لينتفع بو في حدود ما شرعو الله لو وصولا لتمك الغاية 

ما ىو إلا وسيمة لتحقيق تمك الغاية، فميس المال  السبيل لموصول إلييا وعميو فإن المالويسر لو 
في حد ذاتو كما نسمع وجمعو غاية في حد ذاتو ... فإذا تموث ىذا الفكر بأن كان المال غاية 

المادة ونحو ذلك" حتى كرس بعض الناس حياتيم لجمع  رل "ىذا العصر عصاليوم حيث قي
 يم عبيد لممادة كما قيل، عياذا بالله.المادة فأصبحت مالكة ليم لا مالكين ليا، فأصبح بعض

فالعامل أصبح يريد جمع المال بأي طريقة كانت حتى ولو كانت حرام ولا شك أن ىذا التموث 
سببو غيابا الفيم الصحيح لمدين وعدم الاحتكام إلى كتاب الله وسنة نبي محمد صمى الله عميو 

 جع إليو فإنو سينفع في الخطأ لا محال.وسمم، فإن العقل إذا أطمق لنفسو العنان ولم يكن لو مر 
التموث القيمي: ويعني تغيير أخلاق أفراد المجتمع من الحالة الإيجابية الصحيحة إلى الحالة  -3

السمبية ومن المعموم أن القيم الأخلاقية التي جاءت بيا الشريعة الإسلامية ثابتة ولا تتغير ولا 
ل غزو ىذه القيم الإسلامية بتفريغيا من مضامينيا تتبدل ولكن ىناك أفكار ىدامة حاولت وتحاو 

قارة، وبقمب معانييا قارة أخرى ساعية في جيدىا إلى تحطيم القيم الخمقية وقد استجاب ليا بغض 
قميمي الإيمان من المسممين حتى سمعنا مقولات لا تقبميا العقول السميمة، فأصبحت الرشوة عندىم 

يذاء الناس وتأخير مصالحيم ىدية والنفاق محاممة وأكل أموال ا  قوة في الشخصية. لعامة فطنة وا 
ن والسنة تعتبر الضوابط المينية والأخلاقية والتعاليم والمبادئ التي إن القيم المستمدة من القرآ -

تحدد لسموك العامل وتساعد عمى تأسيس الطريق الصحيح الذي يمنع العمال من الوقوع فيما 
 يخالف الشرع والدين وغياب ىذه الأخلاق يؤدي إلى التموث القيمي. 

تتبع من أخلاقيات   خلاقيات المينةلأأن فأخلاق المجتمع تعتبر أساسا لأخلاقية المينة كما  -
المجتمع فذلك لأن الأعمال لا تقوم بمعزل عن المحيط بل ىي بيئة متفاعمة بين المؤسسة 
ووسطيا ولذلك يجب أخذ قيم ىذه البيئة ومحدداتيا الأخلاقية ينظر الاعتبار في قرارات المؤسسة 

  1ونشاطاتيا المختمفة.

  

                                                           
 .90مرجع السابق، ص  - 1
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 خلاصة الفصل 

إن نجاح أي مؤسسة يعتمد في المقام الاول عمى الالتزام بأخلاقيات المينة وقيميا وسموكيتيا، 
كما أنيا تضمن مختمف السموكيات السميمة التي تتماشى مع قيم المجتمع، والالتزام بيذه السموكيات 

قواعد العمل الأخلاقية من طرف الأفراد أو المنظمة يحول دون الوقوع في الخطأ، ويقوي الالتزام ب
الصحيحة، ليذا فإن الأخلاق تعتبر ركيزة أساسية لسير العمل بطريقة صحيحة ومن ىنا تبين لنا اىمية 

تعد بمثابة دعامة تقوم عمييا المؤسسة وضمان لسيرىا، كما أنيا أساس لصلاح أخلاقيات المينة كونيا 
 . جميع الأعمال التي يقوم بيا الفرد سواء داخل المؤسسة أو خارجيا



 

الثالثالفصل   
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 تمهيد: 

العديد مف الباحثيف والمفكريف في مجالات عديدة، وقد أجمعوا  لقد لقي الأداء الوظيفي إىتماـ
عمى أف أداء الفرد في المنظمة يصؿ بالمؤسسة إلى أسمى أىدافيا، وبطبيعة الحاؿ تصبو كؿ المنظمات 
إلى تحقيؽ الأىداؼ المسطرة في أوقات قصيرة وبطرؽ غير مكمفة ومف ىنا زاد الاىتماـ لأداء الوظيفي 

 بالمناخ التنظيمي السائدي بالمنظمة.  تحسينو ومدى ارتباطويفية تقييمو و وك

 لذا سنحاوؿ في ىذا الفصؿ مناقشة متغير الأداء الوظيفي وأىـ العناصر المرتبطة بو. 
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 أولا: مفهوم الأداء الوظيفي

عرفو كؿ مف ميمر وبرومولي بانو "إنعكاس لكيفية إستخداـ المؤسسة لمموارد المادية والبشرية  
 لاليا بصورة تجمعيا قادرة عمى تحقيؽ اىدافيا. واستغ

كذلؾ يعرفو "بترداركر" ىو قدرة المؤسسة عمى الاستمرارية والبقاء محققة التوازف بيف رضا المساىميف 
  1والعماؿ.

 ثانيا: أهمية الأداء الوظيفي 

تتألؼ أي عممية مف عدة مراحؿ حتى تخرج لموجود وتنتج مخرجات وتحقؽ الأىداؼ المصممة 
ليا، كما تحتاج العدة موارد تتفاعؿ مع بعضيا البعض وتنتج مادة جديدة تحقؽ أىدافيا وقد تكوف العممية 

 ت مختمفة. ممموسة مثؿ عمميات الانتاج الصناعي أو غير ممموسة مثؿ عمميات تقديـ الخدمات في مجالا

بالعنصر البشري الذي والأداء ىو المكوف الرئيسي لمعممية، وىو الجزء الحي منيا لأنو مرتبط 
يدير العممية ويحوؿ المواد الخاـ والموارد إلى موارد مصنعة ذات قيمة مادية يتـ بيعيا بقيمة أعمى مف 

جعمنا نصؿ إلى أىداؼ المؤسسة قيمة الموارد التي استخدمت فييا وقيمة جيد وعمؿ العنصر البشري، وي
 بأفضؿ فعالية وقدرة وتكمفة وأكثر ربحا. 

أسس مثؿ إلى تركيز عمى كؿ ما يتعمؽ بو ، يدفعنا إف التركيز عمى الأداء في العممية الانتاجية
لتنظيـ المؤسسة نفسيا والإدراؾ والأقساـ وكؿ ما يتعمؽ بالعامؿ نفسو في مواقع العمؿ ويدفعنا إلى التركيز 
عمى تحسيف ىذا الأداء لتنمية وتطويره عف طريؽ التدخؿ والتحكـ في بعض العوامؿ المحركة لمطاقة 

محرؾ الرئيسي لمقياـ بأعماؿ واستغلاؿ الكامنة بو خاصة مف الناحية العاطفية والنفسية والمعنوية لأنيا ال
الطاقة لمخرجات التعميـ والتدريب لأقصى حد ممكف ضمف المعايير المناسبة التي تحافظ عمى كياف الفرد 

 وتعطينا في نفس الوقت أفضؿ مردود. 

 

                                                           
مذكرة مقدمة ضمف متطمبات نيؿ  -بمعربي فاطمة الزىراء، أحلاـ دومة، دور إدارة المعرفة في تحسيف الأداء الوظيفي - 1

يحي فارس، كمية العموـ الاقتصادية والعموـ التجارية وعموـ التسيير،  شيادة الماستر في عموـ التسيير، جامعة الذكتور
 .46-45، ص 2017/2018تخصص إدارة أعماؿ، 
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 1ويمكف أف نمخص اىمية الأداء الوظيفي في النقاط التالية:

الأداء ىو الأساس الذي تقوـ عميو جميع المؤسسات أو المنشآت الصناعية كانت او خدمية أو تجارية 
 لأعماليـوفي أي مجاؿ كانت لأنو لا يمكف أف تكوف عممية إنتاج او تقديـ خدمة دوف اداء الأفراد 

  وأنشطتيـ التي تسمح ليـ بالإنتاجية. 

بالعمؿ الجاد الذي يؤديو الموظؼ في زيادة الإنتاجية وبالتالي  الوصوؿ إلى الابداع لا يأتي مف الفراغ بؿ
كتساب الفرد أساليب جديدة تمكنو مف بناء ميمات تؤدي إلى  فيذا الأداء يسيـ في عممية تطوير الذات وا 

 الإنتاج. 

مكانيات الفرد الظاىرة والكامنة واستغلاليا أحسف استغلاؿ وأيضا تجاوز كؿ  استغلاؿ قدرات وا 
باستثمار الفرص المتاحة لو، فيعمؿ ويتفاعؿ مع كؿ نتائج يكوف في صالح يؿ المصادقة لعممو وذلؾ العراق

 العمؿ. 

استثمار الوقت وذلؾ بانضباط الموظؼ والالتزاـ بمسؤولياتو اتجاه عممو، ويتفاني في إعطاء كؿ 
 ما لديو لتقديـ الأفضؿ.

 ثالثا: عناصر الأداء الوظيفي 

  2مف مجموعة مف العناصر اىميا: يتكوف الأداء الوظيفي

المعرفة بمتطمبات الوظيفة: وتشكؿ المعارؼ العامة والميارات الفنية والمينية والخمفية العامة عف  -1
 الوظيفة والمجالات المرتبطة بيا. 

نوعية العمؿ: وتتمثؿ في مدى ما يدركو الفرد عف عممو الذي يقوـ بو وما يمتمكو مف رغبة  -2
 رة عمى التنظيـ وتنفيذ العمؿ دوف الوقوع في الأخطاء. وميارات وبراعة وقد

كمية العمؿ المنجز: أي مقدرا العمؿ الذي يستطيع الموظؼ إنجازه في الظروؼ العادية لمعمؿ  -3
 ومقدار سرعة ىذا الإنجاز. 

                                                           
 .51-50مرجع نفسو، ص  - 1
ورييف "دراسة ميدانية ريياـ زيد الحمبي، ميارات التواصؿ الاجتماعي وعلاقتيا بالأداء الوظيفي لدى الإعلامييف الس - 2

الإعلامييف السورييف في الييئة العامة للإذاعة والتمفزيوف"، رسالة مقدمة لنيؿ درجة الماستر في عمـ النفس عمى عينة مف 
 .73، ص 2015/2016العاـ، قسـ عمـ النفس، كمية التربية، جامعة دمشؽ، 
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نجاز  والكفاءةالمثابرة: وتشمؿ الجدية  -4 في العمؿ وقدرة الموظؼ عمى تحمؿ مسؤولية العمؿ وا 
 أوقاتيا المحددة ومدى حاجة ىذا الموظؼ للإرشاد والتوجيو مف قبؿ المشرفيف.  الأعماؿ في

 رابعا: خصائص الأداء الوظيفي 

 ترجمة لكؿ إنجاز  -
 تثميف النتائج  -
 ترجمة النجاح في الأعماؿ  -
 يعتبر القاسـ المشترؾ أو الحصيمة النيائية لجيود الإدارة والعامميف  -
 يقيس النتاج النيائي لمشركة سواء أكاف ربحا أـ خسارة  -
  1يساعد عمى ترجمة النتائج -

 خامسا: محددات الأداء الوظيفي 

التي تحدد أداء الفرد في العمؿ والتي تقوـ باف العوامؿ  1964قياس عمى الفكرة التي قدميا: فروـ 
 تتفاعؿ فيما بينيا لتحديد ىذا الأداء. 

الأداء أف أداء الفرد في العمؿ ىو محصمة تفاعؿ دافعيتو للأداء مع قدرتو عمى قدمنا فرضا مضمونو "
 مع إدراكو لمحتوى عممو ولدوره الوظيفي" 

 ويمكننا صياغة ىذا الفرض في المعادلة المبسطة التالية 

 الإدراؾ  Xالقدرات  Xالأداء= الدافعية 

يؤثر عمى ومعنى ىذا التفاعؿ بيف العوامؿ الثلاثة المحددة للأداء، أف كؿ عامؿ مف ىذه العوامؿ لا 
نما مف خلاؿ امتزاجو بالعامميف الآخريف.   الأداء بصفة مستقمة وا 

يتحسف بدرجة أكبر لدى الفرد الذي مثاؿ: لا شؾ أف أثر التدريب )زيادة في القدرات( عمى الأداء 
لأداء عالية عف ذلؾ الذي تكوف دافعيتو للأداء منخفضة بغرض تماثؿ مقدار الزيادة تكوف دافعيتو ل

                                                           
دراسة حالة جامعة  حماني عبير، دغوش رانيا، عزابي عائشة، أثر الثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي لمعامميف - 1

الشييد حمة لخضر الوادي، مذكرة مقدمة باستكماؿ متطمبات شيادة ماستر أكاديمية في عموـ التسيير، قسـ عموـ التسيير، 
 .19، ص 2018/2019جامعة الشييد حمة خيضر، الوادي 
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القدرات التي أحدثيا التدريب لدى الفرديف. ومف خلاؿ ذلؾ يمكننا القوؿ باف سموؾ الأداء الذي 
متزاج دافعيتو مع قدراتو مع إدراكو   1يمارسو الفرد يتحدد بتفاعؿ وا 

 لأداء الوظيفي سادسا: العوامل المؤثرة عمى ا

 العوامل البيئية:  -1

ىناؾ بعض العوامؿ خارج نطاؽ سيطرة العامؿ والتي يمكف أف تؤثر عمى مستوى أدائو وبالرغـ مف 
أف بعض ىذه العوامؿ قد تؤخذ كأعذار إلى انيا يجب أف تؤخذ في الاعتبار لأنيا حقيقية وموجودة 

ية في بالفعؿ، ومف الأكثر عوائؽ الأداء شيوعا ىي تصارع المتطمبات عمى وقت العامؿ، عدـ الكفا
نقص التعاوف تسييلات العمؿ والتركيبات والتجييزات والسياسات المحددة والتي تؤثر عمى الوظيفة 

مع الآخريف، ونمط الإشراؼ والحرارة والإضاءة والضوضاء وترتيب الآلات حتى الحظ والصدفة يمكف 
مى الجيد والقدرة أف تكوف عائؽ للأداء، ويجب النظر إلى ىذه العوامؿ البيئية عمى أنيا مؤثرات ع

والاتجاه، فعمى سبيؿ المثاؿ أي عطؿ في أي ألة أو جياز يمكف أف يؤثر بسيولة عمى الجيد الذي 
يبذلو الفرد في العمؿ، أيضا فإف السياسات غير الواضحة أو نمط الإشراؼ السيء يمكف أف يسبب 

في استغلاؿ سيء  التوجيو الخاطئ لمجيود بنفس الطريقة فإف النقص في التدريب يمكف يتسبب
لمقدرات الموجودة لدى الأفراد لذا فإنو مف أىـ وأكبر مسؤوليات الإدارة ىي: توفير شروط عمؿ كافية 

 ومناسبة لمعامميف. 
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 1توفير بيئة مدعمة يقؿ فييا عوائؽ الأداء إلى أدنى حد ممكف. 

  

  

 

 

 

أسعد أحمد محمد عكاشة، أثر الثقافة التنظيمية عمى  المصدر:
مستوى الأداء الوظيفي، مذكرة ماجستير، الجامعة الإسلامية، 

 .36، ص 2008غزة )فمسطيف(، 

 

 العوامل السياسية: وتتمثل في:  -2

  : وتمثؿ ىذه عنصر السمطة الرئيسي، وعنصر القوة في البيئة الخاصة لممنظمة وتتمثؿ الحوكمة
في الوزارات والمؤسسات والأجيزة والوكالات الحكومية المختمفة، التي تتولى وضع وفرض 

جبار المنظمة عمى الالتزاـ ب يا، وبالتالي فإف الحكومة تمثؿ الانظمة والقوانيف والإجراءات وا 
عنصر ضغط فعاؿ عمى المنظمة مف خلاؿ السياسات المؤثرة والإجراءات التي تؤثر بيا عمى 

 فعاليات المنظمة . 
  :حيث تتأثر المؤسسة بالمحيط الخارجي والسياسات والموائح والقوانيف السياسة العامة لمدولة

رتفاع القدرة الشرائية غير ذلؾ. الموضوعة: كارتفاع معدلات الرسوـ والضرائب   التضخـ وا 
  :مف العامميف إلى بعضيـ البعض وتجمعيـ مجموعة منظمة  ىي انضماـالاتحادات والنقابات

لتحقيؽ اىدافيـ ورغباتيـ كأجور أعمى، طبيعة عمؿ وبيئة عمؿ أفضؿ وأكثر أما حيث تسيـ 
                                                           

جيجؿ، مذكرة  –بو العيش، التغيير التنظيمي وأثره عمى الأداء الوظيفي، دراسة حالة مصمحة المراقبة المالية  إبتساـ - 1
ضمف متطمبات نيؿ شيادة الماستر في عموـ التسيير، تخصص تسيير الموارد البشرية، كمية العموـ الاقتصادية وعموـ 

 .31-30، ص ص 2013/2014التسيير التجارية، جامعة جيجؿ 

 الظروؼ المادية -
 الإضاءة -
 الضوضاء -
 ترتيب الآلات -
 ةدرجة الحرار -
 الدوريات -
 التعميـ -
 الإشراؼ -
 السياسات -
 التصميـ التنظيمي-
 التدريب  -

 الجيد-
 القدرات-
  الاتجاه -

 الأداء الوظيفي
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نيا وفنيا، بالإضافة لرعاية مصالحيـ النقابات العمالية في حماية العامميف والعمؿ عمى إعداد مي
المتنوعة )المادية منيا والمعنوية( والدفاع عف حقوقيـ وتنمية مواىبيـ وتشجيع النشاطات المختمفة 
لمعامميف )الرياضة، السياحة، الفنوف، لإبداع الإختراع( بالإضافة ما يتعمؽ بالأمف الصناعي 

 والصحة والسلامة في بيئة العمؿ.
 1فوجود قانوف عمؿ وسياسات وتشريعات. ظروف العمل المحيطة: طبيعة ومضمون 

تحدد طبيعة الأعماؿ العامة والخاصة يسيـ بتحديد نطاؽ ومضموف العمؿ حيث يشمؿ وضوح المياـ 
والمسؤوليات والشروط )القدرات، الاستعدادات، المؤىلات( التي تتطمبيا والمدى الذي يتيحو العمؿ 

 مواىبو وفرص المبادرة والإبداع. العادؿ مف إظيار مياراتو و 

حيث تمعب البيئة السياسية دورا ىاما في تشكيؿ بناء ونمط أداء أجيزة الإدارة العامة عمى وجو 
الخصوص حيث أف تغير الوزاري المستمر، ومراعاة الانتماءات الحزبية عند إختيار القادة والإدارييف، 

 ىياكميا، وأساليب عمميا. كميا متغيرات مؤثرة، عمى أداء المنظمات وعمى 

إف وجود نظاـ سياسي مستقر يمقى ثقة الموظفيف، يعتبر ظرفا بيئيا ايجابيا بالنسبة لممنظمات 
 المختمفة. 

 العوامل الإقتصادية: وتتمثل فيما يمي:  -3

  الأجور والتعويضات: يعتبر موضوع الأجور مف الموضوعات اليامة التي لاقت ولازالت تحظى
مف قبؿ الموظفيف في مجاؿ الإدارة ويعود السبب في ذلؾ لما ليا مف أثر مباشر  باىتماـ كبير

عمى المستوى المعيشي والمركز المادي والنفسي والاجتماعي لمعامميف مف جية، وعمى أصحاب 
الأعماؿ مف جية ثانية، حيث يسعوف بإستمرار لتحقيؽ انتاجية أعمى وتحسيف مستوى الأداء، 

الوظيفي، ونسبة الحوادث والإصابات، ومعدؿ التغيب عمى العمؿ،  وتقميص معدؿ الدوراف
وتقميص الأخطاء كما عمى المنظمات اف تمنح قدرا مف الاىتماـ لمعلاوات التي تعتبر ذات أىمية 

 بالغة بالنسبة للأفراد منيا: 

                                                           
أحمد رائد محمد صالح العمواف، العوامؿ المؤثرة عمى الأداء الوظيفي في المسارؼ الاىمية العاممة في العراؽ، رسالة  - 1

مكممة لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستر في غدارة الأعماؿ، قسـ الأعماؿ، كمية الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط 
 .19، 13كانوف الثاني، ص ص 
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 عد مدة : ىي زيادة الأجرة أو الراتب بناءا عمى إنتاجية الموظؼ في عممو، تمنح بةعلاوة الكفاء
 تقدر بنسبة تقريبا، وحينيا يتـ إثبات اف إنتاجية الموظؼ عالية. 

  علاوة الأقدمية: ىي تعويض كامؿ عف عضوية الموظؼ في المنظمة والتعبير عف إخلاص لمدة
 سنة. 

 الاستثنائية: تمنح عند وجود أداء ومجيود يتطمب تعويض استثنائي، تتميز جميع العلاوات  علاوة
بأف أثرىا تراكمي أي يحصؿ عمييا الموظؼ وتصبح حؽ مكتسب لو وتضاؼ عمى العوائد 

 المستقبمية. 
 مف  نظاـ المكافآت المالية: ىو نظاـ لمتحفيز المالي، تنظمو إدارة الموارد البشرية مف أجؿ تحفيز

يعمؿ بجد ونشاط وكفاءة، ويتحدد ذلؾ مف خلاؿ تقييـ أداء الموارد البشرية، فالمكافآت التي 
 تمنحيا المنظمات عمى أساس الأداء والأفكار، تسيـ بتحسيف مستوى الأداء.

  الحوافز: تعرؼ بأنيا عممية التحفيز لحركة الدافعية والاستجابة تمثؿ العلاقة بيف المثير
مثؿ رد الفعؿ النيائي في السموؾ ثـ النتيجة، وتتمثؿ الحوافز في الحوافز المادية والاستجابة، ليت

 والمعنوية كما يمي: 
الحوافز المادية: ىي الأجور والعلاوات السنوية والزيادات في الأجر لمقابمة الزيادة في نفقات  -

لمزايا العينية ذات المعيشة، والمكافآت والمشاركة في الأرباح، والتأميف الصحي، والتعويضات وا
 القيمة المادية. 

حتراـ وتقدير جيود العامميف، واستقرار العمؿ والخبرات وتحسيف  - الحوافز المعنوية: الترقية وا 
 ظروؼ العمؿ. 

تساىـ الحوافز بكافة أنواعيا في تحفيز الموظفيف، وتحثيـ عمى زيادة الكفاءة بإنجاز الأعماؿ  -
ىـ عف العمؿ، حيث تستخدـ المنظمات الناجحة أساليب المطموبة منيـ، وترفع مف مستوى رضا

التحفيز المناسبة لمموقؼ، كما يؤثر غياب الحوافز عمى جوانب عديدة متعمقة بالموظفيف ورغبتيـ 
نجازات جديدة، مما ينعكس بشكؿ سمبي عمى أدائيـ، إلا  بتنمية مياراتيـ الوظيفية وتقديـ أفكار وا 

يشعر الموظفيف بالرضا ويعزز ولائيـ لعمميـ، بالتالي تخفيض  أف إتباع نظاـ حوافز جيد وملائـ
 معدؿ دوراف العامميف والذي يعد نقطة ضعؼ تعاني منيا العديد مف المنظمات. 

 وتكمف أىمية نظاـ الحوافز في النقاط التالية:  -
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 زيادة إنتاجية الموظؼ مما يسيـ بزيادة أرباح المنظمة  -1
 ؽ شعور الأمف والاستقرار الوظيفي. زيادة دخؿ الموظفيف مما يسيـ بخم -2
 تشجيع الموظفيف عمى تنمية الميارات في أدائيـ  -3

 

 العوامل الإجتماعية: ويمكن عرضها كما يمي:  -4

العلاقات مع الزملاء: مف الضروري جد وجود نظاـ اتصالات فعاؿ داخؿ المؤسسة ذلؾ مف أجؿ 
ف العامميف بعضيـ بعض، وبيف مختمؼ التواصؿ الجيد داخؿ المؤسسة بيف العامميف والإدارة وبي

 المصالح. 

العلاقات مع رؤساء العمؿ )نمط الإشراؼ(: إف فاعمية الإشراؼ في تحقيؽ مستوى مرتفع مف الأداء 
الوظيفي لدى الأفراد تعتمد عمى قدرة المشرؼ في أف يجعؿ الآخريف يؤدوف أعماليـ بنفس الكفاءة التي 

المشرؼ الفعاؿ يكوف قائدا أو مخططا ومحفزا ومعمما وناصحا اعتاد أف يؤدي بيا العمؿ شخصيا، ف
 وموجيا ومدربا في آف واحد. 

ويرى الباحث بأف ىناؾ العديد مف الصفات التي يجب عمى الرئيس المباشر )القائد( التخمي بيا لكي 
 يكوف لديو القدرة عمى التأثير بالمرؤوسيف وتتمثؿ بػ: 

 أف تتوفر لديو ثقة عالية بنفسو  .1
 يمتمؾ ميارات تواصؿ مميزة  .2
 يتمتع بشخصية جذابة  .3
 مستقبمية لمرقي بالمنظمة والمرؤوسيف تمؾ رؤىيم .4
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وتتعمؽ بالأفراد العامميف أنفسيـ مف حيث )العمر، الجنس، الحالة  العوامل الشخصية: -5
 الاجتماعية، سنوات الخبرة( كما تندرج تحت ىذه العوامؿ سمات الشخصية التي تميز بيا الفرد. 

 :القيـ عبارة عف معايير لمحكـ عمى سموؾ الفرد في المجتمع والتي تعمؿ عمى  القيم الأخلاقية
تجابة في مواقؼ الحياة المختمفة ويكتسبيا الفرد في حياتو كما يكتسب توجيو سموكو وتحديد اس

 المعارؼ والميارات والعادات والاتجاىات عف طريؽ "الخبرة" وىي مجموعة المبادئ والمعايير
دي بيا الفرد في سموكياتو المختمفة. أف الأخلاقيات العنصر المحددة مف منظور بيئي والتي يقت

مييا نجاح وتطور المنظمات، وأف الأعماؿ تفقد فاعميتيا بدوف وجود الأساسي الذي يتوقؼ ع
درجة مف الثقة والامانة والصدؽ، بالإضافة إلى ازدياد التكاليؼ القانونية نتيجة التعاملات 
الأخلاقية، ومما لا شؾ فيو أف الأفراد الذيف يتخذوف قرارات متعمقة بالعمؿ ويعمموف بموجبيا إنما 

ف تجاىؿ دور الأخلاؽ في سواء كانت ايجابية أو سمبية بؿ إ ات عقمية أخلاقيةيعبروف عف اختيار 
 العمؿ يعني إنكار أف ىناؾ طرقا صحيحة وأخرى خاطئة لمزاولة العمؿ. 

 ويرى الباحث بأف أىمية القيـ الأخلاقية نكمف في النقاط التالية: 

مما ينعكس ايجابا عمى عممية حسف إدارة الموارد المالية بشكؿ سميـ دوف وجود فروؽ أو تسرب  -1
 التنمية الشاممة.

مي الموظفيف بالنزاىة والعدالة والشفافية يسيـ بالقضاء عمى الظواىر السمبية في بيئة إف التح -2
 العمؿ والمتمثمة بالمحسوبيات والرشوة

تخمؽ بيئة عمؿ مريحة اجتماعيا عف طريؽ التعامؿ بمحبة ورعاية مدربيف بيف الموظفيف فيما  -3
 وبيف رئيسيـ المباشر، مما سينعكس ايجابا عمى أداء أعماليـ.  بينيـ

إف الأداء كمصطمح لو عدة معايير لقياسو وىذه المعايير ثلاثة منيا: نواتج الأداء: وىي معايير 
موضوعية نظرا لاعتمادىا عمى عنصر في أساسييف مثؿ: تنمية الإنتاج وجودة نتائج الأداء بالإضافة إلى 

ىو سموؾ الأداء: فيعتمد عمى أسس غير مباشرة تمس السموؾ الذي يؤدي إلى تحقيؽ الناتج النوع الثاني و 
 مثؿ: معالجة شكاوي العملاء. 

وأخيرا تحميؿ وتوصيؼ العمؿ: ويعتمد أساسا عمى تحميؿ مكونات الأداء مف خلاؿ معرفة الأنشطة 
 والمياـ يحتوي بيا العمؿ. 
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 سابعا: أنواع الأداء الوظيفي 

 ينقسـ الأداء إلى نوعيف الأداء الكمي والأداء الجزئي 

 وىو الذي يتجسد بالإنجازات التي ساىمت جميع العناصر الوظائؼ  الأداء الكمي: -1
أو الأنظمة الفرعية لممؤسسة في تحقيقيا، حيث لا يمكف نسب إنجازىا إلى عنصر دوف اعتبار 

 مساىمة باقي العناصر. 
الأداء الجزئي: وىو الذي يتحقؽ عمى مستوى الأنظمة الفرعية لممؤسسة وتشير إلى أف الأداء  -2

الكمي لممؤسسة في الحقيقة ىو نتيجة تفاعؿ أداء أنظمتيا الفرعية، أما حسب معيار الطبيعة الذي 
دي، يقسـ الاىداؼ إلى اقتصادية واجتماعية وتقنية وسياسية فإنو يمكف تصنيؼ الأداء إلى إقتصا

إجتماعي، سياسي، تقني .... وفي إشارة إلى ىذا التصنيؼ يقوؿ احد الباحثيف "لا يمكف 
لممؤسسة أف تحسف صورتيا بالاعتماد عمى الأداء الاقتصادي أو التكنولوجي فحسب بؿ إف 

الأداء الإجتماعي لو وزنو التقبيؿ عمى صورة المؤسسة في الخارج عمى جانب آخر يمكف تقسيـ 
 ا حسب المصدر وحسب معيار الشمولية فنجد. الأداء أيض

 أنواع الأداء حسب معيار المصدر: وفؽ ليذا المعيار نجد: 

الأداء الداخمي: ينتج مف ما يمي: الأداء البشري )أداء الأفراد( الأداء التقني )إستعماؿ الاستثمار 
ستخداـ الوسائؿ المادية المتاحة.   بشكؿ فعاؿ(، الأداء المالي )تييئة وا 

 الأداء الخارجي: وىو الأداء الناتج عف المتغيرات التي تحدث في المحيط الخارجي ولا تتسب
فيو وىو يظير في النتائج الجيدة التي تحصؿ عمييا المؤسسة. أنواع الأداء حسب معيار  المؤسسة 

  1الشمولية: وحسب ىذا المعيار نجد نوعيف مف الأداء الكمي والأداء الجزئي.

  

                                                           
عباد أحمد، معامير سامي، المعوقات الوظيفية وعلاقتيا بأداء العامميف لدى عماؿ قطاع الصحة، دراسة ميدانية  - 1

مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الاجتماع  -بالمؤسسة العمومية لمصحة الجوارية العمامرة بالدبيمة، ولاية الوادي
لاجتماعية، كمية العموـ الانسانية والاجتماعية، جامعة الشييد حمة لخضر تخصص عمـ اجتماع تنظيـ وعمؿ، قسـ العموـ ا

 .67-66الوادي، ص  –
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  الأداء الوظيفي عوبات والتحديات التي تواجه تقييمالصثامنا: 

عدـ موضوعية المشرفيف أو الرؤساء الذيف يمارسوف عممية التقويـ أو عدـ دقتو، وعدـ حرميـ  - أ
 عمى إتماـ التقويـ بطريقة عادلة وعممية. 

 عدـ الاعتماد عمى صعوبات وافية ودقيقة في عممية التقويـ  - ب
بنتائج التقويـ مف جانب الإدارة وعدـ تأثير الترقيات والعموات والإفادات والإنجازات  عدـ الإكتراث - ت

 والمنح والمكافآت بما يحصؿ عميو الموظفوف مف تقديرات ودرجات. 

غياب المعايير والمقاييس والمؤشرات الكمية التي تسيؿ ترجمة لمصفات والمؤىلات وانماط السموؾ 
 1تقديرات تعتمد لمتقويـ والترتيب والمقارنة.ووحدات الإنجاز إلى درجات و 

 علاقة أخلاقيات المهنة بالأداء الوظيفي تاسعا: 

تمثؿ أخلاقيات المينة مدى إلتزاـ الموظؼ بواجباتو الوظيفية كما يحددىا القانوف، حيث  
يعتبر الموظؼ مقيدا القواعد المينة وتعميماتيا التي تمتاز بيا حرص الموظؼ عمى المصمحة العامة لأف 
ى كؿ ما يصدر عف الموظؼ ىو جزء مف المجتمع وسموكياتو، ثـ إف المنظمة تركز بشكؿ كبير عم

مواردىا البشرية ومدى نجاح أدائيـ، وقد عرفت ىذه الأخلاقيات في الوقت الراىف تراجعا رىيبا مما أدى 
إلى إعادة صياغة تشريعات ومدونات تيتـ بفرض بعض الأخلاؽ عمى الوظيفة حتى تتمكف المنظمة مف 

تحسيف الأداء الوظيفي بموغ أىدافيا، إف أخلاقيات المينة وقيـ العمؿ ليا دور ميـ وعلاقة وطيدة في 
ككؿ. ذلؾ أف سموؾ الفرد يعتبر حجز الأساس الذي يبنى عميو سموؾ المنظمة مثؿ إتصالاتو بالآخريف 
ورضاه عف العمؿ وقيامو بأداء ميامو، فيذه الأخلاقيات تساىـ في تحقيؽ الربح لممؤسسات وتحقيؽ 

لاقية والاعتبارات القانونية والسموكيات الإيجابية أىدافيا بكفاءة وفاعمية حيث أف الالتزاـ بالمثؿ والقيـ الأخ
 2وكذلؾ فعالية وكفاءتو تؤدي كميا إلى تحسيف الأداء الوظيفي ورفاىية المجتمع. 

 
                                                           

عامر عطر الكيسي: إدارة الموارد البشرية في الخدمات المدنية، منشورات المنظمة العربية لمتنمية الإدارية بحوث  - 1
 .194، ص 2014، القاىرة، مصر، 3ودراسات، ط 

ة الميداف لمدراسات الرياضية والاجتماعية جمنة بيف الوعي وتحسيف الأداء، مأثر مفيوـ أخلاقيات الميطوباؿ إبراىيـ،  - 2
، 29/11/2023تاريخ الاسترجاع  asj.cerist.dz، مأخوذ مف الرابط الالكتروني 02/08/2021والانسانية، تاريخ النشر 

 .19:24عمى الساعة 
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 خلاصة الفصل: 

وفي الأخير نستخمص أف الأداء الوظيفي ليس ىدفا في حد ذاتو ىو وسيمة لتحقيؽ غاية ىي  
التخطيط في المنظمة، وىو النتائج وليذا ينظر إلى الأداء الوظيفي عمى أنو الترجمة العممية لكافة مراحؿ 

ي منظمة أف تخطط بذلؾ لو أىمية كبيرة بيف الوظائؼ الأساسية للإدارة فيو لو دور مؤثر فمثلا يمكف لأ
وتنظـ إلا أنيا لا تسطيع بالضرورة أف تحقؽ أية نتائج ما لـ تطبؽ الخطط والسياسات التي رسمتيا بشكؿ 
صحيح ومف يقوـ بذلؾ ىـ الأفراد، فيي إذف لا تستطيع ضماف أحسف للأداء الوظيفي إلا مف خلاؿ 

 الاىتماـ بالجوانب المؤثرة فيو أىميا الرضا الوظيفي لمفرد. 



 

الرابعالفصل   
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 تمهيد: 

ليو نظريا عمى ما ىو موجود في الواقع، ومن ثم إبراز ل ىذا الفصل إسقاط ما تم الوصول إيتناو 
جامعة  –الفجوة بينيما ومحاولة معالجتيا، لذلك قمنا بدراسة ميدانية بكمية العموم الاجتماعية والإنسانية 

، حيث قمنا بتقديم عام لمكمية والأىداف التي تسعى إلى تحقيقيا، وقد تم -الطارف –الشاذلي بن جديد 
المنيج الوصفي كونو الأنسب لموضوع دراستنا، إضافة إلى ذلك تم تحديد مجالات الدراسة عمى  الاعتماد

 واتكأد والمقابمة )المجال المكاني، المجال البشري والمجال الزمني(، وقد تم الاعتماد عمى الاستمارة
مى أساتذة كمية لمتوصل إلى المعطيات الميدانية، إضافة إلى مجتمع الدراسة وعينة الدراسة والتي طبقت ع

 العموم الاجتماعية والإنسانية.
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 أولا: الإجراءات المنهجية 

 منهج الدّراسة: -1
كما توجد في الواقع، وييتم  تم إستخدام المنيج الوصفي الذي يعتمد عمى وصف الظاىرة  -

بوصفيا وصفا دقيقا، ويعبر عنيا تعبيرا كيفيا وكميا، كما لا يكتفي ىذا المنيج عند جمع 
مظاىرىا، وعلاقتيا المختمفة بل يتعدى ذلك إلى  استقصاءالمعمومات المتعمق بالظاىرة من أجل 

أو منيج إما رصد ظاىرة التحميل والربط والتفسير لموصول إلى إستنتجات معينة وييدف ىذا ال
موضوع محدد بيدف فيم مضمونو، قد يكون ىدفو الأساسي تقويم وضع معين لأغراض عممية 
وعميو فيعرف ىذا المنيج: بأنو أسموب من أساليب التحميل المرتكز عمى معمومات كافية ودقيقة 

ى نتائج عن ظاىرة او موضوع محدد من خلال فترات زمنية معمومة وىذا من أجل الحصول عم
عممية ثم تفسيرىا بطريقة موضوعية وبما ينسجم مع المعطيات الفعمية لمظاىرة ويمكن إجمال 

 أىداف الأسموب الوصفي في البحث بالنقاط التالية: 
 جمع بيانات حقيقية ومفصمة لظاىرة أوو مشكمة موجودة فعلا لدى مجتمع معين.  -
 تحديد المشكلات الموجودة وتوضيحيا  -
يجاد العلاقات بينيما.  إجراء مقارنا -  ت لبعض الظواىر أو المشكلات وتقويميا وا 

 ومن خلال تبني المنيج الوصفي تم إتباع الخطوات التالية: 
 الإطلاع عمى ما كتب من دراسات وموضوعات ذات علاقة بموضوع الدراسة. -
 القيام بمقابلات مع بعض المبحوثين.  -
 بناء إستمارة حول أخلاقيات المينة والأداء الوظيفي  -
 1إستخدام الأساليب الإحصائية الملائمة ومحاولة إعطاء التفسيرات المحتممة.  -

 وقد تم الاعتماد عمى المنيج الوصفي لأنو أكثر إستخداما في العموم الإجتماعية
 ة وجودة الأداء الوظيفي كما يساعدنا أيضا في تحديد العلاقة الوصفية بين أخلاقيات المين -
 سمح لنا أيضا في جمب المعمومات الكيفية من خلال الأدوات المنيجية المرتبطة بو.  اكم -

                                                           
محمود عودة عبد الله، الاغتراب الوظيفي وعلاقتو بسموك المواطنة التنظيمية لدى العاممين في وزارة الأوقاف والشؤون  - 1

الحصول عمى درجة الماجستر في القيادة والإدارة والبرنامج المشترك بين جامعة الأقصى الدينية، رسالة مقدمة لمتطمبات 
 .118، ص 2017بفمسطين،  –وأكاديمية الإدارة والسياسة للإدارة العميا، برنامج القيادة والإدارة، بغزة 
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 إضافة إلى ذلك المنيج الوصفي يسمح لنا بترجمة المعمومات الكيفية إلى معمومات كمية.  -

 مجالات الدّراسة:  -2

الجانب النظري والميداني، فلا يمكن عرض إن الفائدة من البحث العممي تكمن في تكامل كل من 
لا بالرجوع طيات الميدانية إالتصورات الفكرية دون إدراك صمتيا بالواقع وربطيا بو، ولا يمكن جمع المع

ة وتنسيقيا عمى ضوء ما تمت مناقشة في الفصول النظرية iإلى دلالتيا النظرية وتكممة لخطوات الدّراس
لمينة وعلاقتيا بجودة الأداء الوظيفي، سيتم من خلال ىذا الجانب السابقة لتي تناولت أخلاقيات ا

الميداني التطرق إلى الإطار المنيجي لمدراسة، الذي يعد محور الدّراسة الميدانية في تصميم البحوث 
العممية، حيث يبرز الباحث من خلالو مجالات الدّراسة )المجال المكاني، المجال البشري، المجال 

 الزماني( 

أجريت ىذه الدّراسة في كمية العموم الإنسانية والاجتماعية، جامعة الشاذلي بن المجال المكاني:  -2-1
  –الطارف  –جديد 

حيث يتم عرض وتقديم أىم المعمومات عن مكان التربص والميام المنوطة بيا والأىداف التي  -
 تسعى إلييا. 

 – 122والاجتماعية: تم تشكيميا بموجب المرسوم التنفيذي رقم نشأة وتطور كمية العموم الإنسانية  -
 م 2012جوان  4في  242

 حيث كان قسم عمم الاجتماع ممحقا بمعيد المغات والآداب.  -
تحتوي الكمية حاليا عمى قسم واحد ىو عموم الاجتماع يؤطره مجموعة من الأساتذة عددىم حاليا   -

 2018/2019من مختمف الرتب لفتح تخصصيا وأقسام جديدة لمسنة الدّراسية  أستاذ 47
 والأنثروبولوجيا. 

 أىداف كمية العموم الاجتماعية والانسانية: ليا عدّة أىداف نوجزىا فيما يمي:  -
 تسعى إلى تحضير الطمبة إلى الحياة العممية والعممية  -
 تساىم في عممية تسييل الاندماج الميني لمطمبة  -
 لإعداد الفعمي لمطمبة والباحثين لمواجية مشكلات وقضايا المجتمع. ا -
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توفير الكفاءات المتخصصة الضرورية لتنمية البلاد في ظل انفتاح الجامعة عمى المحيط  -
 الاقتصادي والاجتماعي.

مراحل السنة أولى  3تمر مرحمة الدّراسة الجامعية: لنيل شيادة الميسانس عمم اجتماع العام لـ  -
مشترك، النسبة الثانية اختيار الفرع، السنة الثالثة اختيار التخصص أما فيما يتعمق لنيل جذع 

  1شيادة الماستر ىما يوجد فييا تخصصن ىما عمم اجتماع بتنظيم وعمل وعمم اجتماع اتصال.
اما مرحمة ما بعد التدرج تشمل التحضير الشيادة الدكتوراه في عمم الاجتماع وينطوي عمى ثلاثة  -

صصات تزاول بالقسم وىي: عمم إجتماع إتصال، عمم إجتماع تنظيم وعمل، عمم إجتماع تخ
 2التربية.

ويقصد بو مجتمع البحث الذي حدّده واختاره الباحث لإجراء بحثو وأخذ  المجال البشري )العينة(: -2-2
أساتذة كمية العموم عينة منو لجمع المعطيات والبيانات، وينحصر المجال البشري ليذه الدّراسة في جميع 

المسح الشامل، والتي تعرف طريقة أستاذا وعينة قصدية ب 47والذين يبمغ عددىم بـ  الإنسانية والاجتماعية
   3عمى انيا من أكثر العينات إستخداما نظرا لمسيولة الوصول لممفردات.

وم الإنسانية ويقصد بيا المدة الزمنية التي استغرقتيا الدّراسة بكمية العمالمجال الزمني:  -3 -2
(، ولقد مرت 2024-2023والاجتماعية، حيث تتحدد ىذه الدّراسة زمنيا خلال الموسم الجامعي )

ىذه الدّراسة بعدّة مراحل كانت الإنطلاقة بقراءة تحميمة حول الموضوع والإحاطة الشاممة حول 
وذلك خلال  المصادر والمراجع التي تناولت موضوع اخلاقيات المينة وربطو بالأداء الوظيفي

أوائل شير سبتمبر، بعدما تم ضبط الموضوع وقبولو انطلاقنا في بناء خطة تمييدية حول 
المعمومات والبيانات المتعمقة بموضوع أخلاقيات المينة وعلاقتيا بجودة الموضوع ثم قمنا بجمع 

 الأداء الوظيفي. 

قمنا بإجراء الجانب  29/11/2023في بداية شير أكتوبر قمنا بإجراء الجانب المنيجي بعد ذلك في 
ثم ، 2024النظرية المتضمن أخلاقيات المينة وعلاقتيا بجودة الأداء الوظيفي ثم في شير فيفري 

                                                           
 –جامعة الشاذلي بن جديد تم الحصول عمى ىذه المعمومات من طرف عميد كمية العموم الإنسانية والاجتماعية،  - 1

  10:00عمى الساعة  19/02/2024بتاريخ  –الطارف 
 9:45عمى الساعة  22/02/2024تم الحصول عمى ىذه المعمومة من طرف الأستاذة المشرفة بتاريخ  - 2
 .9:45عمى الساعة  22/02/2024تم الحصول عمى ىذه المعمومة من طرف الأستاذة المشرفة بتاريخ  - 3
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إنطلاقنا في الجانب الميداني في بداية شير مارس، قمنا بإعداد الإجراءات المنيجية والمتمثمة في المنيج 
البشري والزماني( إضافة إلى أدوات جمع البيانات وقد المستخدم )الوصفي( ومجالات الدّراسة )المكاني 

 ةمارس وقد تم تحكيميا من طرف الدكتور  22وقد تم تحضيرىا في  والمقابمة اعتمدنا عمى الاستمارة
، وتم استخراجيا وتوزيعيا عمى أساتذة كمية العموم الإنسانية 2024فريل أ 22اليامل ميدية في 

وقد تم  02/05/2024، تم قمنا بعممية التحميل والتفسير في: 28/04/2024والاجتماعية بداية من 
 23/05/2024إخراج المذكرة في شكميا النيائي في: 

 ادوات جمع البيانات: -3

فيذه ومدى الإمكانية المتاحة لإنجازىا  تستخدم البحوث الإجتماعية ادوات تفرضيا طبيعة الموضوع
الوصول إلى  مدراسة والتي تؤدي في النياية إلىالتصور العام لالتقنيات تسيل المادة العممية التي تشكل 

 نتائج عممية ومن الأدوات المستعممة في جمع البيانات ما يمي: 

 : الاستمارة 3-1

ىي من اكثر أدوات جمع البيانات انتشارا وىي عبارة عن مجموعة من الأسئمة حول موضوع معين، 
 عمى البيانات اللازمة لمبحث من إيجابات المبحوثين. بحيث تغطي كافة جوانبو مما يسمح لنا بالحصول

ة وتعرف بأنيا تقنية تعرف كذلك عمى انيا أداة منظمة ومضبوطة لمجمع بيانات الدراسة الحقمي -
ي العممي إزاء الأفراد وتسمح باستجوابيم بطريقة موجية والقيام بسحب كمي بيدف مباشرة لمتقص

 1مقارنات رقمية.بإيجاد علاقات رياضية والقيام 
وقد تضمنت استمارتنا عدد من  سؤالا، 20ميا النيائي واحتوت عمى وتم صياغة الاستمارة في شك -

 ممحورة حول أربعة محاور والمتمثمة الأسئمة تنوعت بين المغمقة والمفتوحة ونصف مفتوحة 

 أسئمة  4فيما يمي: المحور الأول: بيانات أولية تضمن 

تضمن ىذا  المينة عمى مستوى أداء الموظفين خاصة بمدى تأثير أخلاقياتالمحور الثاني: بيانات 
 أسئمة 4المحور 

                                                           
، الاستمارة في البحث العممي، مجمة الشامل لمعموم التربوية والاجتماعية، تصدر عن جامعة الوادي رربيحة نبا - 1

 .49، ص 2022، جوان 01)الجزائر(، العدد 
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المحور الثالث: بيانات خاصة بمدى مساىمة أخلاقيات المينة في ضبط سيرورة الأداء الوظيفي 
 بالمؤسسة.

 أسئمة متنوعة بين المفتوحة والمغمقة ونصف مفتوحة.  6وقد تضمن ىذا المحور 

في بيانات خاصة بمدى مساىمة اخلاقيات المينة في إلتزام الموظف الرابع والأخير تمثل أما المحور 
 بجودة الأداء الوظيفي.

 سؤالا  20أسئمة وقد كان عدد الأسئمة الإجمالي  6تضمن ىذا المحور عمى 

 كمت من طرف الدكتورة ىامل ميدية كذلك قد ح

ىي استبانة شفوية يستطيع الباحث من خلاليا جمع المعمومات بأسموب شفوي، ويتم  المقابمة: 3-2
ذلك من خلال لقاء يتم بين الباحث والذي يبرره، ويقوم بطرح بعض الأسئمة عمى الأشخاص 

كل المعمومات والاجابات عمى ىذه الأسيمة في لوجيا لوجو ويقوم الباحث بتسجيل  المستجوبين
 تدعى )استمارة المقابمة(إستمارات 

أنيا من أكثر الادوات دقة وذلك لقدرة الباحث عمى مناقشة المبحوث حول الإجابات  كذلك تعتبر 
التي يعمد إلى تقديميا وخاصة في المجتمعات الأمية، ويجب عمى الباحث العممي أن يختار 

اممة بأدوات والأساليب مسبقا الطريقة التي تتناسب مع البحث الخاص بو وأن يكون عمى دراية ك
  1المختمفة التي تساىم في جمع المعمومات.

 قمنا بإجراء مقابمة مع عميد الكمية من أجل استقصاء بعض المعمومات المتعمقة بموضوع بحثنا . 
 سؤالا. 12وقد احتوت عمى 

 
 
 
 
 

                                                           
، تاريخ الاسترداد drasah.comيحي سعد، المقابمة في البحث العممي، دراسة الاستشارات والدراسات والترجمة،  - 1
 .10:00عمى الساعة  04/05/2024
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 مجتمع الدّراسة:  -4

يقصد بو المجموعة الكمية من العناصر التي يسعى الباحث إلى أن يعمم عمييا النتائج ذات الصمة 
بالمشكمة المدروسة ومجتمع بحث ىذه الدّراسة يتمثل في مجموعة أستاذة كمية العموم الإنسانية 

 والاجتماعية. 

 عينة الدّراسة:  -5

من مجتمع البحث ويجري عمييا  راجيااستخىي تمك المجموعة من العناصر او الوحدات التي يتم 
 الاختبار أو التحقق. 

وبما أن كل دراسة تتطمب تعيين مجتمع البحث وبعد المعاينة يتم تعيين العينة الملائمة والمناسبة لمفردات 
مبريقيا، لذلك تم إختيار  الدراسة قصد التحكم في مجتمع البحث لغرض الوصول إلى نتائج صادقة عمميا وا 

يا من أكثر العينات إستخداما نظرا لسيولة ي عينة القصدية والتي تعرف عمى أنمناسبة والمتمثمة فالعينة ال
الوصول لممفرادات، بالإضافة إلى اعتقاد الباحث بأن ىذه المفردات تجديدا ىي الأقدر عمى تزويده 

  1بالبيانات التي يحتاجيا في دراستو.

الشامل عمى أساتذة التعميم العالي لكمية العموم الإنسانية  وقد استخدمنا العينة القصدية بطريقة المسح
يمكن كافة مفردات مجتمع البحث ويقصد ومنا ىنا  –الطارف  –والاجتماعية لجامعة الشاذلي بن جديد 

 2البحث أو الدراسة التي نراد الحصول عمى معطيات عنيا. بالمجتمع مجموع وحدات

 أستاذا. 47جميع الأساتذة المتواجدين بالكمية والمتمثل عددىم في مارات عمى وبعدىا قمنا بتوزيع الاست  

 

 

                                                           
راوية بنت أحمد القحكاني، سعود ضحان الصحيان، النمطية المنيجية في الرسائل الجامعية، دراسة مطبقة عمى عينة  - 1

من رسائل الدكتوراه، بجامعتي الممك سعود والإمام محمد بن سعود الإسلامية مجمة كمية الخدمة الاجتماعية لمدراسات 
 .446، جامعة الغيوم، ص 20 والبحوث الاجتماعية العدد

 20:15عمى الساعة  13/02/2024تمت الزيارة بتاريخ  ،الشامل والمسح بالعينة البحث العممي حمدحت جمال، المس - 2
www.maktablk.com 
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 ثانيا: تحميل وتفسير المعطيات الميدانية

 : يوضح جنس المبحوثين 01الجدول رقم  

 الإجابة 
      

 المبحوثين 
 أنثى ذكر

47 21 26 
100% 44.68% 55.31% 

 

إلى وىذا راجع  %55.31الأساتذة بنسبة بمغت فوق عدد الجدول أعلاه أن عدد الأستاذات ي نلاحظ من
 أن الكمية لا تنتقي موظفييا بحسب الجنس بل بحسب الكفاءة والمؤىلات العممية. 

 

 

 

 

 وضح الجنس ي: 11الشكل رقم           

 : يوضح الخبرة المهنية لممبحوثين  12الجدول رقم 

 الإجابة 
 المبحوثين       

 5أقل من 
 سنوات 

 10إلى  6من 
 سنوات 

 10أكثر من 
 سنوات 

47 9 10 28 
100% 19.14% 21.27% 59.57% 

 مدرج تكراري يمثل الرتب العممية: 02الشكل رقم 

سنوات بنسبة بمغت بـ  10تبين لنا ان أغمبية المبحوثين ذوي الخبرة المينية في المؤسسة أكثر من 
سنوات بمغت نسبتيا بـ  10وأخيرا أقل من  %21.27سنوات بـ  10إلى  6، تمييا بنسبة من 59.57%

 ذكر
45% 

 أنثى
55% 
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 10، وىذا راجع إلى أن المبحوثين المنتمون إلى المؤسسة متفوقون بخبرة مينية عالية أكثرىا 19.14%
سنوات إضافة إلى المستوى الميني القيم لأفراد العينة ذوي الدراسات البحثية والأكاديمية العميا، في حين 

سنوات راجع إلى سياسة وشروط التوظيف انتظار الاعلان عن  5ية ما بين أقل من أن نسبة الخبرة المين
جراء اختبارات التوظيف  فتح المسابقات لممشاركة والذي قد يستغرق فترة طويمة من إنياء مزاولة التعميم وا 

مضاء عقود الترسيم في الوظائف محددة الشروط الواجب توفرىا في شاغل الوظيفة  وا 

 : يمثل الرتب العممية لممبحوثين  03الجدول رقم 

 الإجابة 
 المبحوثين       

أستاذ التعميم  استاذ محاضر أستاذ مساعد
 العالي 

47 14 16 17 
100% 29.78% 34.04% 36.17% 

يتبين من خلال الجدول أعلاه أن الرتبة العممية لأساتذة التعميم العالي ىي الأكثر نسبة والتي بمغت نسبتيا 
وىذا يعود إلى الكفاءة المينية والخبرة التي يمتازون بيا أما نسبة أستاذ محاضر بمغت نسبتو  %36.17بـ 

ويرجع ذلك إلى أن أغمب الأساتذة محاضرين لأن الكمية حديثة نسبيا والأساتذة يخضعون  34.04%
ت في أستاذ مساعد لفترات متتالية وقد تكون متباعدة او متقاربة لمترقيات في حين أن أقل رتبة عممية تمثم

 وىذا يفسره تقديم بحوث وورقات بحثية مدعمة لممحاضرة.  %29.78بمغت نسبتيا 

 

 يمثل الرتب العلمية : 20رقم شكل 
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 المينية لممبحوثين  : يوضح الوضعية 04الجدول رقم 

 الإجابة 
 المبحوثين       

 دائم 
 متعاقد 

47 41 6 
100% 42.92% 12.76% 

 %42.92ذو وضعية مينية دائمة بنسبة بمغت نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أغمبية المبحوثين 
وىذا راجع إلى أن أغمب الأساتذة يعممون بصفة دائمة )مرسمين في مناصبيم( لأن طبيعة العمل 

وىذا  %12.76والمنصب تعتمد عمى ذلك في حين بمغت نسبة المبحوثين من الأساتذة المتعاقدين بنسبة 
بيم الكمية من أقسام  تستعينديثي التوظيف أو أساتذة لغات ما يفسره انيم إما طمبة دكتوراه أو أساتذة ح

 المغات الاجنبية. 

 

 : يوضح الوضعية المينية 03رقم شكل 

 : يمثل تأثير أخلاقيات المينة عمى مستوى أداء الموظفين05الجدول رقم 

 الإجابة 
 المبحوثين       

 لا نعم

47 46 1 
100% 97.87% 2.12% 

87% 

13% 

   متعاقد دائم 
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عمى مستوى أداء الموظفين بمغ بنسبة نلاحظ من خلال الجدول أعلاه ان تأثير أخلاقيات المينة 
وىذا سببو مدى التأثر بالضوابط الأخلاقية في سير الحياة العممية، أما أقل نسبة قدرت بـ  97.87%
نما يرجع ىذا  2.12% وىذا راجع لإقرار المبحوث انو لا دخل لأخلاقيات المينة عمى مستوى الأداء وا 

 إلى تعميمات ولوائح تقتضييا طبيعة العمل.

 اء المبحوثين حول تأثيرات أخلاقيات المينة   : يوضح آر 06الجدول رقم 

 الإجابة 
       

 
 المبحوثين 

القيام بتأدية الميام بكل 
 عناية واجتياد 

الاستجابة لكافة 
التعميمات والأوامر كما 

يفرضيا الميثاق 
 الأخلاقي 

الالتزام بمواقيت العمل 
 المحددة زمنيا 

47 20 14 13 
100% 55.42% 29.78% 27.65% 

يتبين من خلال الجدول أعلاه أن لأخلاقيات المينة مؤشرات تسيم في الرفع من جودة الأداء الوظيفي 
ىذا يعود إلى الضمير الميني والقيم  %42.55حيث بغت نسبة القيام بتأدية الميام بكل عنابة واجتياد لـ 
الاستجابة لكافة التعميمات والأوامر كما يفرضيا  والمبادئ التي يتحمى بيا الموظف في حين بمغت نسبة

عمى اعتبار أن الأخلاق ىي الركيزة الأساسية في أي عمل ميما كان  %29.78الميثاق الاخلاقي بـ 
نوعو ولا يتقن العمل إلا من خلال القوانين والموائح المنصوص عمييا في ميثاق أخلاقيات المينة إضافة 

وىذا يعود إلى احترام مواقيت العمل  %27.65بـ  بمغتمنيا بمواقيت العمل المحددة ز الالتزام إلى أن نسبة 
 كما جاء في شروط الوظيفة والقوانين التنظيمية. 

 : يمثل النظر إلى الأخلاق في مجال العمل 07جدول رقم 

 الإجابة    
 المبحوثين 

من أساسيات 
 العمل

عدم وجود   الالتزام الأخلاقي 
 أخلاق في العمل 

 لا إجابة  جيدة

47 16 5 7 10 9 
100% 34.04% 10.63% 14.89% 21.27% 19.14% 

من اساسيات  في مجال العمل أنيانلاحظ من خلال الجدول اعلاه أن نظرة المبحوثين إلى الأخلاق 
الأخلاق عممية تنشئة اجتماعية بالدرجة الأولى وانيا  ويعود ذلك إلى أن %34.04ـ العمل بمغت نسبتيا لـ
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 %21.27الرئيسي لضمان جودة العمل أما بالنسبة للأخلاق عمى أنيا جيدة بمغت نسبتيا لـ  المحك 
بحكم أن الأخلاق قاعدة أساسية لمنجاح في العمل وواجبة عمى الجميع، إضافة إلى ذلمك ىناك  بعض 

أثناء التفريغ ولم يتم الإجابة عن بعض الأسئمة إما قصدا أو بة فيما لاحظنا من الأساتذة امتنعا عمى الإجا
، في حين ان بعض المبحوثين أقروا بعدم وجود أي علاقة  ببين %19.17لعدم الفيم وذلك بنسبة بمغت 
ويعود ذلك إلى الفصل بين الحياة المينية والأخلاق أما أقل نسبة  %14.89الأخلاق والعمل بنسبة بمغت 

  %10.63بمغت عدم الالتزام بالأخلاق بنسبة 

 : يمثل المسؤولية المينية تحدد بضمير أخلاقي 08جدول رقم 

 الإجابة    
 المبحوثين 

 نعم
 لا إجابة  لا

47 37 5 5 
100% 78.72% 10.63% 10.63% 

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه ان أغمب المبحوثين أقروا بأن المسؤولية المينية تحدد بالضمير  
قبل ويعود ذلك إلى أن المسؤولية التعميمية تحتاج إلى بناء نسقي وقيمي  %78.72الأخلاقي بنسبة بمغت 

ة لا تحدد بالضمير أقروا بأن المسؤولية الميني %10.63كل شيء، وأداء الواجبات بكل جدية أما بنسبة 
الأخلاقي وىذا راجع إلى أن محتوى المدونة الأخلاقية يتضمن بعض المبس والغموض في وضوح السموك 

 10.63الإنساني، وعدم  الجمع بين المينة الممارسة والأعمال الأخرى داخل  ميدان العمل اما بنسبة 
 من الأساتذة امتنعا عن الإجابة إما قصدا أوو لعدم الفيم. 

 : يمثل مساىمة أخلاقيات المينة في ضبط مواقيت العمل في المؤسسة 09دول رقم ج

 الإجابة    
 نعم المبحوثين 

 لا إجابة  لا

47 34 8 5 
100% 72.34% 17.02% 10.63% 

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة مساىمة أخلاقيات المينة في ضبط مواقيت العمل بالمؤسسة 
يبرز الالتزام واحترام  وىي نسبة عالية ما يفسرىا أن التحمي بأخلاقيات المينية  %72.34بمغت نسبة 

مواقيت العمل، والشرح الكافي لمدروس لأن الحجم الساعي لو دور كبير في درجة الاستيعاب والفيم كما 
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في  أن الأخلاق تؤثر عمى العمل وفي تقديم القيمة المضافة والتفكير في الصالح العام وليس الخاص،
من المبحوثين الذين أقروا بعدم مساىمة أخلاقيات المينة في ضبط مواقيت  %17.02حين بمغت نسبة 

العمل بالمؤسسة وىذا يعود إلى أن مواقيت العمل تضبطيا الإدارة وأحيانا تكون غير مناسبة خصوص مع 
 لوالأستاذ بما يكمف بعد المسافات ونقص وسائل النقل في فصل الشتاء خاصة  ولذلك مبرر عمى إلتزام 

عدم متنعا عن الإجابة إما  قصدا او لإ %10.63من ميام وفق رزنامة  خاصة، إضافة إلى ان نسبة 
 الفيم.

: يوضح  اراء المبحوثين عن كيفية مساىمة أخلاقيات المينة في ضبط مواقيت العمل 10جدول رقم 
 بالمؤسسة    

 الإجابة    
 المبحوثين 

مواقيت العمل  الانضباط قيت العملالالتزام باحترام موا
 الإدارة تضبطيا

 لا إجابة

47 16 6 5 20 
100% 34.04% 12.76% 10.63% 42.55% 

وىذا  %42.55يتبينن من  خلال الجدول أعلاه أن أغمبية المبحوثين لم  يجيبوا عمى ىذا السؤال بنسبة 
والتحيز عن المعمومات عمدا، في  حين بمغت نا ابة قصدا وعدم التعاون معراجع إلى الامتناع عن الإج

في  الالتزام باحترام مواقيت العمل وما يفسر ذلك أن أقروا أن اخلاقيات المينة تساىم  %34.04نسبة 
ة  يد العمل أساس في نجاح العمل ومينالجانب الأخلاقي يساعد في أداء متوازن لموظيفة والالتزام  بمواع

أن أخلاقيات المينة تحقق  %12.76منن أقر من المبحوثين بنسبة  الاستاذ، إضافة إلى ذلك ىناك
الانضباط في العمل وىذا راجع إلى المواظبة عمى احترام مواقيت الدخول والخروج في العمل مع مراعاة 

المبحوثين عمى أن مواقيت العمل تضبطيا الإدارة وىذا  من %10.63أقر نسبة الحجم الساعي، كما 
 راجع إلى أن الأستاذ يكمف بميام وفق رزنامة خاصة تفرضيا وتضبطيا الجيات المعنية بذلك. 

 عمى ميثاق أخلاقيات المينة  يوضح الاطلاع: 11جدول رقم 

 الإجابة    
 المبحوثين 

 لا إجابة لا نعم

47 30 10 7 
100% 63.82% 21.27% 14.89% 
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نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أغمبية المبحوثين اطمعوا عمى ميثاق اخلاقيات المينة بنسبة بمغت 
لممؤسسة أول خطوة التابعة  و وىذا يعود إلى ان بعض المنصات تستدعي الولوج إلييا   63.33%

ما يحدث من أخبار متعمقة الاطلاع  عمى ميثاق أخلاقيات المينة لممتابعة إجراءات الدخول ومعرفة 
بسير الكمية، والاطلاع عمى ميثاق أخلاقيات المينة لمعرفة حقوق وواجبات  الأستاذ  في ظل قواعد 

من المبحوثين أقروا بعدم  %21.27محكمة ومضبوطة كما يفرضيا ىذا الميثاق، ففي حين بمغت نسبة 
اللامبالاة او المرور عميو دون معرفة ما  الاطلاع عمى ميثاق أخلاقيات المينة وىذا ما يفسره إما عدم

 ما عمدا او لعدم الفيم. عدم الإجابة إ %14.89جاء فيو وما يحتويو، كما بمغت نسبة 

 : يمثل دور  أخلاقيات المينة حسب آراء المبحوثين  12جدول رقم 

 الإجابة    
 المبحوثين 

ضبط آداء 
 الوظيفة

تجسيد الأخلاق 
الفاضمة داخل الحرم 

 الجامعي 

حسن التسيير 
 لا إجابة والتنظيم 

47 12 7 9 19 
100% 25.53% 14.89% 19.14% 40.42% 

ما قصدا او المبحوثين امتنعوا  عن الإجابة إ من %40.42نلاحظ  من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 
من إجابات المبحوثين عمى أن دور اخلاقيات المينة يكمن   %25.53لعدم الفيم، في حين بمغت نسبة 

في ضبط آداء الوظيفة وىذا ما يفسره ان لأخلاقيات المينة دور جد فعال في ضبط السموك  واحترام 
من إيجابيات المبحوثين   %19.14القواعد المتعارف عمييا في أماكن العمل إضافة إلى ذلك بمغت نسبة 

ة يكمن في حسن التسيير والتنظيم وىذا راجع إلى تنظيم  شؤون العمل والتعرف ان دور أخلاقيات المين
عمى الحقوق والواجبات وتنظيم المؤسسة لمضمان السير الحسن لمعمل وكذلك تحسين جودة آداء المؤسسة 

ر أخلاقيات المينة يتمثل في من المبحوثين أقروا بأن دو  %14.89والالتزام الوظيفي وأخيرا بمغت نسبة 
تجسيد الأخلاق الفاضمة داخل الحرم الجامعي من منطمق الطابع الأخلاقي الذي لو دور إيجابي في 

            العمل من خلال القيام بالعمل بإخلاص وجدية لما يحقق النجاح.    

 

 

 



الإطار المنهجي والميداني لمدّراسة                                         :الرابعالفصل   
 

69 
 

 

 : يمثل القيم المستمدة منيا أخلاقيات المينة   13جدول رقم  

 الإجابة    
قيم مستمدة من  المبحوثين 

 الدين 
قيم مستمدة من العادات 

 والأعراف 

قيم مستمدة من 
القوانين 
 التنظيمية 

 لا إجابة

47 11 9 22 5 
100% 23.40% 19.14% 46.80% 10.63% 

عمى أن أخلاقيات المينة  %46.80يتبين من خلال الجدول أعلاه ان أغمبية المبحوثين أقروا بنسبة 
مستمدة من القيم التنظيمية ويرجع ىذا إلى مدى الالتزام بالموائح والتعميمات التنظيمية واحترام النظام 

أن أغمبية أفراد العينة أقروا عمى أن أخلاقيات المينة  %23.40السائد في الكمية، في حين بمغت نسبة 
مرجعية الأخلاقية الدينية، التي تحث عمى العمل والكسب مستمدة من قيم دينية وىذا يفسره مراعاة ال

المشروع، إضافة إلى ذلك تمثمت إجابات المبحوثين عمى ان أخلاقيات المينة مستمدة من العادات 
طنوا عمييا، وأخيرا بعض من ود إلى التنشئة الاجتماعية التي فوىذا يع %19.14والأعراف بنسبة بمغت 

  %10.63الإجابة إما قصدا أو لعدم الفيم بنسبة أستاذة الكمية امتنعوا عن 

 : يمثل القيام بواجبات المينية 14جدول رقم 

 الإجابة    
 
 المبحوثين 

 الجزء المادي  الجزء الروحي 
 كلاىما معا 

 لا إجابة

47 6 1 36 4 
100% 12.76% 2.12% 76.59% 8.51% 

أقروا بان القيام بالواجبات المينية يرتبط بالجزء نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أغمبية المبحوثين 
وىذا ما يفسره تمبية الاحتياجات اليومية والحياتية  %76.59الروحي والمادي معا بنسبة بمغت 

براز القدرات العممية  تقان وا  والتعويضات عن العمل المبذول، والشعور بالذات إزاء القيام بالعمل بجدية وا 
بالوظيفة، إضافة إلى ذلك أن معظم أفراد العينة أقروا بان القيام بالواجبات المينية أثناء القيام والمعرفية 

ويعود ذلك إلى تقدير المجيودات الشخصية للأساتذة، في  %12.76يرتبط بالجزء الروحي بنسبة بمغت 
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ىناك وأخيرا  %8.51دم الفيم بنسبة المبحوثين امتنعوا عن الإجابة إما قصدا أو لع حين ىناك بعض من
من المبحوثين أجاب عمى أن القيام بالواجبات المينية يرتبط بالجزاء المادي وىذا ما يفسره أن لكل مينة 

 مقابل مادي. 

 : يوضح كيفية تصرف المبحوثين في حالة عدم الحصول عمى حقوقيم 15جدول رقم 

 الإجابة    
 المبحوثين 

الدفاع عن الحقوق 
 في إطار القانون 

لمجيات تقديم شكاوي 
 المسؤولة

الاستمرار في 
 لا إجابة أداء الواجبات 

47 28 10 1 8 
100% 59.57% 21.27% 2.12% 17.02% 

يتضح من خلال الجدول أعلاه أن أغمبية أفراد العينة في حالة عدم الحصول عمى حقوقيم يطالبون 
ول عمييا وىذا راجع إلى السعي لمحص %59.57بالدفاع عن حقوقيم في إطار القانون بنسبة بمغت 

تباع الإجراءات الإدارية اللازمة والتصرف بذكاء في طمب الحقوق بطرق  بطرق مشروعة وقانونية وا 
قانونية تنظيمية وفق التسمسل اليرمي في حين ىناك من المبحوثين في حالة عدم الحصول عمى حقوقيم 

وىذا يعود إلى المطالبة بالحقوق  %21.27غت يقومون بتقديم شكاوي لمجيات المسؤولة بنسبة بم
إطاره إضافة إلى والاعتراض بصورة رسمية عن ضياع ما في إطار ما تقتضيو القانون الذي يعمل في 

 %2.12ذلك أن أفراد العينة في حالة عدم الحصول عمى حقوقيم يستمر في آداء الواجبات بنسبة بمغت 
مراعاة المصمحة الشخصية عمى  ن الحقوق والواجبات وعدمويعود ذلك إلى الضمير الميني والفصل بي

لأغراض أخرى، وىناك من المبحوثين امتنعوا عن الإجابة عمى ىذا السؤال المصمحة الجماعية أو  حسب
  %17.02إما قصدا أو لعدم الفيم بنسبة بمغت 

 : يوضح التعاطف في حالات الغش 16جدول رقم 

 الإجابة    
 المبحوثين 

 إجابة لا لا نعم

47 3 39 5 
100% 6.38% 82.97% 10.63% 

يتضح من خلال الجدول أعلاه أن أغمب المبحوثين أقروا بعدم التعاطف في حالات الغش بنسبة بمغت 
التي تنص عمى عدم الغش وىذا راجع إلى الأمانة العممية والضمير الميني والعقيدة الدينية  82.97%
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من المبحوثين  %10.63في حين بغت نسبة  1"من غشنا فميس منا"مصداقا لقولو صمى الله عميو وسمم 
بالتعاطف في حالات أقروا  %6.38عن السؤال إما قصدا أو عدم الفيم أما نسبة بعدم الإجابة أقروا 

 حاسيس والعواطف داخل بيئة العمل.الغش وىذا يستند إلى معايير موضوعية ومراعاة الأ

 لبعض الزملاء المرض   : مراعاة الحالات الخاصة 17رقم  جدول

 الإجابة    
 لا إجابة لا نعم المبحوثين 

47 33 4 10 
100% 70.21% 8.51% 21.27% 

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أغمبية أفراد العينة يراعون الحالات الخاصة لمبعض المرضى بنسبة 
العمل في حين ي والعلاقات الحميمية داخل بيئة وىذا ما يفسره مراعاة الجانب الإنسان %70.21بمغت 

وىذا راجع إلى عدم التعاون  %21.27ىناك من المبحوثين امتنعوا عن الإجابة عن السؤال بنسبة بمغت 
ك بعض معنا في الحصول عمى المعمومات والبيانات التي تخدمنا في بحثنا العممي، إضافة إلى ذلك ىنا

وىذا  %8.51من المبحوثين أقروا بعدم مراعاة الحالات الخاصة لمبعض الزملاء المرضى بنسبة بمغت 
 يعود إلى التحقق من تقديم توضيح مقنع بشيادات مرضية. 

 : موقف المبحوثين في حالات الغش والتزوير الإداري والفساد الإداري    18جدول رقم 

 الإجابة    
 المبحوثين 

 لا إجابة ض بشدة ر اأع القانونتطبيق 

47 18 14 15 
100% 38.29% 29.78% 31.91% 

يتبين من خلال الجدول المرفق أمامنا أن أغمب أفراد العينة موقفيم في ىذه الحالات يقومون بتطبيق 
لميثاق أخلاقيات المينية ا ما يفسره أنيا سموكيات منافية وىذ %38.29إجراءات قانونية بنسبة بمغت 

ط المينة تستوجب اتخاذ التدابير اللازمة لمحاربة مثل ىذه السموكيات الأخلاقية في حين ىناك من رو وش
عمى الإجابة إما قصدا أو لعدم الفيم، إضافة إلى ذلك معظم أفراد العينة صرحوا  امتنعواالمبحوثين 

                                                           
 عن أبي ىريرة رضي الله عنو، عن الرسول صمى الله عميو وسمم - 1
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وىذا ما يفسره ان  %29.78من حالات الغش والتزوير والفساد الإداري بنسبة بمغت  بالمعارضة بشدة 
 ضده السموكات تحدث بشكل عمدي لذا لا داعي لمتساىل إطلاقا. 

 : يمثل الالتزام بآداء الواجبات 19جدول رقم 

 الإجابة    
 المبحوثين 

 لا إجابة نعم

47 42 5 
100% 89.36% 10.63% 

 

 %89.36واجباتيم بنسبة بمغت نلاحظ من خلال الجدول أعلاه ان أغمبية المبحوثين أقروا بالالتزام بآداء 
وىذا راجع إلى الضمير الميني ومدى الالتزام بالنظام الداخمي لمكمية الذي يجعل من أولويات العمل القيام 
بالواجبات كما تقتضييا طبيعة المينة، إضافة إلى ذلك أن ىناك من المبحوثين امتنعوا عن الإجابة بمغت 

 و الاخلال في آداء الواجبات المينية. ما يفسره عدم الفيم أو قصدا أ 10.63%

 ؤشرات الالتزام بآداء الواجبات  م: يمثل 20جدول رقم 

 الإجابة    
 المبحوثين 

انخفاض حالات 
الغياب غير 
مبررة صفر 

 غياب

انعدام تقديم عطل 
 مرضية وىمية 

الحرص 
عمى 

الحضور 
لكافة 

 الاجتماعات

انجاز كافة 
الميام 
الآجال 
 المحددة 

 لا إجابة

47 9 11 8 12 10 
100% 19.14% 23.40% 17.02% 25.53% 14.89% 

يتضح من خلال الجدول أعلاه أن مؤشرات الالتزام بأداء الواجبات المينية خاصة تعمق بإنجاز كافة 
كافة  يفسره المواظبة والالتزام بحضور وىذا ما %25.53الميام في الآجال المحددة بمغت بنسبة 

الاجتماعات في المدة المحددة زمنيا، في حين بمغت نسبة إجابات المبحوثين بانعدام تقديم عطل مرضية 
ويعود ذلك إلى المرجعية الأخلاقية التي يتحمى بيا صاحب المينة  %23.40وىمية نسبة بمغت 

عود ذلك إلى أن وي %19.14كما بمغت نسبة انخفاض حالات الغياب غير المبررة صفر غياب  (الأستاذ)
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في حالة الغياب تقدم وثائق وشيادات مصادق عمييا، إضافة قد تمثمت إجابات المبحوثين فيما تعمق 
العمل والمواظبة عمى وىذا راجع إلى احترام مواقيت  %17.02بالحرص لكافة الاجتماعات بنسبة بمغت 

من المبحوثين  %14.89بة ؟، وأخيرا بمغت نسالحضور إلى الاجتماعات والندوات متى استدعى ذلك
 امتنعوا عن الإجابة إما قصدا أو لعدم الفيم.

 

 : يوضح الالتزام بأداء الواجبات04الشكل رقم 

 : يوضح السموكيات الأخلاقية التي تشتمل عمييا أخلاقيات المينة في مكان العمل. 21الجدول رقم 

 الإجابة    
 لا إجابة الاحترام النزاىة الصدق المبحوثين 

47 16 14 13 4 
100% 34.04% 29.78% 27.65% 8.51% 

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن السموكيات الأخلاقية التي تشتمل عمييا أخلاقيات المينة في مكان 
وىذا يعود إلى  %34.04العمل، أقر المبحوثين بان ىذه السموكيات تظير في الصدق بنسبة بمغت 

خلاصو في أداء  الضوابط الأخلاقية والتنشئة الاجتماعية التي نشأ عمييا الموظف، ومدى تفانيو وا 
واجباتو، في حين أقرا المبحوثين بأن السموكيات الأخلاقية التي تشتمل عمييا أخلاقيات المينة في مكان 

سس والقواعد الأخلاقية التي يفرضيا ويعود ذلك إلى الأ %29.78العمل تتضح في النزاىة بنسبة بمغت 
ميثاق أخلاقيات المينة داخل الحرم الجامعي، إضافة إلى ذلك صرح المبحوثين بأن أخلاقيات المينة 

9 

11 

8 

12 

19% 23% 17% 25,53% 

انخفاض حالات الغياب 
 غير مبررة صفر غياب

انعدام تقديم عطل مرضية 
   وهمية

الحرص على الحضور 
 لكافة الاجتماعات

انجاز كافة المهام الآجال 
   المحددة

Série1 Série2
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ت التي ىو من أىم الآداب والسموكاوىذا يفسره أن الاحترام  %27.65تشتمل عمى الاحترام بنسبة بمغت 
قيمتو بالنسبة لمفريق الذي يشتغل معو وأخيرا ىناك من وظيفة ليكتسب يجب ان تتوفر في كل شاغل 

  %8.51المبحوثين لم يجيبوا عن الأسئمة إما قصدا او لعدم الفيم بنسبة بمغت 

 : يمثل اقتراحات المبحوثين بخصوص أخلاقيات المينة وعلاقتيا بجودة الأداء الوظيفي   22جدول رقم 

 الإجابة    
 المبحوثين 

الالتزام بالضمير 
 الاحترام  الميني 

تطبيق 
 لا إجابة القانون 

47 13 07 12 15 
100% 27.65% 14.89% 25.53% 31.91% 

يتبين من خلال الجدول أعلاه أن أغمب المبحوثين أقروا بأن ىناك علاقة بين أخلاقيات المينة وتحقيق 
المبحوثين امتنعوا عن الإجابة بنسبة بمغت جودة الأداء الوظيفي ويتضح ذلك من خلال أن ىناك من 

ويعود ذلك إلى عدم الفيم أو عدم الإجابة قصدا، في حين أن أغمب أفراد العينة أقروا بأن  31.91%
ىناك علاقة بين أخلاقيات المينة وجودة الأداء الوظيفي من خلال الالتزام بالضمير الميني بنسبة بمغت 

لقيم الأخلاقية كقاعدة أساسية لمقيام بالوظائف عمى أكمل وجو، كما وىذا ما يفسره الضوابط وا 27.65%
 %25.53أن مراعاة تطبيق القانون أمر ضروري لضمان السير الحسن للأداء الوظيفي بنسبة بمغت 

ويعود ذلك إلى الإجراءات القانونية التي تتبعيا الإدارة المسؤولة، وأخيرا بمغت نسبة المبحوثين الذين أقروا 
ويعود ذلك إلى وجود  %14.89لاقة أخلاقيات المينة بجودة الأداء الوظيفي تكمن في الاحترام بـ بأن ع

نصوص تشريعية تفرض احترام أخلاقيات المينة في الوسط الجامعي، كما أن الاحترام يعتبر من 
 الخصال الحميدة ودليل عمى السموك السوي. 
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 نتائج الدراسة: 

من خلال استقصاءات الرأي حول "اخلاقيات المينة وعلاقتيا بجودة الأداء الوظيفي"، وعمى ضوء 
البيانات التي تحصمنا عمييا من خلال الدراسة الميدانية التي تمكننا من الوقوف عمى مجموعة من النتائج 

 يمكن إدراجيا فيما يمي:  

ات الأولية: أن عدد الأستاذات يفوق عدد الأساتذة من توصمنا فيما تعمق بالمحور الأول المتمثل في البيان
حيث الجنس وىذا راجع إلى أن الكمية لا تنتقي موظفييا بحسب الجنس بل بحسب الكفاءات والمؤىلات 

 العممية. 

 10إضافة إلى ذلك فيما يخص الخبرة المينية نستنتج أن أغمب المبحوثين ليم خبرة مينية أكثر من 
الخبرة أما فيما يخص و مما يعني أن الكمية تسير نحو الأقدمية في الوجود  %59سنوات بنسبة بمغت 

وىذا يرتبط بالخبرة المينية  %36التعميم العالي بنسبة بمغت الرتب العممية أن أغمب المبحوثين أساتذة 
 لدييم. 

بحكم عمميم  %42بنسبة بمغت  دائمونكذلك فيما يخص الوضعية المينية لممبحوثين فمعظميم أساتذة وال
كونيم حديثي لتوظيف  %12الدائم كأساتذة مرسمين في مناصبيم، أما الأساتذة المتعاقدين بمغت نسبتيم 

 أو أنيم طمبة دكتوراه. 

استخمصنا من خلال بيانات المحور الثاني المتعمق بتأثير أخلاقيات المينة عمى مستوى أداء الموظفين 
خلاص،  %97بات المينية بنسبة بمغت ان ليا تأثير كبير عمى القيام بالواج ومن ثم إتقان العمل بجدية وا 

وقد كان ليذا دلالات ومؤشرات لأخلاقيات المينة والمتمثمة في تأدية الميام بكل عناية واجتياد بنسبة 
 وىذا يعود إلى الضمير الميني والمبادئ التي يتحمى بيا الموظف. %42بمغت 

 أي إجابة من المبحوثين  نتمقىأما فيما يخص تأثير أخلاقيات المينة عمى مستوى أداء الموظفين فإننا لم 

كما أجاب بعض أفراد العينة أن الأخلاق جانب ميم أساسي في العمل باعتبارىا أنيا تتم وتصقل ضمن 
ساسي لضمان جودة كذلك كون الأخلاق ىي المحك الأ %34عممية التنشئة الاجتماعية بنسبة بمغت 

 العمل، كما امتنعا بعض المبحوثين عن الإجابة عمى ىذا السؤال. 

 %78توصمنا إلى أن المسؤولية المينية تحدد بالضمير الأخلاقي بنسبة بمغت 
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إضافة إلى ذلك توصمنا إلى أن أخلاقيات المينة تسيم في ضبط مواقيت العمل بالكمية وذلك من خلال 
 لتي تضبطيا الإدارة. احترام مواقيت العمل ا

نستنتج ان المبحوثين أقروا بالاطلاع عمى ميثاق أخلاقيات المينة لمعرفة الحقوق والواجبات المتعمقة 
 . %63بالممارسة المينية 

كذلك أن لأخلاقيات المينة دور في الأداء الوظيفي من خلال احترام القواعد المتعارف عمييا داخل الكمية 
 . %63بنسبة بمغت 

منا كذلك إلى اخلاقيات المينة مستمدة من القوانين التنظيمية وىذا في ظل العمل عمى أساس الموائح توص
  %46والتعميمات التي تفرضيا الكمية بنسبة بمغت 

كذلك استخمصنا ان أغمبية أساتذة الكمية يرتبط القيام بواجباتيم المينية بالجزاء الروحي والمادي معا بنسبة 
براز القدرات العممية والمعرفية  ما يفسر %76بمغت  ذلك أن المقابل المادي شرط أساسي لكل مينة وا 

 لشاغل الوظيفة. 

 اضافة إلى ذلك نستنتج أن المبحوثين في حالات عدم الحصول عمى حقوقيم يمجؤون إلى الإجراءات
 . %59بنسبة بمغت   القانونية

إطلاقا في حالات الغش وىذا راجع لأمانة العممية  كذلك توصمنا إلى أن أغمبية أساتذة الكمية لا يتعاطفون
  %82والضمير الميني بنسبة 

نستنتج ان معظم الأساتذة يراعون الحالات الخاصة لمبعض الزملاء خاصة المرضى وىذا راجع إلى 
  %70العلاقات الانسانية التي تجمعيم داخل بيئة العمل بنسبة بمغت 

يتبين موقفيم من الغش والتزوير والفساد الإداري أنيم يقومون بتطبيق لى أن أغمبية الأساتذة توصمنا إ
  %38القانون لتفادي مثل ىذه الحالات بنسبة بمغت 

ويتجسد ذلك من  %89ل أساتذة الكمية يمتزمون بآداء واجباتيم المينية بنسبة بمغت استخمصنا كذلك أن ج
 خلال إنجاز كافة الميام في الآجال المحددة. 
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أن السموكيات الأخلاقية التي تشتمل عمييا أخلاقيات المينة في مكان العمل تتمثل في  جنانتكما است
 القيم الفاضمة والخصال الحميدة. الصدق والإخلاص وكل ىذه الصفات تجسد

وذلك من  %27توصمنا أيضا إلى أن للأخلاقيات المينة علاقة فعمية بجودة الآداء الوظيفي بنسبة بمغت 
 المرجعية الأخلاقية السموكية. خلال مراعاة 

 لمدراسة ةالنتائج العام

 بناءا عمى ما سبق ذكره يمكننا أن نخمص إلى ما يمي: 

يتصف مجتمع البحث بمدى تأثرىم بأخلاقيات المينة عمى مستوى آدائيم الوظيفي ومن ثمة  -
  %97تحقيق الأىداف المنشودة والجودة الرفيعة في الآداء الميني بنسبة بمغت 

يتصف المبحوثين بنظرتيم إلى الأخلاق في مجال العمل عمى أنيا الدعامة الأساسية في اتقان  -
يراعي المبحوثين  %34العمل كونيا القاعدة الأساسية لمضمان جودة الآداء الوظيفي بنسبة 

مسؤولياتيم من خلال ضميرىم الميني لأن مستوى أخلاق الإنسان ينعكس في كل مجالات حياتو 
  %78بنسبة 

تسيم أخلاقيات المينة في ضبط مواقيت العمل بالنسبة لعينة الدراسة وذلك لأن الضمير الميني  -
  %72أساسيات العمل المضبوط بنسبة من أساس 

رضيا لممعرفة الحقوق والواجبات التي تفإطلاع أفراد عينة البحث عمى ميثاق أخلاقيات المينة  -
  %63بنسبة  طبيعة عمميم في حدود القوانين المعمول بيا

  %40يقتصر دور اخلاقيات المينة عمى تحقيق الالتزام الوظيفي بالدرجة الاولى بنسبة بمغت  -
مية ومضبوطة من طرف الجيات ظيلأخلاقيات المينة قيم تستمد منيا اغمبيا القوانين التن -

  %19و %46المسؤولة، وأخرى مستمدة من الدين والعادات والأعراف بنسبة 
  %76راسة بان القيام بالواجبات المينية مرتبط بالجراء المادي والروحي معا بنسبة أفراد عينة الد -
في حالات عدم حصول أفراد عينة البحث عمى حقوقيم يمجؤون إلى الإجراءات القانونية بنسبة  -

  %59بمغت 
  %82رفض مظاىر الغش وما شابيو رفضا تما لأمانة العممية والضمير الميني بنسبة  -
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ت انسانية بين فريق العمل يتجسد في مراعاة الحالات المرضية لمزملاء، وىو واجب وجود علاقا -
 أخلاقي بالدرجة الأولى. 

 . %70مدى التزام عينة البحث بواجباتيم المينية عمى أكمل وجو بنسبة  -
وبالتالي جودة الآداء الوظيفي داخل كمية العموم الإنسانية والاجتماعية تحضي بالاىتمام الأول  -

اعاة أخلاقيات المينة حسب إجابات المبحوثين وىذا مؤشر عمى وجود علاقة حقيقية بين لمر 
 أخلاقيات المينة وجودة الآداء الوظيفي داخل الكمية. 

 التوصيات

 بناءا عمى النتائج التي تم التوصل إلييا يمكننا تقديم عدد من التوصيات وىي كالآتي:  -
العمل عمى ترسيخ اخلاقيات المينة بالنسبة للأساتذة والموظفين بالقيام بأيام دراسية وتحسيسية  -

 ودورىا في الرفع من جودة الأداء الوظيفي 
ضرورة فيم ودراسة العناصر المكونة لممبادئ الأخلاقية باعتبارىا من أىم المرتكزات اليامة  -

 ة( لتحقيق جودة الأداء الوظيفي بالمؤسسة )الكمي
 تفعيل الجانب الشرعي المقاصدي لمعمل الميني في لمنظومة التربوية والجامعية والمجتمعية ككل.  -
  .ودىا مرجعية أخلاقيةي وقيادة قوية وعلاقات تنظيمية نستكوين نظام داخمي قو  -
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وفي الأخير يعتبر الالتزام باخلاقيات المينة امرا، ضروريا وحاسما في سموك وأداء المينيين في  
جميع المجالات وتعتبر أخلاقيات المينة مجموعة من المبادئ والقيم التي تحدد السموك المقبول 
والمسؤولية الاجتماعية لمفرد تجاه المجتمع والعملاء والزملاء، كما أن القيم الأخلاقية المتعمقة بالممارسة 

قتو وسعيو لتحقيق أفضل و وظيفي لممورد البشري واستثماره لالمينية تمعب دورا ىاما في تحسين الأداء ال
ة القيم التي يحمميا الفرد اتجاه ذاتو عائد لممجتمع بما ينسجم مع مراحل تطوره وتقدمو ويتسق مع منظوم

 واتجاه المجتمع. 

وقد أصبحت الأخلاقيات المينية تحظى بالاىتمام الأكبر في تحقيق الأىداف والسياسات 
لممؤسسات وفق طريقة تبرز المسؤولية الأخلاقية. كما أن الأداء الوظيفي يعبر عن كيفية أداء المورد 

ويعتبر عاملا حاسما في نجاح أي منظمة، حيث يؤثر بشكل مباشر  البشري لميامو ومسؤولية الوظيفية
عمى الانتاجية والأداء العام نظرا ليذا التأثير تحتاج المنظمات باستمرار إلى تقييم وتحسين الأداء بيدف 

 رفع مستويات أداء فرق العمل وتحقيق الجودة ليم وفقا لضوابط أخلاقيات يتبعونيا. 

 



 

قائمة المصادر 

 والمراجع
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 – المالية المراقبة مصمحة حالة دراسة الوظيفي، الأداء عمى وأثره التنظيمي التغيير العيش، بو إبتسام -  
 البشرية، الموارد تسيير تخصص التسيير، عموم في الماستر شيادة نيل متطمبات ضمن مذكرة جيجل،

 .2013/2014 جيجل جامعة التجارية، التسيير وعموم الاقتصادية العموم كمية

 رقم السودان، والتطبيق، النظرية بين المينة أخلاقيات عثمان، صديق إسماعيل أدم، البنات عبد أبكر -  
  .2017 -858 الايداع

 في العاممة الاىمية المسارف في الوظيفي الأداء عمى المؤثرة العوامل العموان، صالح محمد رائد أحمد -  
 كمية الأعمال، قسم الأعمال، غدارة في الماجستر درجة عمى الحصول لمتطمبات مكممة رسالة العراق،

 .الثاني كانون الأوسط الشرق جامعة الأعمال،

 الخبرات مركز ،(الإسلامية النظرة) الوظيفي والسموك المينة أخلاقيات العيدروس، سالم دير أغا -  
 .2015 العربية، مصر جميورية القاىرة،" بميك" للإدارة المينية

 بتاريخ الموقع تصفح تم mawdoo3.com من مأخوذ المينة، أخلاقيات أىمية ،الطبر آية -  
  مساءا 16:34 الساعة عمى 23/04/2024

 بمادة خاصة كاممة محاضرة المينة، أخلاقيات الستار، عبد ريا كشكول، ديمامة قاسم، إيمان -  
 .2019/2020 القانون، كمية المستنصرية، جامعة المينة أخلاقيات

 .35 ص ،2016 ط، عمان، -والتوزيع لمنشر المسيرة دار العمل، أخلاقيات السكارنو، حمف بلال -  

 مقدمة مذكرة -الوظيفي الأداء تحسين في المعرفة إدارة دور دومة، أحلام الزىراء، فاطمة بمعربي -  
 الاقتصادية العموم كمية فارس، يحي الذكتور جامعة التسيير، عموم في الماستر شيادة نيل متطمبات ضمن
 .2017/2018 أعمال، إدارة تخصص التسيير، وعموم التجارية والعموم

 لمؤسسة مسدانسة دراسة المينة أخلاقيات عمى العمل ضغوط أثر أشواق، فطيمي حبيبة، بمقاسم -  
 عموم قسم أكاديمي، ماستر شيادة متطمبات لاستكمال مقدمة مذكرة توقرت، المتجددة والطاقات الكيرباء
 -الجزائر وقمة مرباح قاصدي جامعة التسيير، وعموم التجارية والعموم الاقتصادية العموم كمية التسيير
2021/2022. 
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 المؤسسات في الوظيفي الأداء عمى وأثرىا الخدمات جودة ميمونة، داودي محمداد، يمينة بن -  
 العموم كمية التسيير، عموم قسم الماستر، شيادة نيل متطمبات ضمن تدخل تخرج مذكرة الجزائرية،

 .2021/2022 تيارت خمدون، ابن جامعة التسيير، وعموم والتجارية الاقتصادية

 ميدانية دراسة التنظيمي، الإلتزام) تحقيق في المينة أخلاقيات دور سامية، بوشالمة أشواق، بنون -  
 الاجتماع، عمم في الماستر شيادة لنيل مذكرة – جيجل – عمي بن محمد صادو الجامعية بالإقامة

 بن الصديق محمد جامعة والاجتماعية، الإنسانية العموم كمية الاجتماع عمم قسم وعمل، تنظيم تخصص
 .2022-2021 جيجل -يحي

 الخدمات بمديرية ميدانية دراسة التنظيمي، السموك بتحديد وعلاقتيا المينة أخلاقيات أصالة، عمي بو -  
 تنظيم اجتماع عمم تخصص الاجتماع، عمم في الماستر شيادة لنيل مكممة مذكرة البواقي بأم الجامعية
 البواقي، أم مييدي، بن العربي جامعة والاجتماعية الانسانية العموم كمية الاجتماعية، العموم قسم وعمل،
2020/2021. 

 .82 ص سابق، مرجع التنظيمي، السموك بتحديد وعلاقتيا المينة أخلاقيات أصالة، عمي بو -  

 شيادة لنيل مكممة مذكرة التنظيمية، بالفعالية وعلاقتيا المينة أخلاقيات قديري، زينب صابر، تقنية -  
 عمم قسم والانسانية الاج العموم كمية الوادي، خيضر، محمد الشييد جامعة الاج، عمم في الماستر

 .2017/2018 الاجتماع،

 الشاذلي جامعة والاجتماعية، الإنسانية العموم كمية عميد طرف من المعمومات ىذه عمى الحصول تم -  
  10:00 الساعة عمى 19/02/2024 بتاريخ – الطارف – جديد بن

 المجمة العامة، المؤسسات في الوظيفي الأداء عمى المؤثرة العوامل: نعيرات الرزاق عبد أحمد جياد -  
 .2022 ،4 شير والأربعون السادس العدد التخصصات متعددة الشاممة الالكترونية

 دراسة لمعاممين الوظيفي الأداء عمى التنظيمية الثقافة أثر عائشة، عزابي رانيا، دغوش عبير، حماني -  
 عموم في أكاديمية ماستر شيادة متطمبات باستكمال مقدمة مذكرة الوادي، لخضر حمة الشييد جامعة حالة

 .2018/2019 الوادي خيضر، حمة الشييد جامعة التسيير، عموم قسم التسيير،
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 الباحث، مجمة المؤسسة، في التغير إدارة في التكنولوجيا التكيف مداخل دور: القادر عبد ديون -  
 .2008 ،06 العدد ورقمة، جامعة عن تصدر

 29/10/2023 الاسترداد تاريخ fr.scribd.com التاريخي، وتطورىا الجودة تعريف قاسم، راسل -  
 . 09:39 الساعة عمى

 دراسة الاستشفائية، بالمؤسسة التنظيمية والفعالية المينة أخلاقيات باسم، سوالمية الكريم، عبد راىي -  
 تخصص الماستر شيادة لنيل مكممة مذكرة تبسة، – العزيز عبد خالدي الاستشفائية بالمؤسسة ميدانية
 تبسة، – التبسي العربي جامعة والاجتماعية، الإنسانية العموم كمية الاجتماعية، العموم شعبة وعمل، تنظيم
 .2018/2019 الجامعية السنة

 دراسة الجامعية، الرسائل في المنيجية النمطية الصحيان، ضحان سعود القحكاني، أحمد بنت راوية -  
 كمية مجمة الإسلامية سعود بن محمد والإمام سعود الممك بجامعتي الدكتوراه، رسائل من عينة عمى مطبقة
 .الغيوم جامعة ،20 العدد الاجتماعية والبحوث لمدراسات الاجتماعية الخدمة

 عن تصدر والاجتماعية، التربوية لمعموم الشامل مجمة العممي، البحث في الاستمارة نباز، ربيحة -  
 2022 جوان ،01 العدد ،(الجزائر) الوادي جامعة

 السوريين الإعلاميين لدى الوظيفي بالأداء وعلاقتيا الاجتماعي التواصل ميارات الحمبي، زيد رييام -  
 مقدمة رسالة ،"والتمفزيون للإذاعة العامة الييئة في السوريين الإعلاميين من عينة عمى ميدانية دراسة"

 .2015/2016 دمشق، جامعة التربية، كمية النفس، عمم قسم العام، النفس عمم في الماستر درجة لنيل

 ميدانية دراسة الجزائري، العامل لدى التنظيمي السموك عمى وأثرىا العمل اخلاقيات: محمود شيخاوي -  
 تنظيم تخصص الاجتماع، عمم في الماجستير شيادة لنيل مذكرة نموذجا، بأدار والغاز توزيع لمديرية
 أدار، جامعة الإسلامية، والعموم والاجتماعية الانسانية العموم كمية ذ، الاجتماعية العموم قسم وعمل،
2013/2024. 

 في لمصحة العمومية المؤسسات في الوظيفي الأداء بتحسين الإداري التمكين علاقة سارة، ضحوى -  
 خيضر محمد جامعة الاقتصادية، العموم في الماستر شيادة نيل متطمبات ضمن مقدمة مذكرة الجزائر،
 .20/2021 الاقتصادية العموم قسم التسيير، وعموم والتجارية الاقتصادية العموم كمية بسكرة،
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 لمدراسات الميدان محمبة الأداء، وتحسين الوعي بين المينة أخلاقيات مفيوم أثر إبراىيم، طوبال -  
 الالكتروني الرابط من مأخوذ ،02/08/2021 النشر تاريخ والانسانية، والاجتماعية الرياضية

asj.cerist.dz 19:24 الساعة عمى ،29/11/2023 الاسترجاع تاريخ. 

 المجمد الوظيفي، الأداء عمى وأثرىا الوظيفة الحياة جودة وآخرون، جوىرة أقصمي بومجان، عادل -  
 .2018 الجزائر، بسكرة، خيضر محمد جامعة ،2 العد ،18

 لمتنمية العربية المنظمة منشورات المدنية، الخدمات في البشرية الموارد إدارة: الكيسي عطر عامر -  
 .2014 مصر، القاىرة، ،3 ط ودراسات، بحوث الإدارية

 الصحة، قطاع عمال لدى العاممين بأداء وعلاقتيا الوظيفية المعوقات سامي، معامير أحمد، عباد -  
 لنيل مكممة مذكرة -الوادي ولاية بالدبيمة، العمامرة الجوارية لمصحة العمومية بالمؤسسة ميدانية دراسة
 العموم كمية الاجتماعية، العموم قسم وعمل، تنظيم اجتماع عمم تخصص الاجتماع عمم في الماستر شيادة

 .الوادي – لخضر حمة الشييد جامعة والاجتماعية، الانسانية

 لنيل تخرج مذكرة الوظيفي، النحو نظرية ضوء في المحمول انماط نار، سمية بوغرارة، الحق عبد -  
 عموم تخصص والمغات، الأداب كمية التبسي، العربي جامعة العربي، والأدب المغة في الماستر شيادة

 .2016/2017 تبسة، المسان،

 جميع عربي وأدب لغة ماستر الثانية النية لطلاب محاضرات المينة، أخلاقيات قبايمي، عمر -  
 ،2020 تممسان، – بمقايد بكر أبي جامعة والمغات، الآداب كمية العربي، والأدب المغة قسم الشعب،
2021. 

 لمزجاج الافريقية بالشركة ميدانية دراسة المينة، بأخلاقيات التنظيمي الصراع علاقة حياة، عميروش -  
ENAVA وعمل، تنظيم تخصص الاجتماع عمم في الماستر شيادة لنيل مكممة مذكرة بجيجل الطاىير 

 – جيجل – يحي بن الصديق محمد جامعة والاجتماعية، الانسانية العموم كمية الاجتماع، عمم قسم
2017/2018. 

 بالشركة ميدانية دراسة المينة بأخلاقيات التنظيمي الصراع علاقة سارة، فدسي حياة، عميروش -  
 الاجتماع، عمم في الماستر شيادة لنيل مكممة مذكرة جيجل، الطاىير ENAVA لمزجاج الإفريقية
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 بن الصديق محمد جامعة والاجتماعية، الانسانية العموم كمية الاجتماع، عمم قسم وعمل، تنظيم تخصص
 . 2018 ،2017 الجامعية السنة جيجل، يحي

 .وسمم عميو الله صمى الرسول عن عنو، الله رضي ىريرة أبي عن -  

 الاجتماعية، الظاىرة لتفسير جديدة رؤية نحو الوظيفي البنائية النظرية إبراىيم، قمواز محمد، غربي -  
 الصحراوية، البيئة في المستدامة والتنمية الاجتماعي التمكين مخبر عن صادرة الاجتماعية، التمكين مجمة

 .الأغواط جامعة

 ورقمة جامعة السوسيولوجية، البحوث في النظرية المقاربة توظيف إشكالية بعون، عفاف عزاق، فاكية -  
POLITICS-DZ.COM 13:55 الساعة عمى 23/02/2024 بتاريخ عميو الاطلاع تم. 

 العربية الدراسات مركز مقارنة، دراسة الإدارية العقود مجال في المينة أخلاقيات: فايزة قاصدي -  
 .م2015 ه، 1436 1ط العربية، مصر جميورية والتوزيع، لمنشر

 شيادة لنيل مكممة مذكره الوظيفي بالأداء وعلاقتو التنظيمي الاتصال: العابد مريم فونقرا، كمثوم -  
 الاسلامية، والعموم والانسانية الاجتماعية العموم كمية أدرار -أحمد جامعة الاجتماعية، العموم في الماستر
2020/2021. 

 وزارة في العاممين لدى التنظيمية المواطنة بسموك وعلاقتو الوظيفي الاغتراب الله، عبد عودة محمود -  
 والإدارة القيادة في الماجستر درجة عمى الحصول لمتطمبات مقدمة رسالة الدينية، والشؤون الأوقاف
 والإدارة، القيادة برنامج العميا، للإدارة والسياسة الإدارة وأكاديمية الأقصى جامعة بين المشترك والبرنامج

 .2017 بفمسطين، – بغزة

 دراسة لمعمال الوظيفي الأداء تحسين في الداخمي الاتصال دور مفيدة، مدور أو نورة، الدين محي -  
 8 جامعة الاتصالن إج عمم في الماستر شيادة لنيل مقدمة مذكرة. قالمة لولاية العقارية بالمحافظة ميدانية

 .2021/2022 اجن عمم قسم قالمة، ،1945 ماي

 عمى 13/02/2024 بتاريخ الزيارة تمت العممي البحث بالعينة والمسح الشامل المسد جمال، مدحت -  
 www.maktablk.com 20:15 الساعة
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 الإلكتروني الرابط من ماخذو ،15 ص المنظمات، في الإنساني السموك محاضرات عرب، ىاني -  
www.rssors.info   8:39 الساعة عمى ،29/11/2023 بتاريخ  

 .09:43 الساعة عمى 30/10/2023 الاسترجاع تاريخ Ar.wikifeph.ir .الأداء: فقو ويكفى -  
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ديباجة
يقر الإجماع العالمي حول دور المؤسسة الجامعية ووظائفها ومهامهRRا "أن هنRRاك

، وهي التدريس والبحث وخدمة المجتمع".الجامعاتثلاثة أشياء تندرج تحت نشاط  
بتاريخ الصادر لليونيسكو العالمي الإعلان أوضح عليRRه1998أكتوبر9لقد والمصادق ،

 هذه المهام الأساسيةR بشكل مفصل.2009سنة 
من المفيد الملاحظة، بعRRد التRRذكير "بمهRRام ووظRRائف التعليم العRRالي"، أن هRRذا

الإعلان العالمي يوصي على الفور مؤسسات التعليم العالي والأسرة الجامعية بما يلي:
أ- "... إخضاع جميع أنشطتها لمتطلبات الأخلاق والصرامة العلمية والفكرية؛

 بشأن المشكلات الأخلاقية والثقافيRة والاجتماعيRة فيهاب- القدرة على التعبير عن أنفس
استقلالية ومسؤولية كاملة، وممارسة نوع من السلطة الفكرية التي يحتاجها المجتمع

.) …لمساعدته على التفكير والفهم والعمل؛ )

ج - التمتع، بالحرية الأكاديميةR والاستقلال الذاتي، دون قيود، كمجموعRRة من الحقRRوق
والواجبات، مع كونهم مسؤولين وخاضعين للمساءلة تجاه المجتمع".

والآداب؟ بالأخلاقيات نعني ماذا
 هي "... التفكير الذي يحلل عمل الإنسان فيمRRا يتعلRRق بRRالقيمالأخلاقيات والأخلاق

والمعايير الأخلاقية ويهتم بالشخص وروحه وبعلاقته بالشRRخص الآخRRر وبRRالمجتمع".
جيد.لإجراءات من أجل أداء الأخلاق تحدد وتحفز ا

 لها "... هدف عملي، هو أنها تعRRتزم، من أجRRل ممارسRRة مهنيRRةالآداب والسلوكات
( معينة  تهدف الى . إرساء دعامة مشتركة من القواعد والتوصيات والإجراءات )...(. "…)

تنظيم أنشطة المهنة وبالتالي تشكل مدونة لقواعد حسن السRRلوك الRRتي تحRRدد الهويRRة
المهنية.
 التساؤل الأخلاقي في سياق الجامعة الجزائرية إلى التسعينات، والذي اتسميرجع 

بالاضطرابات السياسيةR والاجتماعيRRة والثقافيRRة. وفي هRRذا السRRياق، لم ينجح، مشRRروع
اقترمرسوم سنةاتم والذي1993حه الجامعية المهنة وأخلاقيات لآداب مجلس لإنشاء ،

كان من المقرر أن يرأسه وزيRRر التعليم العRRالي،  خلاف  مدونRRة الأخلاقيRRات الطبيRRة
.1992الصادر  سنة 

تم التأكيد بقوة على الحاجة إلى وضع ونشر ميثاقR الآداب والأخلاقيات الجامعية
،2004. وفي عRام 2001 سRنة في تقرير اللجنة الوطنيRRة لإصRRلاح المنظومRRة التربوية

، تم إنشRRاء2004 جRRوان 23 المRRؤرخ في 180-04وبمRRوجب المرسRRوم التنفيRRذي رقم 
، وضRRع2010المجلس الوطني لآداب وأخلاقيات المهنة الجامعية. و في أفريل من سRRنة 
R.المجلس الوطني المذكور أعلاه ميثاقا للآداب وأخلاقيات المهنة الجامعية

Rلماذا ميثاق الآداب والأخلاقيات  الجامعية؟
إلى: الميثاق يهدف
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RRل مسRRة من تحمRRرة الجامعيRRا•      "تمكين الأسRRا ومهامهRRؤولياتها في وظائفه
وأدوارها؛

/ الهيئات الإدارية وخاصة•      العمل الجماعي لبناء الثقة بين الأساتذةR / الطلبة  
بين المؤسسة الجامعية و محيطها".
صدر الذي ذلك الميثاق هذا الجامعيRRة2010سنةيحدّث الأسRRرة على وينطبق

في  القطاعين العام أو الخاص وعلى جميRRع الفRRاعلين )الأسRRاتذة / البRRاحثين، الأسRRاتذة
المشاركين أو الزائرين،  الطلبRRة، المسRRؤولين الإداريين في الRRوزارة وفي المؤسسRRات

الجامعية، الموظفين الإداريين، التقنيين والأعوان(.

- الأسس الأخلاقية1
لاحكام ومكافحته، طبقا الفساد من والوقاية تكريسا لمبدأ  الشفافية

الصلة، وحرصا منها على القانونية ذات والمنظومة 2020 لسنة الدستوري التعديل
يجب على الجامعة، من خلال مهامها المتعددة  الانخراط بفعالية ضمن هذا المسعى، فإنه

)التدريس والبحث وخدمة المجتمع وتوفير الخدمات والخبرة(،  تحديدR واحترام قيمها
وحمايتها. تطبيقها الجامعية الاسرة على يجب والتي R،الأساسية الأخلاقية

- الحرية الأكاديمية1.1
لا يمكن تصور نشاطات التعليم والبحث في الجامعة دون الحرية الاكاديميةR التي
تعتبر الركن الاساسي لهذه النشاطات، فهي  تمارس في كنRRف احRRترام الغRRير والتحلي

 و74بالضمير المهني، تضمن التعبير عن الآراء النقدية بدون رقابة أو إكراه)المادتRRان 
التعليم (،2020 من دستور 75 فهي الحرية الهادفRRة إلى المرئيRRة العالميRRة لمؤسسRRات

العالي التي  تثمر على انتRRاج بحRRثي ينشRRر في مجلات محكمRRة معتمRRدة،  ولا ينحRRاز  
بمخرجاتها نحو عرض الرأي الشخصي والطرح النضالي.

                                      
- احترام الحرم الجامعي2.1

تتطلب ممارسة الحريات الأكاديميةR الاحRترام الأمثRRل للحRرم الجRRامعي، الRذي تلRتزم
بضمانه. الدولة

يساهم كل أفراد الأسرة الجامعية، بسRلوكاتهم،R في تعزيRز الحريRات الجامعيRة
بحيث يتم ضمان خصوصيتهم وحصانتهم. ويمتنعRRون عن تفضRRيل أو تشRRجيع المواقRRف

يجبوالممارسات التي قد تنتهك مبادئ وحريات وحقوق الجامعة. بالإضافة إلى ذلك ، 
عليهم الامتناع عن أي نشاط سياسي حزبي داخل كل الفضاءات الجامعية.
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- وجوب التقيد بالحقيقة العلمية والموضوعية والفكر النقدي3.1
 في المعرفة الRRتي تنتجهRRا وتنقلهRRا الجامعRRة  علىالتساؤليقوم البحث وإمكانية 

مبادئ أساسية،R هي البحث عن الحقيقة العلمية والفكRRر النقRRدي. كمRRا تتطلب اشRRتراط
الحقيقة العلمية، الكفاءة والملاحظة النقدية للحقائق والتجريب والمواجهRRة واحRRترام

والابتكار. والإبداع الفكرية، والصرامة المراجع، وذكر والملاءمة النظر، وجهات
- المسؤولية والكفاءة:  4.1

إن مفهومي المسؤولية والكفاءة متكاملان،R ويتعRRزّزان بفضRRل تسRRيير  المؤسسRRة
 فصRRل الكفRRاءاتالجامعيRRة تسRRييرا قائمRRا على الديمقراطيRRة والأخلاق، ويقتضRRيان

البيداغوجية والعلمية عن المسؤولية الإداريRRة، الRRتي تمRRارس دائمRRا في خدمRRة التعليم
يجب أن تخRRدم كفRRاءة الأسRRاتذة وتعRRزز اسRRتقلالية الطلبRRة كمحRRترفين ووالبحث.

. كمRRا ينبغي أن ترافRRق روح المسRRؤولية والكرامRRة، الأسRRاتذةومواطنين في المستقبل
 R.والباحثين أثناء ممارسة وظائفهم وكذلك بعد تقاعدهم

- النزاهة والأمانة:5 .1
النRRاجمتين عن الكفRRاءة، تقتضRRيان من أفRRرادعي لتحقيق الأمانة والنزاهة ّإن الس

تضRRارب حالات وجميع العلمية، والسرقات أشكاله، بجميع الفساد رفض الجامعية الأسرة
 R.المصالح

يم للأسRRرة الجامعيRRة للمRRوارد البشRRريةتتجلى النزاهة أيضًا في الاستخدام الحك
والمادية والمالية المتاحة لها.

- الاحترام المتبادل6.1
يرتكز احترام الغير على احترام الRRذات. لRRذا يجب على أفRRراد الأسRRرة الجامعيRRة
الامتناع عن جميع أشكال العنRRف الرمRRزي والمRRادي واللفظي، والتحRRرش )الأخلاقي أو

الجنسي(، والتمييز، والتحيز. 
يتطلب التنوع الموجود مسبقًا في  الجامعة وفي المجتمع التقدير وروح الانفتاح

والتسامح، وهي الشّروط التي لا غنى عنها للعيش معًا.

- الأخلاقيات الرقمية7.1

إن التطور المتسارع الذي يشهده تنفيذ برامج الرقمنة في جميRRع منRRاحي الحيRRاة، يملي
للأخلاقيRRات الرقميRRة داخRRل القطRRاع. على الاسرة الجامعية مواكبة الشروط المؤسسة
ولذلك فإنه يتعين على جميع المؤسسRRات التابعRRة للقطRRاع توفRRير الشRRروط الماديRRة

والمعنوية لضمان الأساسيات التالية:

 بطريقة تضمن منع التجRRاوزات مRRع الحفRRاظ على جRRودةإدارة الوصول إلى البيانات- 
الخدمة في حدود الموارد المخصصة.
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 من خلال حماية الأنظمة الرقمية والبنية التحتيRة والمسRRتخدمين منتأمين البيانات- 
الانتهاك والوصول غير المصرح به وغيرها من تهديدات الأمن السيبراني.

 من خلال تعهد المؤسسة الجامعية بحماية سرية وسRRلامةضمان احترام الخصوصية- 
لا البيانات الشخصية المتاحة من خلال استخدام وسائل الأمن المادية والمنطقيRRة بحيث
إلا غRرضكRان لأي استخدامها أو الشخصية البيانات إلى الوصول ثالث طرف لأي يتاح

المعني. بعد موافقة المستخدم

 والمبتكر في استخدام منتجه. حماية حقوق الملكية المادية أو المعنوية للمؤلف- 
 الذي يمكن أن يحدث في التقنيات الرقمية، مثل الخوارزمياتمحاربة التحيز والتمييز- 

المتحيزة أو مجموعات البيانات المتحيزة.
 الذي يعتبر سلطة ضمان التبادلات الإلكترونية وماتوفير وحماية التوقيع الالكتروني- 

يتطلبه من تحيين للبرمجيات ومن ضمان يقظة تكنولوجية.
 منالمساهمة الفعالة في وضع أطر وآليات للحوكمة الأخلاقية للذكاء الاصطناعي- 

خلال المشRRاركة المؤسسRRاتيةR في العمRRل على مواجهRRة جميRRع التحRRديات الأخلاقيRRة
والمعنوية والاجتماعية التي يطرحها الذكاء الاصطناعي كل يوم على الحياة الجامعية

والبحثية
                                                                                                                           

- الآداب والقواعد الأخلاقية2
- حقوق الأساتذةR الباحثين و البRRاحثين الRRدائمين في القطRRاعين العRRام والخRRاص1.2

Rوالتزاماتهم
- الحقوق1.1.2

يجب أن تضمن مؤسسات التعليم العالي الالتحاق بمهنة الأستاذ-الباحث والبRRاحث،
 يجب عليها اتخاذ جميRRع كمافقط، على أساس المؤهلات والخبرات الجامعية المطلوبة.

Rالتدابير القادرة على ضمان أن يكون للأستاذ-الباحث والباحث الدائم، الذي يحترم مبادئ
آداب وأخلاقيات المهنة الجامعية، الحق في التدريس وممارسة نشاطه دون أي تدخل.

ولابد أن يعتمد، في جميRRع المسRRائل المتعلقRRة بتحديRRد وتفعيRRل بRRرامج التعليم
بRه، المعمRول التنظيم إطRار في المRوارد، وتخصيص الجامعية، شبه والأنشطة والبحث،

على آليات شفافة.
ويجب أن يستجيب الأستاذ الباحث أو الباحث الدائم لجميع مسRRتلزمات الاحRRترام

والفعالية إذا ما دُعِي للقيام بوظائف إدارية.
تعتبر عمليات تقييم وتقدير أنشطة الأستاذ الباحث والباحث الدائم جزءا لا يتجزأ

. ولابRRد أن يقتصRRرعمليRRة ضRRمان الجRRودةمن مسار منظومة التعليم والبحث في إطار
التقRRييم على معRRايير التقRRدير الأكاديميRRةR لنشRRاطات التعليم والبحث، والنشRRاطات

R.الاحترافية ذات العلاقة بالمؤسسات الجامعية والبحثية
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يستفيد الأستاذ-الباحث والباحث الRRدائم من ظRRروف العمRRل المناسRRبةR وكRRذلك
سRRمح لهمRRا بتكRRريس أنفسRRهما بالكامRRل اللازمتين اللتRRان تالوسائل التعليمية والعلمية

لمهامهما، والحصول على الوقت اللازم للاستفادة من التكوين المستمر. يجب أن تتناسب
المعاملة الممنوحة، وبمجرد تولي المهام، مع الأهمية التي توليهRRا هRRذه الوظيفRRة الRRتي
التي أنواعها بكافة المسؤوليات أهمية مع وكذلك النخبة، لتكوين المجتمع في تمارس

تقع على الأستاذ-الباحث والباحث.
- الالتزامات2.1.2

يجب أن يكRRون الأسRRتاذ / البRRاحث مرجعRRًا من حيث الكفRRاءة والأخلاق والنزاهRRة
 R.سّد صورة جديرة بالجامعة والبحث العلمي. كما يجب أن يُجوالتسامح

يجب عليه، أثناء ممارسة وظيفته، أن يتصرّف بحرص، واجتهاد، وكفاءة، ونزاهة،
R.واستقلالية، وولاء وحسن نيّة، من أجل المصلحة العليا للمؤسّسات الجامعية والبحثية

ولهذه الغاية ، يجب عليه:
- إظهار الضمير المهني  والتفرغ  في أداء واجباته وفي الحالات التي يجيز فيهRRا

، يجب أن تكون الأولوية للمهنة الجامعية.Rن الأنشطةالقانون الجمع بي
رسمية. غير أنظمة في تعليمي نشاط أي عن الامتناع -

- السعي للالتزام بالمعايير العالمية على أعلى مستوى ممكن في أنشطته المهنيRRة
مع الحفاظ على حريته في العمل.

- توفير التعليم بالكفاءة نفسِها التي تسمح بها المRRوارد الRRتي توفرهRRا مؤسسRRات
التعليم العالي والبحث، مع تشجيع التبادل الحر للأفكار.

-عرض الأهداف البيداغوجية لمقرره الدراسي بشكل واضح، مRRع احRRترام قواعRRد
إطار ثقافة ضمان الجودة. التدرج البيداغوجي، في

- تحديث المعلومات من خلال اعتماد وضعية اليقظة العلمية.
- ممارسةR التقييم الذاتي من أجل تحسين مهاراته.

حظر جميع أشRRكال الدعايRRة والتلقين في تعليمRRه وكتاباتRRه، حRRتى لا يسRRيء -
المهنة. قبل من له الممنوحة السلطة استخدام

- المساهمة في نشر المعرفRRة، التعلم والثقافRRة العلميRRة من أجRRل المسRRاهمة في
إشعاع الجامعة وفي تقدم المجتمع.

- تشجيع نشاطات الخبرة والاستشارة لإثراء دروسه وأبحاثه.
أسRRاس الجنس، أو الجنسRRية،R أو الانتسRRاب - الامتناع عن كل أشكال التمييز عRRل
الإثني، أو الوضع الاجتماعي، أو الانتماء الديني، أو الآراء السياسية،R أو الإعاقة والمرض.

- احترام سرية المصادر عند الضرورة.
د- احترام عمل الزملاء والطلبة، وخاصة طلبة الRRدكتوراه، عن طريRRق الاستشRRها

بالمصادر والامتناع عن أي شكل من أشكال السرقات العلمية.
- المساهمة في تنشيط الوظيفة وثقافة التقييم للنشاطات البيداغوجية والعلميRRة

المستويات. كل في
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- التحلي بالإنصاف وعدم التحيز في التقييم المهني والأكاديمي لزملائه.
وضوعي وعادل.- تقييمR آداء الطالب بشكل م

- السهر على احترام سرية مضمون المداولات والنقاشات التي تRRدور في الهيئRRات
التي يشارك فيها.

بالمهنRRة، يضر المصالح في تضارب إلى يؤدي قد موقف أي عن والامتناع الحذر -
فهم على أنه "أي حالة تداخل بين المصلحة العامRRة أو الخاصRRة والمصRRالحR الشخصRRية، يُ

الممارسRRة المسRRتقلة أو المحايRRدة أو الموضRRوعيةوالRRتي من المحتمRRل أن تRRؤثر على 
".للوظيفة

- الامتناع عن استخدام وظيفته الأكاديمية وتحميل الجامعة المسؤولية من أجل
أغراض شخصية بحتة.

- إدارة جميع الأموال الموكلة إليه بنزاهة في إطار الجامعة أو الأنشطة البحثية
أو أي نشاط مهني آخر.

                  
السRRليم للمؤسسRRة، ولا سRRيما إغلاق سRRبل الوصRRول إلى هياكRRل - يحظر إعاقRRة الأداء

التدريس والبحث.
أنشRRطتهم ممارسRRة إلى الوصRRول في الجامعيRRة الأسRRرة أفRRراد جميRRع حRRق - احRRترام

ووظائفهم.
- زيادة على ذلك،  يجب عليه الظهور بهندام يليق باحترام مهنته.

 حقRRوق المRRوظّفين الإداريين والتقنRRيين وأعRوان المصRRالحR بRRالوزارة والمؤسسRRات2.2
Rوالتزاماتهم

لا يعتبر الأستاذ الباحث )أو الباحث( والطالب العنصرين الفاعلين الوحيدين في الجامعة،
بل يرتبطان ارتباطاR وثيقا بالموظفين الإداريين والتقنRيين وأعRوان المصRالح التRابعين

للوزارة والمؤسسات الجامعية،R الذين لديهم، بدورهم، حقوق ترافقها التزامات.

الحقوق1.2.2 -
- يجب أن يعامل الموظفون الإداريون والتقنيون وأعوان المصالحR بطريقة تضمن
لهم الاحترام والتقدير والإنصاف على غرار باقي الأفراد الفاعلين في الأسرة الجامعية،
- يجب ألا يتعRRرض الموظفRRون الإداريRRون والتقRRنيون وأعRRوان المصRRالح لأيRRة

مضايقات ولا تمييز في عملهم،
- يستفيد الموظفون الإداريون والتقنيون وأعوان المصالح من الظروف الملائمRRة
التي تسمح لهم بالقيام بمهامهم على أحسن وجه، وفي هذا الصدد يستفيدون من التكوين

R.المتواصل والتحسين الدائم لمؤهلاتهم
- يحق للموظفين الإداريين والتقنيين وأعوان المصالح، أثنRاء عمليRRات التوظيRف

والتقييم والتعيينات والترقية، أن يحضوا بمعاملة موضوعية وغير متحيزة.
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R.يستفيدون من حماية الدولة في أو أثناء ممارسة مهامهم -
 

- الالتزامات 2.2.2
 ضمان سير العمل باسRRتمرار وبانتظRRام لهياكRRل عنهؤلاء الموظفون مسؤولون

ومؤسسات التعليم والبحث.
واجباتهمR باحترافية. أداء عليهم يجب

هم مسؤولون عن قراراتهم وأفعالهم والاسRRتخدام الحكيمR للمRRوارد والمعلومRRات
المتاحة لهم.

يجب أن يمتنعوا عن أي تدخل أو تفاعل في الأعمال البيداغوجية والعلمية.
عليهم التحلّي بالحياديةR والموضوعية.

تخذ هؤلاء قراراتهم وفقًا للقواعد السارية، ويعاملون الجميع معاملةً عادلة معي
تجنب أي شكل من أشكال التمييز.

فوا بطريقة عادلة ون عملهم بكل ولاء ودون اعتبارات حزبية، ويجب أن يتصرَّ يؤدُّ
ونزيهة ويتجنبوا وضع أنفسهم في موقف يكونون فيه مَدينِين لأيّ شخص قد يؤثّر

في ممارسةR وظائفهم، وأن يمتنعوا عن وضع أنفسهم في وضعية تضارب عليهم دون داعٍ
R.المصالح

يجب عليهم التحلّي بالمجاملة وحسRRن الاسRRتماع والسRRرية واليقظRRة والتقRRدير
والاجتهاد والسرعة في إنجاز مهمتهم.

وفي إطار تكريس ثقافة ضمان الجودة، يتعين عليهم الالRRتزام بتحقيRRق الأهRRداف
والآفاق المحددة لمشروع المؤسسة.

السRRليم للمؤسسRRة، ولا سRRيما إغلاق سRRبل الوصRRول إلى هياكRRل - يحظر إعاقRRة الأداء
التدريس والبحث.

- احRRترام حRRق جميRRع أفRRراد الأسRRرة الجامعيRRة في الوصRRول إلى ممارسRRة أنشRRطتهم
ووظائفهم.

- زيادة على ذلك،  يجب عليه الظهور بهندام يليق باحترام مهنته.

 والتزاماتهحقوق الطالب في التعليم العالي   -4.2
R.للطالب الحق في أن يحظى بالاحترام والكرامة من قبل أعضاء الأسرة الجامعية

يجب أن تتوفر للطالب كل الشروط الممكنة حتى يتسنى لRRه الارتقRRاء بمسRRتواه
بطريقة متناسقة في مؤسسات التعليم العالي. وهكذا، فإن له حقوقا لا تأخRRذ دلالاتهRRا إلا

إذا رافقها التحلي بالمسؤولية التي تتجسد في عدد من الواجبات.

. الحقوق1.4.2
للطالب الحق في المعلومات المتعلقة بهيكلة التكRRوين العRRالي الRRذي ينتمي إليRRه،

وخاصة النظام الداخلي.
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للطالب الحRRق في حريRRة التعبRRير والRRرأي، على أن يتم ذلRRك في إطRRار احRRترام
التنظيمات التي تحكم سير المؤسسات الجامعية.

للطRRالب الحRRق في الأمن والنظافRRة والوقايRRة الصRRحية اللازمRRة في المؤسسRRات
الجامعية على حد سواء. الجامعية وفي الإقامات

على لاجRRئين، أو أجRRانب أو مواطRRنين كانوا سواء الطلبة، بين التمييز عدم يجب
أساس الجنس أو المعتقدات الدينية أو الآراء السياسيةR أو العرق أو الأقليRRة أو الخلفيRRة
الاجتماعية أو المرض أو الإعاقة.  كما يجب ألا يتعرض لأي تحرش نفسي )أخلاقي( أو

جنسي.
للطالب الحق في تعليم وتأطير نRRوعي يسRRتندان على طRRرق بيداغوجيRRة حديثRRة

ومكيفة.
للطالب في مرحلة ما بعRRد التRRدرج الحRRق في التكRRوين في البحث وبRRالبحث مRRع

R.الاستفادة من وسائل الدعم
يجب أن  يوضع في متناول الطالب برنامج التكوين ومختلف الوحدات التعليميRRة

  ويجب أن تكون الدروس  متاحة له على شكل منهج دراسي.في بداية السنة الدراسية ؛ 
إذا الطعن في الحRRق له كما متحيز، وغير وعادل منصف تقييم في الحق للطالب

ما أحس بإجحاف في حقه عند تصحيح امتحان معين.
يجب تسليم علامات الطالب مرفقة بالتصحيح النموذجي وسلم التنقيRRط الخRRاص

بموضوع الامتحان. كما يجب تمكين الاطلاع على وثيقة الامتحان.
يحق للطالب الوصول للمكتبRRة ومركRRز المRRوارد للإعلام الآلي ولكRRل الوسRRائل

المادية اللازمة لتكوين نوعي.
يختار الطالب ممثليه في اللجان البيداغوجية  دون قيد أو ضغط. 

يمكن الطالب أن يؤسس جمعيRRات طلابيRRة ذات طRRابع علمي أو فRRني أو ثقRRافي أو
رياضي طبقا للتشريع الساري المفعول.  والتي لا يحق لها أن تتدخل في التسيير الإداري

للمؤسسات الجامعية   خارج إطار التنظيم المعمول به.
الالتزامات. 2.4.2

على الطالب أن يقدم معلومات صحيحة ودقيقة عند قيامه بعمليRRة التسRRجيل، وأن
يفي بالتزاماته الإدارية تجاه المؤسسة.

على الطالب احترام القانون الداخلي للمؤسسة والتنظيم المعمRRول بهمRRا وميثRRاق
الأخلاقيات والآداب الجامعية.

 الأسرة الجامعية.Rأفرادعلى الطالب احترام كرامة وسلامة  
 الأسرة الجامعية في حرية التعبير.أفرادعلى الطالب احترام حق  

                                                                                   
السRRليم للمؤسسRRة، ولا سRRيما إغلاق سRRبل الوصRRول إلى هياكRRل - يحظر إعاقRRة الأداء

التدريس والبحث.                                                    
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- احRRترام حRRق جميRRع أفRRراد الأسRRرة الجامعيRRة في الوصRRول إلى ممارسRRة أنشRRطتهم
ووظائفهم.

        - زيادة على ذلك،  يجب عليه الظهور بهندام يليق باحترام مهنته.
- على الطالب أن يتّصف بالحس المدني في سلوكه داخل الحرم الجامعي وخارجه.

واحRRترام فه، تصRRرُّ تحت وضعها يتمُّ التي والوسائل الأماكن على الحفاظ الطالب على -
قواعد الأمن والنظافة في المؤسسة كاملها.

R.في أعمالها Rعلى الطالب احترام نتائج لجان المداولات التي هي سيدة -
- على الطالب ألا يلجأ أبدا إلى الغش أو سرقة أعمال غيره. وتستمد العقوبRRات المتخRRذة
ضده من التنظيم المعمول به ومن النظام الداخلي لمؤسسة التعليم العالي. ويعود اتخRRاذ
رد النهRRائي من RRَّالإجراءات إلى المجلس التأديببي، ويمكن أن تصل العقوبات إلى الط هذه

المؤسسة.

 - الأخطاء والعقوبات3
تنبع العقوبات المنصوص عليها في هذا الميثاق من عRRدم الامتثRRال لقواعRRد الآداب

ذاتها. الأخلاقية Rالمبادئ انتهاك من أكثر
( أنواع من العقوبات: بيداغوجية، وإدارية، وجنائية.3يمكن تصنيف ثلاثة )

فُو القطاع العام1.3 - موظَّ
- الموظّفون الدّائمون1.1.3

 المرتكبة من قبل  الموظفين في القطRRاع العRRام )أسRRاتذة -فيما يتعلق بالعقوبات
روري ّRRون(، من الضRRاحثون دائمRRباحثون و أساتذة - باحثون -استشفائيون جامعيون وب

 والمتضRRمّن القRRانون2006جويليRRة 15 المRRؤرخ في 03-06الاسRRتناد على الأمRRر رقم 
46الأساسRRي العRRام للوظيفRRة العموميRRة، المنشRRور في الجريRRدة الرسRRمية العRRدد رقم 

 الأخطRRاء185 إلى 160، والRRذي يحRRدّد في المRRواد من 2006 جويليRRة 16المؤرخRRة في 
المهنية والعقوبات المتعلقة بها.

القRRRوانين خلال من مفيRRRد بشRRRكل العامRRRة المنظومRRRة هRRRذه اسRRRتكمال تمّ
:R الأساسيةالخاصة ب

 من المرسRRوم التنفيRRذي23 و 22الأستاذ الباحث الاستشفائي الجامعي )المادتRRان -
4 المؤرخRة في 23؛ الجريRدة الرسRمية رقم 2008ي  ما3 المRؤرخ في 08-129
( ؛2008ي ما

 مRRاي3 المRRؤرخ في 130-08 من المرسRRوم التنفيRRذي 24الأستاذ الباحث )المادة -
( ؛2008 ماي 4الجريدة الرسمية المؤرخة في  من 23المنشور في العدد  2008

2008ي  ما3 المؤرخ في 131-08 من المرسوم التنفيذي31الباحث الدائم )المادة -
(.2008ي  ما4 من الجريدة الرسمية المؤرخة في 23المنشور في العدد رقم 
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 تتطلب تدخل اللجان التي  ينص عليهRRا ومن الواضح في هذا المجال، أن العقوبات
 والمتعلRRق2020  جويليRRة 25 المRRؤرخ في199-20وينظمها المرسوم التنفيRRذي  رقم 

باللجان الإدارية المتسRRاوية الأعضRRاء ولجRRان الطعن واللجRRان التقنيRRة في المؤسسRRات
30 من الجريRRدة الرسRRمية  المؤرّخRRة في 44والإدارات العمومية، والمنشور في العRRدد 

الصفحة2020جويلية من .15إلى6،

بالإضافة إلى  المخالفات المهنية المذكورة في النصوص أعلاه ، يجب أن يتلقى- 1.1.1.3
ا عقوبRRة ملائمRRة ، تتناسRRب مRRع ًRRاق أيضRRانتهاك القواعد المنصوص عليها في هذا الميث

R.خطورة الخطأ المرتكب
وبالفعل ، فمن الآن فصاعدًا، فRRإن انتهRRاك القواعRRد الأخلاقيRRة المكرسRRة في هRRذا

ا يستمر دون عقاب ، مثل: الميثاق، يجب ألَّ
- التحرش النفسي )الأخلاقي( أوالجنسي، سRRواء من قبRRل الأسRRاتذةR أو الطلبRRة أو

الأعوان التقنيين والإداريين،
- السلوك الجنسي،

أي أو الرأي أو الجنس أو العرق أو المولد أساس على تمييز أي عن - الامتناع
 ديسمبر30حالة أو ظرف شخصي أو اجتماعي آخر )وفقا للدستور الصادر في 

 منه(.37 وخاصة المادة 2020
- خطاب الكراهية المتعلق بجميع أشكال التعبير التي تنشر أو تحRRرض أو تشRRجع
أو تبرر التمييز أو تلك التي تعRRبر عن ازدراء أو إذلال أو عRRداء أو كراهيRRة أو

عنف.
يشكل انتهاك هذه القواعد خطأ من الدرجة الرابعة.

 أكتRRوبر30 من القرار الوزاري المRRؤرخ في41 زيادة على ذلك، ووفقا للمادة -2.1.1.3
... " يسهر مدير المؤسسة الخاصة على احترام قواعد آداب وأخلاق المهنة الجامعية2016

من قبل المستخدين والطلبة".

والRRتي لا تظهRRر في -3.1.1.3 ا لعقوبRRات بيداغوجيRRة، ًRRقد تتعرض الأخطاء المهنية أيض
النصوص المذكورة أعلاه ، مثل:

oالمنع من التدريس ؛ 
oالإقصاء من أي نشاط تعليمي ؛ 
oالإقصاء من كل هيئة للتسيير البيداغوجي والعلمي ؛ 
oRالإقصاء من لوائح التدريس أو المناوبة بالنسبة للإستشفائيين الجامعيين؛
oالإقصاء من اللجان التقييمية و/أو المناقشة ؛ 
oالإقصاء  من الإشراف على المذكرات أو الأطروحات؛ 
oR... الحرمان من  الاستفادة من التربصات العلمية 

12



 4.1.1.3- ، والRRتي وردة جزائيةء المهنية عقوباتٌ جنائيRR أن  يترتب عن الأخطايمكن 
( الأتية:3ذكرها بشكل خاص في النصوص الثلاثة )

 جويليRRة19 المRRؤرخ في 05-03-  التشريع الخاص بحقوق المؤلّف: الأمRRر رقم 
 الجريRRدة الرسRRمية44 والمتعلّق بحقوق المؤلRRف والحقRRوق المجRRاورة )العRRدد 2003

في (.2003جويلية24المؤرخة
156-66 مكRRرر من الأمRRر رقم 341 المادة - الأحكام المتعلقة بالتحرش الجنسي:

، المعدل والمتمم، المتضمن قانون العقوبات.1966 يونيو سنة 8المؤرخ في 
من  ال  فيفRRري20 المRRؤرخ في 01-06فساد: القRRانون - القانون المتعلق بالوقاية

 من الجريدة الرسمية المؤرخRRة14 المتعلق بالوقاية من الفساد ومكافحته )العدد 2006
(.2006 مارس 08في 

- الأعوان المتعاقدون.2.1.3
-07سوم الرئاسRRي رقم  تخضع الأخطاء المهنية والعقوبات التأديبية لأحكام المر

61( ؛ الجريRRدة الرسRRمية رقم 68 إلى 59 )المRRواد 2007 سRRبتمبر 29 المؤرخ في 308
في .2007سبتمبر30المؤرخة

- موظفو المؤسسات الخاصة2.3
تخضع مؤسسات التعليم العالي الخاصة بشكل خاص للنصين التاليين:

-99 المعRRدل  والمتمم للقRRانون رقم 2008 فبراير 23 المؤرخ 06-08 القانون رقم -1
 التRوجيهي للتعليم العRRاليالعRام  والمتضRRمن القRRانون 1999 أفريل 04 المؤرخ في 05

(.والRRذي تضRRمن تتميم2008 في فيفRRري 27 من الجريدة الرسمية المؤرخة 10)العدد 
 مكرراً "التكوين العالي الRRذي تRRوفره المؤسسRRاتIVوان    بعن1999القانون الصادر سنة 
63 مكRRرر و63 وكRRذلك المRRواد 14 مكرر 43 إلى 1 مكرر من 43الخاصة"، في مواده

 المتضمن القانون1999 أفريل 04 المؤرخ في 05-99القانون رقم  مكرر. 63 و1مكرر 
( معRRدل ومتمم1999 من الجريRRدة الرسRRمية لسRRنة 24التوجيهي للتعليم العالي عRRدد 

في06-08بالقانون سنة23المؤرخ الرسRRمية10 ) عRRدد2008فبراير الجريRRدة من
(. 2008لسنة 

شRRروط دفRRتر  الذي يحRRدّد2016 أكتوبر 30 قرار وزير التعليم العالي المؤرّخ في -2
 من الجريRRدة الرسRRمية67تسليم رخصة إنشاء مؤسسة خاصة للتكRRوين العRRالي )العRRدد 

(.2016 نوفمبر 13المؤرخة في 
-  الطلبة3.3             

س المخالفات والعقوبات والإجراءات التأديبيRRة  طبقRRا بالطلبةفيما يتعلق - 1.3.3  ، تُكرَّ
 المنشRRور في النشRRرة الرسRRمية2014 جRRوان 11 المRRؤرخ في 371لأحكRRام القRRرار رقم 

، الثلاثي الثاني ، بخصRRوص "إنشRRاء وتكRRوين2014للتعليم العالي والبحث العلمي، لسنة 
وسير المجالس التأديبية داخل مؤسسات التعليم العالي".
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راه على وجRRه الخصRRوص، فRRإنَّ ميثRRاق الأطروحRRة وفيما يتعلق  بطلبة الRRدكتو-2.3.3
 ديسRRمبر2خ في  المRRؤر961الملحق بقRRرار وزيRRر التعليم العRRالي والبحث العلمي رقم

 الذي يحدد كيفيات الالتحاق بالتكوين في الطور الثالث وتنظيمه وشروط إعداد2020
أطروحة الدكتوراه ومناقشتها، يحدّد التزامات طالب الRRدكتوراه ، وينصّ على التعهRRّد

الجامعية. والأخلاقيات الآداب باحترام
يحدد ميثاق الأطروحة هذا، أيضًا، مسؤوليات كلٍّ من المشرف على  الأطروحة ومRRدير

المخبر ورئيس لجنة التكوين في الدكتوراه.
تعليم من قRRرار  وزيRRر ال13مRRوجب المRRادة ب-  ودون الإخلال  بتكييفها الجنائي، ف3.3.3

، تشRRكل أخطRRاء من الدرجRRة2014 جوان 11 المؤرخ في 371العالي والبحث العلمي رقم 
الثانية،

◦ التحرش النفسي )الأخلاقي( أو الجنسي،
◦ السلوك الجنسي،

◦مظاهر العنصRRرية والتميRRيز ضRRد المهRRاجرين أو على أسRRاس  الجنس أو المعتقRRدات
الدينية أو الآراء السياسيةR أو العرق أو الانتماء إلى أقلية، الأصول الاجتماعية،R المRRرض،

العجز؛
◦ خطاب الكراهية المتعلق بجميع أشكال التعبير الRRتي تنشRRر أو تحRRرض أو تشRRجع أو

تبرر التمييز، أو تلك التي تعبر عن ازدراء أو إذلال أو عداء أو كراهية أو عنف.

ين، تم نشرهُما في العدد - 4.3.3 تم استكمال المنظومة الجنائية وإثرائها بقانونين مهمَّ
:2020 أفريل 29 من الجريدة الرسمية المؤرّخة في 25

 المتعلRRق بالوقايRRة من2020 أفريRRل 28 المؤرخ في 05-20              القانون رقم 
التمييز وخطاب الكراهية ومكافحتهما.

بهدف إخضاع  الحياة العامة للقيم الأخلاقية ونشر ثقافRة التسRامح والحRوار والقضRاء
على العنف في المجتمع. كما يعرف هRRذا القRRانون على وجRRه الخصRRوص، ولأوّل مRRرة،

التالي: النحو على التمييز وكذلك الكراهية خطاب
* خطاب الكراهية: جميع أشكال التعبير التي تنشRRر أو تشRRجع أو تRRبرر التميRRيز،
البغض أو العنRRف وكذلك تلك التي تتضمن أسRRلوب الازدراء أو الإهانRRة أو العRRداء أو
الموجهة إلى شخص أو مجموعRRة أشRRخاص على أسRRاس الجنس أو العRRرق أو اللRRون أو
النسب أو الأصل القومي أو الإثني أو اللغة أو الانتماء الجغRRرافي أو الإعاقRRة أو الحالRRة

الصحية.
 كل تفرقة أو استثناء أو تقييدR أو تفضيل يقوم على أساس الجنس أو* التمييز  :

العرق أو اللون أو النسب أو الأصل القومي أو الإثني أو اللغRة أو الانتمRاء الجغRرافي أو
الإعاقة أو الحالة الصحية، يسRRتهدف أو يسRRتتبع تعطيRRل أو عرقلRRة الاعRRتراف بحقRRوق
الإنسان والحريات الأساسيةR أو التمتع بها أو ممارستها على قRRدم المسRRاواة في المجRRال
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السياسي أو الاقتصادي أو الاجتماعي أو الثقافي أو في أي مجال اخر  من مجالات الحياة
العامة. 

وهكذا، فإنَّ خطاب الكراهية أو خطRRاب التفرقRRة يشRRكّلان جRRرائم جنائيRRة بالغRRة
.الخطورة

 المعRRدل والمتمم لقRRانون العقوبRRات،2020 أفريRRل 28 المRRؤرخ 06-20- القانون رقم 
والذي تضمن

 بنزاهRRة الامتحانRRات والمسRRابقات"، ويتكRRوّن منالمساساستحداث  فصل جديد بعنوان "
.12 مكرر 253 إلى 6 مكرر 253المواد من 

ونظراً للأهميةR القصوى لهذا الإجراء الجديد الذي ينبغي أن يكون معروفRRاً لRRدى
لا ه من المفيد إعادة التذكير به  وإدراجه  أدناه  حRRتى جميع أفراد الأسرة الجامعية،R فإنَّ

R.يغفل عنه  أحد أو  ينساه
(سنوات وبغرامة من3( إلى ثلاث)1  يعاقب بالحبسR من سنة) :6 مكرر253*المادّة 

إلى100.000 بنشر300.000دج المسابقات، أو الامتحانات أثناء أو قبل قام، من دج،كل
أوتسريب مRRRواضيRRRعR و/ أو أجRRRوبRRRة الامRRRتRRRحRRRانRRRات

الRRRنRRRهRRRائRRيRRة لRRلRRتRRعRRلRRيRRم الابRRتRRدائي أو المتRRوسط أو
الRRثRRانRRوي أو مسابRRقRات التعليم العالي أو التعليم والتكوين المهنيين والمسابقات
المهنية الوطنية.R يعاقب بنفس العقوبات كل من يحل محل المترشح في الامتحانات

والمسابقات المذكورة في الفقرة الأولى من هذه المادّة.

(سنوات10( سنوات إلى عشر)5: تكون العقوبة الحبس من خمس)7 مكرر253*المادّة 
الأفRRRعRRRالR المنصوصارتكبت  دج، إذا 1000,000 دج إلى 500,000والغرامة من

:6 مكرر253عRRRلRRRيRRRهRRاR في المادّة
أو والمسابقات الامتحانات تأطير أو تنظيم أو بتحضير المكلفين الأشخاص قبل –من

الإشراف عليها،
–من قبل  مجموعة أشخاص،

–باستعمال منظومة للمعالجة الآلية للمعطيات،
–باستعمال وسائل الاتصال عن بعد.

من سبع ):8 مكرر253*المادّة  (سنوات إلى خمس عشرة)7 تكون العقوبة السجن المؤقت
دج، إذا أدّى ارتRRRRRRكRRRRRRRRاب1500.000دج إلى 700.000(سنة والغرامة من15

 إلى الإلغاء الكلي أوالجزئي6 مكرر253الأفRRRRRRعRRRRRRRالR المذكورة في المادّة
للامتحان أو المسابقة.
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 يعاقب على محاولة ارتكاب الجنح المنصوص عليها في هذا الفصل:9مكرر253*المادّة
بنفس العقوبات المقررة للجريمة التامة.

: في حالة الإدانة بالجرائم المنصوص عليها في هذا الفصل، يمكن10 مكرر 253*المادّة
9أن يعاقب الفاعل بالحرمان من حق أو أكثر من الحقوق المنصوص عليها في المادّة

القانون )1مكرر هذا المادةملحوظة:من فقرتها1مكرر9تذكر من4في الحرمان
حق التدريس أو إدارة مدرسة أو العمل في مؤسسة تعليمية كمدرس أو مدير أو

مشرف(.
 دون الإخلال بحقوق الغير حسن النية، يحكم بمصادرةR الأجهزة:11 مكرر 253* المادّة

والبرامج والوسائل المستخدمة في ارتكاب الجرائم المنصوص عليها في هذا الفصل
والأموال المتRRحصلRRة مRRنRRهRRا، وإغRRلاق الموقRRع الإلRRكRRتRRروني أوالحساب
الإلكتروني الذي ارتكبت بواسطته الجريمة، أوجعل الدخول إليه غير ممكن، وإغلاق

محل أومكان الاستغلال إذا كانت الجريمة قد ارتكبتR بعلم مالكه.
يعاقب الشخص المعنوي الذي يرتكب إحدى الجرائم المنصوص : 12 مكرر 253*المادّة 

عليها في هذا الفصل وفقا لأحكام هذا القانون.
- التَّوقيعات:4

دات5          - التعهُّ
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 )خاص بالموظفين(1- نموذج رقم 1.5

الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

                                                                            
مجلس  الآداب و الأخلاقيات الجامعية

تعهRّد 
 خاص بالموظفين(1)النموذج رقم 

R...................... ...................... .............................. :ع أدناه أنا الموقّ
R.......... R........................... :)حدد: مسؤول، أستاذ / باحث، إداري / تقني/ عون مصلحة(

المؤسسة/ الوزارة: ............................... ................................................

(،2023أصرح أنني قد اطلعت على ميثاق الآداب والأخلاقيات الجامعية )نسRRخة 
وألتزم باحترام نصّه وروحه بشكل صارم في الظروف جميعها.

في ......................... ......................... Rب حرر

                                                                                        التوقيع
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 )خاص بالطلاب(2- نموذج رقم 2.5

الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

                                                                                
مجلس  الآداب و الأخلاقيات الجامعية

تعهRّد 
(بالطلاب خاص 2)النموذج رقم 

R...................... ...................... .............................. :أنا الموقع أدناه
 :RRمسجل )ة( ب............................................. ........................................

R................................................ R............................... :في المؤسسة

الأحكRRام المتعلقRRة بحقRRوق وواجبRRات الطلاب علىأصرح أنني قRRد اطلعت على 
(،2023 )نسRRخة النحو المنصوص عليه في ميثاق الأخلاقيRRات والآداب الجامعية
وألتزم باحترام نصه وروحه بشكل صارم في الظروف جميعها.

                     حرر بR......................... R في .........................

                                                                                        التوقيع
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