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 مقدمة:

 ُƋْتْ إِحْدَاهُمَا يَا أَبَتِ اسْتأَْجِرƅَرحيم " قَاƅرحمن اƅزيله بعد بسم الله اƊم تƄقائل في محƅمين اƅعاƅحمد لله رب اƅا ، 
(  ، واƅصلاة واƅسلام على خاتم الƊْبياء 26" )سورة اƅقصص: الاية إِنČ خَيْرَ مَنِ اسْتأَْجَرْتَ اƅْقَوِيč الَْْمِينُ 

ČƊكَ ƅَعَلَىٰ خُلُقٍ عَظِيمٍ".)سورة اƅقلم:الاية ( ، توضح Ɗƅا الآية اƄƅريمة 4واƅمرسلين صاحب اƅخلق اƅعظيم   "وَاِ 
لاستئجار باƅقوة والْماƊة ، أي أن متطلبات اƅوظيفة يجب أن تشمل عاملين تشريعات اƅعمل ، فهي تربط ا

الْول يتمثل في اƄƅفاءة  واƅتفاƊي واƅتƄريس واƅثاƊي يتمثل في جواƊب أخلاقية Ƅاƅصدق والْماƊة والاƅتزام 
الْمر  بالْعراف واƅقواƊين  ، وقد دعت اƅتشريعات اƅسماوية على اختلافها إƅى مƄارم الْخلاق وƄذƅك Ƅان

باƊƅسبة ƅلتشريعات اƅوضعية Ƅشريعة حمو رابي في بلاد اƅرافدين اƅتي شرعت ƅجميع مƊاحي اƅحياة وƅم 
تقتصر على Ɗشاط واحد بل وضعت قواƊين في اƅطب واƅعمران واƅزراعة وغيرها من الْعمال، فالْخلاق هي 

سفات تؤثر فيه وفي سلوƄه ، وما اƅمرآة اƄƅاشفة عن جوهر الإƊسان باعتبار ما يؤمن به  من عقائد أو فل
يƊطبق على اƅفرد يƊطبق على اƅمƊظمة بما أƊها مجموعة أفراد  يجتمعون ƅتحقيق أهداف مشترƄة  ، ولا 
تطغى فيها Ƅلتا اƅمصلحتين اƅشخصية واƅعامة إلا في إطار ما اتفق عليه وهذا مضمون Ɗظرية اƅعقد 

 الاجتماعي .
يعة اƅتي جعلتها تعمل في حاƅة من عدم اƅتأƄد ، يتوجب عليها ومƊظمات اƅيوم في ظل اƅتطورات اƅسر 

الاهتمام باƅمورد اƅبشري اƅقادر على الاƅتزام  واƅتمسك بمجموعة من الْخلاقيات اƅوظيفية سواء Ƅان هذا 
اƅمورد مديرا أو عاملا ، إضافة إƅى اƅمؤهلات اƅتي يتطلبها اƅمƊصب اƅذي يشغله ، فمؤسسات اƅتربية في 

تشهد احتجاجات سƊويا يصاحبها Ƅيل الاتهامات من الإدارة  ƅلأساتذة واƅعƄس ، وƅلوقوف على  اƅجزائر
تحت "عƊوان أخلاقيات الإدارة وعلاقتها بعملية  دراستƊا اƅعلاقة بين أخلاقيات الإدارة و عملية اƅتوظيف جاء 

 " باƅشƄل اƅتاƅي : -دراسة ميداƊية ثاƊوية عبد اƅمجيد علاهم باƅمسيلة–توظيف اƅمورد اƅبشري 
 مقدمة  -
 اƅفصل الْول وخصصƊاƅ Ƌلإطار اƅعام ƅلدراسة اƊƅظرية -

 اƅفصل اƅثاƊي وخصصƊاƋ لْخلاقيات الإدارة -
 اƅفصل اƅثاƅث وخصصƊاƅ Ƌعملية توظيف اƅمورد اƅبشري -

 اƅفصل اƅرابع وخصصƊاƅ Ƌلإجراءات اƅمƊهجية ƅلدراسة  -
 ة Ɗتائج اƅدراسةاƅفصل اƅخامس وخصصƊاƅ Ƌعرض وتحليل وتفسير ومƊاقش -
خاتمة -



 

 

  الإطار اƃعام  ƃلدراسة اƃنظريةاƃفصل الأول : 
I.     يةƃاƂالإش 

II.  موضوعƃأسباب اختيار ا 

III.  دراسةƃأهمية ا 

IV.   دراسةƃأهداف ا 

V. :مفاهيمƃتحديد ا 

 مفهوم أخلاقيات الإدارة  -
 مفهوم اƃتوظيف -

VI. سابقةƃدراسات اƃا     

VII. دراسةƃفرضيات ا    
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I. : يةƃاƂالإش 

ات الْخيرة  تطورا متسارعا في إدارة اƅموارد اƅبشرية Ƅفلسفة ƅلتسيير  وفق تطبيقات متƄاملة  عرفت اƅسƊو 
ƅتسيير الْفراد اƅشيء اƅذي أهلها لان تƄون أهم فاعل في تحقيق أهداف اƅمƊظمة فهي بمثابة رأسمال 

اƅواقع الاقتصادي استراتيجي يحمل اƅميزة اƅتƊافسية ، إن ذƅك اƅتطور صاحب  تطور اƅفƄر اƅتƊظيمي في 
واƅتƊƄوƅوجي اƅذي تعيشه اƅمƊظمات اƅحديثة واƅذي اƊعƄس بشƄل لافت على بƊاء اƅسياسات والاستراتجيات 
اƅتي أصبحت تتبعها هذƋ الْخيرة ، هذا اƅواقع يتميز باƅديƊاميƄا ، مما يفرض على اƅمƊظمات أن تواجه  

، هذƋ الْبعاد تتقاطع في مميزات اƅمورد اƅبشري لƊْه   الْبعاد الاجتماعية والإƊساƊية ƅذƅك اƅتغير واƅحرƄية
اƅقادر اƅوحيد على Ɗجاحها أو فشلها  وƅهذا فان اƅوظيفة الْساسية لإدارة اƅموارد اƅبشرية تتمثل في اختيار و 

 في اƅعاملة اƅقوى إدارة أن إلا اƅعمل، في سوق اƅلامعة اƅبشرية اƅمواهب على واƅحفاظ وتƊمية استقطاب

 .تعقيدا   والƄْثر الْصعب اƅمهمّة ما تƄون عادة اƅعمل، وصاحب اƅموظف بين ما اƅمتجددة ة واƅعلاقةاƅمƊظم
وƄما أن  اƅتغير اƅذي يشهدƋ اƅعاƅم اƅيوم يؤثر على Ƅل أوجه  اƊƅشاط اƅبشري بما فيه إدارة اƅمƊظمات  في 

از فأصبح استغلال اƅمƊاصب من اجل جاƊبه اƅسلبي مثل سيطرة اƅمادة و تجاهل اƅقيم واƅمثل اƅعليا والابتز 
تحقيق أغراض تتƊافى مع الْخلاق سمة تعمل مƊظمات اƅيوم على تفاديها ، ƅهذا Ƅثر في الآوƊة الْخيرة 

اƅمهƊة ، أخلاقيات الْعمال، و  اƅمهƊة ، أخلاقيات الاهتمام بالْخلاق فأصبحت تتردد Ƅثيرا مصطلحات آداب
غال مƊصبا على  Ƅفاءة اƅمورد اƅبشري ومؤهلاته في اƅمƊظمة ƅتحقيق أخلاقيات الإدارة فبعد أن Ƅان الاƊش

أهدافها اƅمرسومة واƅمحددة  ، أصبح الاهتمام بأخلاقيات الإدارة أوƅى من ذƅك  ، فهي تلعب دورا مفصليا في 
ƅبشرية ذات اƅموارد اƅظيم باƊتƅها  تمد اƊثقة باعتبارها أƅخارجية  برابطة اƅظمة ببيئتها اƊمƅفاءة خلال ربط اƄ

عملية اƅتوظيف، وعليه جاءت دراستƊا هذƋ متمحورة حول اƅبحث في  اƅعلاقة بين أخلاقيات الإدارة وعملية 
 اƅتوظيف ، وذƅك بالإجابة على اƅتساؤلات اƅتاƅية :

 اƅتساؤل اƅرئيسي : ما هي علاقة أخلاقيات الإدارة بعملية توظيف اƅمورد اƅبشري ؟
 اƅتساؤلات اƅفرعية :

 دور اƅقيمة الاƊدماجية على مصادر اƅتوظيف اƅداخلية ؟ ما هو -
 ما هو دور قيمة  اƅدافعية ƅلاƊجاز على اƄƅفاءة اƅمهƊية ƅلمورد اƅبشري؟ -
 ما هو دور الاƅتزام اƅمعياري على طرق اƅتوظيف اƅلا رسمية ؟ -
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II. موضوعƃأسباب اختيار ا 
ƅية واƅمحاباة والابتزاز واƅسلع اƅمغشوشة اƅتي لا Ƅاƅفضائح اƅماإن ما تعاƊيه اƅمƊظمات اƅيوم من فساد إداري 

واحتجاجات على طرق اƅتوظيف أو على مخرجات تضر باƅبيئة   ، Ƅله  تخضع ƅلمقاييس واƅمعايير اƅمطلوبة
اƅذي تستمد مƊه  Ɗاجم عن عدم الاƅتزام بأخلاقيات الإدارة ƊƄسق فرعي داخل اƊƅسق اƄƅلي وهو اƅمجتمع

أهمية الْخلاق داخل اƅمƊظمة  ، والاهتمام بها في اƅدول اƅعربية وخاصة اƅجزائر ورغم   اƅمƊظمة شرعيتها
يبقى لا يحظى باƅقدر اƅلازم ، فالاحتجاجات اƅعماƅية اƅتي تشهدها  هذƋ اƅبلدان عادة ما لا ترجع  لْساب 

ات الإدارية مادية بل ƅسلوƄيات إدارية ، خاصة بعد Ƅل عملية توظيف وما يصاحبها من اعتصام أمام اƅمقر 
احتجاجا على توظيف احد أقرباء اƅمسؤول ، وƅلبحث في مدى اƅتزام الإدارة اƅجزائرية بالْخلاقيات  اƅتي تحد 

 من اƅمحسوبية واƅمحاباة  اخترƊا تƊاول هذا اƅموضوع  

III.: دراسةƃأهمية ا 
ودورها في توظيف اƅمورد  تƄمن أهمية اƅدراسة في أƊها احد اƅدراسات الإدارية اƅتي تتƊاول أخلاقيات الإدارة

اƅبشري ، فهي توضح مفهوم أخلاقيات الإدارة وأهميتها في اƅمƊظمات وما تلعبه من دور في إرضاء اƅعميل ، 
Ƅما أƊها تعتبر مجالا خصبا ƅدراسات لاحقة وتƄوين اƅمعرفة اƅعلمية اƅمتعلقة باƅموضوع وأيضا اƅوصول إƅى 

 ت الإدارية وعملية اƅتوظيف Ɗتائج ذات دلاƅة إحصائية بين الْخلاقيا

 

IV. : دراسةƃأهداف ا 

 يلي :  تهدف دراستƊا هذƋ إƅى ما

 اƅتعرف على أخلاقيات الإدارة وعلاقتها بعملية توظيف اƅمورد اƅبشري -
 معرفة اƅدور اƅذي تلعبه اƅقيمة الاƊدماجية ƅلعامل في تفعيل اƅمصادر اƅداخلية ƅلتوظيف-
 ودورها في تحقيق اƄƅفاءة اƅمهƊية ƅلعاملمعرفة اƅدافعية لاƊجاز الْعمال -
 معرفة قدرة الاƅتزام اƅمعياري اƅحد من طرق اƅتوظيف غير اƅرسمية -
 

V. : مفاهيمƃتحديد ا 

 مفهوم أخلاقيات الإدارة :-1

:  -بضم اƅلام وسƄوƊها-جمع Ƅلمة اƅخلق وهي حسب معجم ƅسان اƅعرب اƅخلق   الأخلاق ƃغة : -أولا
 اƅسجية
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ƅصورة الإƊسان اƅباطƊية وهي Ɗفسه وأوصافها ومعاƊيها اƅمختصة بها ، بمƊزƅة اƅخَلْق  وحقيقته أƊه وصف
 ƅصورته اƅظاهرة وأوصافها ومعاƊيها ، وƅهما أوصاف حسƊة وقبيحة

مجموعة اƅقيم واƅمعايير اƅتي يعتمد ها أفراد   ethicsتمثل الْخلاق  الأخلاق اصطلاحا : -ثانيا
جيد وما هو سيئ بين ما هو صواب وما هو خاطئ فهي إذن مفهوم  اƅمجتمع في اƅتمييز بين ما هو
    . (16ص ، 2006)Ɗجم عبود Ɗجم :  اƅصواب واƅخطأ في اƅسلوك 

وتتميز الْخلاق عƊد اƅبعض  باƅديƊاميƄية أو أƊها  مسأƅة Ɗسبية  ƅديهم، فما يستهجƊوƋ من سلوك وتصرفات 
وظروف مغايرة ، ضمن هذا اƅسياق يمƄن أن تدخل في فترة وظروف معƊية قد  يجلوƊه في فترة أخرى 

الْخلاق اƅموقفية اƅتي ترفع من درجة اƊƅسبية إƅى حدود اƅموقف اƅواحد واƅحاƅة اƅواحدة فاƅفرد يمƄن أن يƄون 
 جيدا في حاƅة  وان يƄون سيئا في حاƅة أخرى

 مفهوم أخلاقيات الإدارة:-ثاƃثا
يمن  على اƅسلوك الإداري وتتعلق  بما هو صحيح    مƊها  أو هي مجموعة من اƅمعايير  واƅمبادئ  اƅتي ته

خاطئ ، فهي  إذن تضع معايير ƅما هو جيد أو رديء من أƊماط اƅسلوك الإداري   أو اتخاذ اƅقرار   Ƅما 
تمثل خطوط توجيهية  عامة ƅلمد يرين  في صƊع اƅقرار  و إن أهميتها  تزداد باƅتƊاسب  مع أثار اƅقرار 

 (.ι ،29 2012الΪ بن عΪΒ الήحϤن الήΠيسي : خ) وƊتائجه 
بأƊها اƅعلم اƅذي يعاƅج الاختبارات اƅعقلاƊية على أساس   peter drackerأخلاقيات الإدارة عرفها بيتر دراƄر 
 (.ι ،17 2006نΠم عΩϮΒ نΠم  :  )اƅتقييم بين اƅوسائل اƅمؤدية ƅلأهداف 

هذا من خلال إضفاء اƅطابع  اƅمƊهجي  اƅعلمي على ما يضيف إƅى أخلاقيات  الإدارة بعدا موضوعيا   و 
 .(29، ص 2012   الْخلاقيات )خاƅد بن عبد اƅرحمن اƅجريسي :

وهƊاك من يشير إƅى أخلاقيات الْعمال بأƊها Ƅل ما يتعلق باƅعداƅة واƅمساواة في توقعات اƅمجتمع واƅمƊافسة 
 ρ2007ι ،156ه احΪϤ الΤسن اΩέيني :)يئة الاجتماعية  اƊƅزيهة واƅمسؤوƅية الاجتماعية واƅتصرفات اƅسليمة في اƅب

.) 
فان اƅتطبيق اƅصحيح ƅلبرامج الْخلاقية يؤدي إƅى تحقيق اƅعديد من اƅمƊافع   david donald sonوحسب 
 مƊها 
 تقوية اƅترابط اƅمƊطقي واƅتوازن في اƅثقافة اƅتƊظيمية -
  تحسين مستويات اƅثقة بين الْفراد واƅجماعات في اƅمƊظمة -
 دعم عملية اƅتمسك واƅثبات بمقاييس جودة اƅمƊتجات  -

 مƊح اƅشرعية ƅلأفعال الإدارية -
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 (.2005ι ،28معن ϭعΪ الله الϤعاضيϱΪ:)اƅتمسك بأثر قيم اƅمƊظمة ورساƅتها في اƅمجتمع   -

وقبل اƅحديث عن   أخلاقيات الإدارة  يجب أن Ɗوضح  معƊى الإدارة  ومفهومها    فلقد جاءت  مفاهيم 
يقول   1903تايلور" في Ƅتابه "إدارة اƅورشة "  اƅصادر  في عام  فريدريكحثين  ƅلإدارة  متبايƊة  فƊجد " اƅبا

إن " فن الإدارة هو اƅمعرفة اƅصحيحة  ƅما تريد من اƅرجال  عمله ، ثم اƅتحقق من أƊهم  يقومون بعمله 
 بأحسن طريقة و أرخصها "  ،

ن  خلال  تحديد عمل اƅمدير  بقوƅه  : " إن معƊى  مدير : هو أن وقد  عرف  "هƊري فايول"   الإدارة   م
 تتƊبأ وتخطط  وتƊظم وتصدر  أوامر وتƊسق وتراقب"

يعرفها على عبد اƅوهاب بأƊها " عملية . اجتماعية مستمرة تعمل على   استغلال  اƅموارد اƅمتاحة  استغلالا 
ƅ رقابةƅقيادة واƅظيم واƊتƅتخطيط واƅى هدف محدد امثلا عن طريق اƅجريسي :لوصول إƅرحمن اƅد بن عبد اƅخا(   ،

 (.27، ص 2012

 عƊاصر  3فالإدارة   تتƄون  من 
 هدف محدد تسعى إƅى تحقيقه  -
 إجراءات  تستخدم ƅتحقيق اƅهدف  -
 جهود بشرية و سلوƄيات  ƅتحقيق اƅهدف  -

أن أخلاقيات الإدارة  هي مجموعة   هذƋ اƅعƊاصر  تƊسجم  مع رؤية  أخلاقية  في الإدارة  حيث يرى اƅبعض
اƅقواعد و الْسس  اƅتي يجب على اƅموظف اƅتمسك بها واƅعمل  بمقتضاها  ƅيƄون Ɗاجحا في تعامله مع 
)خاƅد اƊƅاس  Ɗاجحا في مهƊته   مادام قادرا على اƄتساب  ثقة اƅعاملين معه من زملاء ورؤساء  ومرؤوسين. 

 (.28، ص 2012بن عبد اƅرحمن اƅجريسي : 

فتحقيق اƊƅجاح من قبل اƅمؤسسة يقترن باƅعديد من اƅمعايير الْخلاقية في إطار الإƊتاج واƅتوزيع والاعتراف  
 اƅدوƅية اƅشهادة أخرى باƅخصوصيات واƅعمل اƅصادق واƅثقة اƅمتبادƅة ودقة وصحة اƅمعلومات ، بعبارة

 أخلاقي بمضمون طياتها اعترافا في تحمل الإƊتاج في اƅفƊية اƅمعايير بالاƅتزام

 (ι ،5 2014الϤΤيΪ: عΪΒ بήحϮمΔ) .الْعمال مƊظمة أظهرته مهم واجتماعي

أخلاقيات الإدارة تمثل خطوطا توجيهية ƅلمديرين في صƊع اƅقرار وأن » يعرفها ايفاƊسيفج وآخرون بأƊها  -
الآخرين Ƅلما ازدادت  أهميتها تزداد باƅتƊاسب مع آثار وƊتائج اƅقرار، فƄلما Ƅان Ɗشاط اƅمدير أƄثر تأثيرا في

اƅدراسة اƅمƊهجية » فيعرف أخلاقيات الإدارة بأƊها  Van Valock، أما « أهمية أخلاقيات ذƅك اƅمدير
                       (.18، ص2006)Ɗجم عبود Ɗجم: « ƅلخيار الْخلاقي اƅتي يتم من خلاƅها اختيار ما هو جيد
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 يقـل عن ثلاثة عوامل، متمثلـة في: الامتثال ƅلإطار اƅقاƊوƊي، فاƅممارسة الْخلاقية لابد أن تتشƄــل بما لا
 تحديـد مــا يعتقــد أƊه حق، اƅقدرة على تƊفيذ ما يعتبر معايير اƅسلوك الْخلاقي.

 اƃتعريف الإجرائي لأخلاقيات الإدارة : -2

قة اƅعاملين بها على أسس تعتبر أخلاقيات الإدارة اƄƅيفية اƅتي تدير بها الإدارة علاقاتها مع اƅعاملين وعلا
موضوعية من خلال إƄساب اƅعاملين قيمة اƊدماجية وتحفيزهم ƅتƄون ƅدهم دافعية لاƊجاز الْعمال اƅمƊوطة 

 بهم ويƄتسبون اƅحد اƅمقبول من الاƅتزام 
 مفهوم اƃتوظيف :  -3
و إƊسان قصد اƅتوظيف ƅغة: اسم فعل من وظف يوظف توظيفا ويراد به استخدام أو تشغيل شيء أ -أولا

إƊشاء قيمة جديدة مƊه وهƄذا توظف الْموال ƅلحصول على أرباح وفوائد مƊها ويستخدم اƅعمال قصد إƊتاج 
 (265ص ،1973:والإعلام)اƅمƊجد في اƅلغة سلع وخدمات  جديدة  

اƅتوظيف اصطلاحا : هو مجموعة الْعمال اƅضرورية لاختيار فرد مرشح ƅمƊصب معين أي استخدام  -ثاƊيا
راد في مƊاصب اƅعمل أو تƄليف فرد بمسؤوƅيات وواجبات محددة داخل اƅمƊظمة وهو مرادف Ƅƅلمة اƅتشغيل أف

 (10، ص 2008) بوراس شافية : اƅتي تعƊي ملء أو سد مƊصب Ƅان شاغرا 
هƊاك من يعرف اƅتوظيف على اƊه هو توفير اƄƅوادر اƅبشرية اƅتي تحتاجها اƅمƊظمة واƅلجوء إƅى مصادر -

 (205، ص2005)رفعت عبد اƅحليم اƅفاعوري:ذƋ اƅموارد بمختلف اƅوسائل تتمƄن من تعيين الْشخاص ƅلعمل  توفر ه

ويعرفه اƅبعض الْخر على اƊه هو اƅعملية اƅمستمرة اƅتي تقتضي من اƅمƊظمة تحديد احتياجاتها من اƅقوى -
يبها ƅلعمل في اƅمƊظمة ثم اختيار اƅعاملة اƅقادرة واƅراغبة واƅمتاحة ƅلعمل واƅبحث عن هذƋ اƅعƊاصر وترغ

عداد هؤلاء واƅمساهمة في تحقيق أهداف اƅمƊظمة وحثهم  أفضل اƅعƊاصر اƅمتقدمين ƅيƄوƊوا أعضاء بها وا 
)مƊصور احمد وترغيبهم في اƅعمل والاستمرار فيه ƅضمان توافر عƊاصر اƅولاء واƅتعاون وروح اƅجماعة  

 .(95،ص1975مƊصور:

 تهااƅتوظيف ƊعƊي بها تلك "اƅعملية اƅمستمرة اƅتي تقتضي من اƅمؤسسة تحديد احتياجاعملية ويمƄن اƅقول أن 
من اƅقوى اƅعاملة اƅقادرة و اƅراغبة و اƅمتاحة ƅلعمل، و اƅبحث عن اƅعƊاصر و ترغيبها على اƅعمل في 

منصέϮ أحΪϤ  )"اƅمؤسسة، ثم اختيار أفضل اƅعƊاصر اƅمتقدمين ƅيƄوƊوا أعضاء ƅها و ترغيبهم في اƅعمل فيها

 :έϮ1975منص  ι،95) 

 اƃتعريف الإجرائي ƃعملية اƃتوظيف : -4
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هي توفير اƄƅوادر اƅتي تحتاجها ثاƊوية عبد اƅمجيد علاهم سواء من اƅمصادر اƅخارجية وفق الإجراءات 
 من اƅمصادر اƅداخلية عƊد اƅحاجة وحسب Ƅفاءة هذƋ اƄƅوادر أوواƅتشريعات  اƅمعمول بها 

VI. ساƃدراسات اƃبقة ا: 
 هذا لْن الإدارة اƅمتوفرة قليلة  بأخلاقيات اƅمتعلقة الƄْاديمية اƅدراسات فإن عليه الإطلاع تم ما حدود في

  :اƅموضوع من الاهتمامات اƅحديثة  
  :الأوƃى اƃدراسة -1

دراسة ميداƊية في عيƊة من  –. بعƊوان" أخلاقيات الإدارة 2010دراسة  : Ɗجم عبود Ɗجم وباسم اƅمبيضين, 
هدفت هذƋ اƅدراسة إƅى تفسير علاقات الْعمال بالْخلاقيات ، وتقديم Ɗموذج  ƅمداخل  "ƅمƊظمات الْردƊيةا

وƅتحقيق أهداف اƅدراسة  .الْخلاقيات  يسمح بتفسير وتقييم أƊماط اƅعلاقات  بين الْخلاقيات والْعمال
و قد توصلت اƅدراسة  (169،ص2010ن:) Ɗجم عبود Ɗجم وباسم اƅمبيضي.استخدم اƅباحثان اƅمƊهج اƅوصفي اƅتحليلي

 إƅى مجموعة من اƊƅتائج من أهمها:
أن الاهتمام  باƅجواƊب الْخلاقية  Ƅان ضعيفا وتمثل هذƋ اƅجواƊب في إصدار مدوƊة أخلاقيات أو تصريح 
بقيم اƅمƊظمة تقييم أداء اƅعاملين واƄƅفاءة على أسس أخلاقية Ƅما أوصت  بوجوب اطلاع اƅعاملين من قبل 

 (186،ص2010) Ɗجم عبود Ɗجم وباسم اƅمبيضين:دارة على برامجها من اجل Ƅسب ولائهم  الإ
 اƃدراسات اƃثانية : -2

بعƊوان اثر أخلاقيات الإدارة على الْداء اƅوظيفي في وزارتي  2016دراسة : مجدي أمين خليل أبو غاƅي 
 اƅعمل واƅشؤون الاجتماعية بقطاع غزة

تأثير أخلاقيات الإدارة على الْداء اƅوظيفي في وزارتي اƅعمل واƅشؤون هدفت اƅدراسة إƅى معرفة مدى 
الاجتماعية بقطاع غزة  مستخدما اƅباحث فيها اƅمƊهج اƅوصفي اƅتحليلي والاستبيان Ƅأداة ƅجمع اƅبياƊات 

ا أن ، وƄاƊت Ɗتائجه (67، ص 2016)مجدي أمين خليل أبو غاƅي أبو غاƅي :مفردة  120وتƄوƊت عيƊة اƅدراسة من 
أخلاقيات اƅفرد هي أƄثر أبعاد الْخلاقيات الإدارية اƅتي تؤثر في الْداء اƅوظيفي يليها الƊْظمة اƅمعمول بها 
في اƅمƊظمة وأظهرت اƊƅتائج وجود علاقة طردية ايجابية قوية ذات دلاƅة إحصائية بين الْخلاقيات الإدارية 

إحصائية حول اثر  الْخلاقيات الإدارية على   وبين الْداء اƅوظيفي وبيƊت Ƅذƅك وجود فروق ذات دلاƅة
الْداء اƅوظيفي تبعا ƅمتغير اƅعمر واƅمسمى اƅوظيفي ومƄان اƅعمل وعدم وجود فروق ذات دلاƅة إحصائية 
حول اثر الْخلاقيات الإدارية على الْداء اƅوظيفي تبعا Ƅƅل من اƅجƊس واƅمؤهل اƅعلمي وسƊوات اƅخدمة 

طاء اƅمƄافآت ƅلموظفين عƊدا يتميزون في أدائهم ƅتتمƄن الإدارة من تحسين وأوصت اƅدراسة بأƊه يجب إع
تاحة اƅفرصة ƅهم بتطوير مستقبلهم اƅوظيفي وان يتم  أدائها وخلق مƊاخ يتميز بعدم اƅتمييز بين اƅموظفين وا 
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،ص ƅ2016ي : )مجدي أمين خليل أبو غاƅي أبو غاإصدار مدوƊات أخلاقية يتم اƅعمل بها بشƄل رسمي في الإدارات 

119) 

  اƃدراسة اƃثاƃثة :-3
بعƊوان أخلاقيات اƅعمل ودورها في تحقيق Ƅفاءة الْداء دراسة تطبيقية  2013دراسة عواد محمد اƅعطوي 

على مƊسوبي قيادة قطاع حرس اƅحدود بحقل ،جامعة Ɗايف باƅرياض ، وƄاƊت هذƋ اƅدراسة  رساƅة مقدمة 
 اƅماجستير في اƅعلوم الإدارية استƄمالا ƅمتطلبات اƅحصول على درجة 

هدفت اƅدراسة إƅى اƅعرف على دور أخلاقيات اƅعمل في تحقيق Ƅفاءة الْداء  أين Ƅان مجتمع اƅدراسة يتƄون 
وƄاƊت اƊƅتائج . ، (52،ص2013)عواد محمد اƅعطوي :فردا واستخدم اƅباحث اƅمƊهج اƅوصفي اƅتحليلي  495من 

 على اƊƅحو :
على محور اƅتزام مƊسوبي قيادة قطاع حرس اƅحدود بأخلاقيات اƅعمل بمتوسط Ƅبير أفراد اƅعيƊة موافقون 

وƄان من أهم توصيات اƅدراسة اƅترƄيز على اختيار أصحاب الْخلاق اƅحسƊة قبل اƅتعيين بالاستعاƊة 
ƅجهاز باƅمختصين الاجتماعيين واƊƅفساƊيين وتقديم مواصفات ƅلأخلاقيات اƅواجب أن يتمتع بها اƅعاملون في ا

 (106، ص2013)عواد محمد اƅعطوي :واƅتي من خلاƅها تقييم واختيار اƅقادة اƅمثاƅيين 
 اƃدراسة اƃرابعة :-4

م بعƊوان تقويم Ɗظام اƅتوظيف اƅمرƄزي في اƅخدمة اƅمدƊية 2002دراسة : رشيد بن جمعة بن محمد اƅوهيبي 
 2002عة عين شمس باƅقاهرة في سƊة بسلطƊة عمان وƄاƊت هذƋ اƅدراسة Ɗƅيل شهادة اƅماجستير في جام

هدفت إƅى تقويم Ɗظام اƅتوظيف اƅمرƄزي اƅمطبق باƅسلطƊة وتحديد Ɗقاط اƅقوة وƊقاط اƅضعف فيه وƄاƊت Ɗتائج 
 اƅدراسة 

أن اƊƅظام يرƄز على اƅذƄور دون الإƊاث وعلى خطوات الاختيار دون مراعاة اƄƅفاءة ولا يوجد تجاوز من قبل 
ƅظام باƊلƅ فذينƊمƅظاماƊƅجراءات ا  Ɗسبة ƅخطوات وا 

و لا يوجد توافق بين مستوى الاختيارات ومؤهلات اƅمتقدمين Ƅما تمارس بعض اƅوحدات اƅحƄومية ضغوطا 
 على مسؤوƅي اƅتوظيف ƅتعيين أفراد محددين وƄما يسمح تشƄيل ƅجان اƅمقابلات اƅشخصية باƅمحاباة واƅتحيز

Ɗƅظام من مظاهر اƅمحسوبية واƅمحاباة أثƊاء عملية الاختيار أما توصيات اƅدراسة فƄاƊت اƅعمل على خلو ا
وتطبيق اƊƅظام مبدأ اƅشخص اƅمƊاسب في اƅمƄان اƅمƊاسب واختيار الƄْفأ لْداء اƅوظيفة ƅزيادة إƊتاجية اƅعمل 

وارتفاع مستوى الْداء وأوصت Ƅذƅك بضرورة مراعاة اƊƅظام ƅتحقيق اƅمساواة واƅعداƅة بين Ƅل من اƅرجل 
 (209، ص2002)رشيد بن جمعة بن محمد اƅوهيبي أة واƅمر 
 اƃدراسة اƃخامسة :-5
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دراسة : أحمد مرزوق تحت عƊوان اƅتوظيف في اƅمؤسسة الْجƊبية و أثرƋ على تƄيف اƅعمال اƅجزائريين،  
الايطاƅية  و هي دراسة Ɗƅيل شهادة اƅماجستير، قسم علم  Todiniبحيث أجرى دراسته اƅميداƊية في مؤسسة 

 . ) غير مƊشورة( 2009  -2008جتماع، تخصص تƊظيم و عمل بجامعة اƅجزائر في سƊة الا
اƅتساؤل اƅذي تدور فيه هذƋ اƅدراسة هو محاوƅة معرفة ما إذا ƄاƊت سياسة اƅتوظيف في اƅمؤسسة الْجƊبية 

في اƅمؤسسة تساهم في تسهيل اƅتƄيف اƅمهƊي ƅلعامل اƅجزائري فيها؟ و هل يساهم اƅسلوك اƅتƊظيمي الإداري 
الْجƊبية على رفع مستوى اƅرضا اƅمهƊي ƅلعمال؟ و هل اƅخصائص اƅسوسيومهƊية تؤثر على تمثلات اƅعمال 
تجاƋ تƊظيم اƅعمل في اƅمؤسسة الْجƊبية؟ و ƅدراسة هذƋ اƅظاهرة دراسة علمية، استعان اƅباحث باƅمƊهج اƄƅمي 

ستبيان اƅذي يعتبر ƄتقƊية أساسية ƅجمع اƅذي يتƊاسب مع مثل هذƋ اƅدراسات، مستعيƊا في ذƅك بالا
 عامل.    437اƅمعلومات، بحيث وزع هذا الاستبيان على مجتمع اƅبحث اƅذي يتƄون من

وأهم اƊƅتائج اƅتي توصل إƅيها اƅباحث في دراسته هذƋ، أن اƅمؤسسة الْجƊبية توƅي اهتماما باƅغا ƅلتوظيف و 
ة لاستقطاب أفضل اƅيد اƅعاملة، بداية من الإعلام و الإعلان ذƅك من خلال استغلاƅها Ƅƅل الإمƄاƊيات اƅمتاح

اƅواسع عن اƅتوظيف، ثم اعتمادها على أسس و قواعد موضوعية في الاƊتقاء، بعيدا عن اƅذاتية و اƅمؤشرات 
اƅسلبية ،Ƅما بيƊت اƅدراسة أن اƅعمال اƅموظفين وفقا ƅمعايير موضوعية، تƄون ƅهم فرص الاƊدماج و اƊƅجاح 

لهم ويتجاوبون إيجابا مع اƅتƊظيم و محتوى اƅعمل، وأن اƊتقاء اƅعمال عن طريق أسس علمية هو في عم
 أحسن اƅسبل ƅلحصول عل أفضل الْفراد، وذƅك مايعود باƅفائدة على اƅمؤسسة واƅعمال في Ɗفس اƅوقت.

 
 اƃدراسة اƃسادسة  :-6
على عملية توظيف اƅموارد اƅبشرية في اƅجزائر"  ƅويزة    بعƊوان   "تأثير أخلاقيات الإدارة دراسة :  دحيمان 

 والإعلام جامعة اƅسياسية اƅعلوم اƅتي تقدمت بها Ɗƅيل شهادة اƅماجستير  ، Ƅلية  2011/2012، اƅسƊة 

 واƅمداخل اƊƅظريات مختلف سرد خلال من اƊƅظري جاƊبها في الإدارية الْخلاقيات تƊاوƅت واƅتي.   اƅجزائر

 .واƅتشريعات اƅقواƊين بعض ودراسة تحليل خلال من اƅجزائر في الإدارية ياتالْخلاق وتƊاوƅت أيضا
 في جليا ذƅك ويظهر الْخلاقيات مجال في اƄƅثير إƅى تفتقر زاƅت لا اƅجزائرية وخلصت إƅى أن  الإدارة

 اƅمشƄلات
 اƅجزائرية دارةالإ ودعت الْخلاقيات مقابل في تضع اƄƅفاءة حيث يوميا، تواجهها اƅتي الْخلاقية واƅمعضلات

 اƅتمويل مصادر أحد أƊها على الإدارة لْخلاقيات واƊƅظر  واƅفعاƅية والْخلاقيات، الْداء بين اƅتوازن ƅتحقيق

 اƅسلوƄي
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 على ذƅك ،زد عليها تعتمد اƅتي اƅمƊظمة أموال رؤوس باقي عن شأƊا تقل ولا اجتماعي بربح ستعود اƅذي

 الإداري. اƅفساد مƄافحة اتآƅي من آƅية الإدارية الْخلاقيات تعتبر

 
VII.  : دراسةƃفرضيات ا 

 اƅفرضية الْساسية : هƊاك علاقة طردية بين أخلاقيات الإدارة واƅتوظيف الْمثل اƅموارد اƅبشرية

 وتتفرع عƊها اƅفرضيات اƅتاƅية : 
 ـ اƅقيمة الاƊدماجية ƅلعامل تثمن مصادر اƅتوظيف اƅداخلية 

 اƄƅفاءة اƅمهƊية ƅلمورد اƅبشريـ قيمة اƅدافعية ƅلاƊجاز تثمن      
ـ الاƅتزام اƅمعياري يƄبح طرق اƅتوظيف اƅلارسمية  



 

 

                                                                                                                                 

 اƃفصل اƃثاني : الإطار اƃنظري لأخلاقيات الإدارة
I. : ماهية أخلاقيات الإدارة 

 أهمية الأخلاقيات -1

 الأخلاقيات في اƃفƂر اƃقديم -2

 الأخلاقيات  في اƃديانات اƃسماوية-3

 أخلاقيات الإدارة في اƃفƂر اƃحديث-4

 تصنيف نظريات اƃمستوى الأخلاقي-5

II.مصادر أخلاقيات الإدارة 

III.: يات الإداريةƂسلوƃأنواع ا 

IV. متعلقة بأخلاقيات الإدارةƃنظريات اƃا 

 ƃنظرية اƃنفعيةا-1

 نظرية اƃحقوق واƃواجبات-2

 نظرية اƃعداƃة-3

 اƃنظرية اƃتجريبية-4

 نظرية اƃحدس-5

 نظرية اƃوحي-6
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I.: ماهية أخلاقيات الإدارة 

 الأخلاقيات في اƃفƂر اƃقديم :-2
 Ƌلبشر جميعا وهذƅ ت درسا أخلاقياƊاƄ هاƊت خطيئة فإƊاƄ ات عدن بقدر ماƊبشر في جƅإن أول خطيئة لْبي ا

" ، أن اƅسقوط الْول ƅلإƊسان ƅم يحدث في اƅسوق أو T, livitت Ƅما أشار إƅيه  "ثيودور ƅيفيت اƅواقعة Ƅشف
Ɗما حدث في اƅجƊة حيث لا مال ولا مƊافسة وƄƅن بسبب  الاجتماعات اƅسياسية  أو اƅصاƅوƊات الْدبية وا 

 اƅفضول وحب الاطلاع 

دت في بلاد اƅرافدين وهي مدوƊة حمو رابي اƅحضارة اƅبابلية : إن أقدم مدوƊة أعمال قاƊوƊية وج -أولا 
مادة تشتمل على إرشادات وقواعد ƅلتجار وواجبات اƅمهƊيين ƄاƅبƊائين والْطباء وغيرها من  282تضمƊت 

 ( 2006ι ،42)نΠم عΩϮΒ نΠم : اƅعقوبات اƅمترتبة على عدم قيامهم بهذƋ اƅواجبات بشƄل صحيح  
لى أصحاب اƅمهن إذا أحدثوا ضررا عارضا وهم يزاوƅون عملهم وƄان قاƊون اƅعقوبات يفرض عقوبات أيضا ع

فاƅجراحون مثلا ƄاƊوا حسب قاƊون حمو رابي يعاقبون أو يƄافئون تبعا Ɗƅتائج عملياتهم مع الاختلافات 
وƄان ثم عقاب  220-215اƅمأƅوفة في اƅتقدير وحسب اƅطبقة الاجتماعية اƅتي يƊتمي إƅيها اƅمريض اƅمواد 

-Ɗ229طق هو عقاب اƅمهƊدسين اƅمعماريين على اƅضرر اƅذي يƊجم عن فساد اƅبƊاء اƅمواد اقرب إƅى اƅم
وƄاƊت هƊاك عقوبات اخف على الْخطاء اƅمهƊية مثل ترك حرث الْرض أو حرثها على غير ما يƊبغي 232

 (.ι  ،101 2007)سΒتينϮ مϮسϜاتي :   من الإتقان 
 p.f.drackerلإدارة إƅى حد Ƅبير وهذا ما جعل  "بيتر دراƄر" اƅحضارة اƅمصرية  :  تطورت الْعمال وا-ثاƊيا

في إحدى محاضراته " إن أفضل اƅمديرين ƄاƊوا أوƅئك اƅذين اضطلعوا ببƊاء الْهرام بمصر  1987يقول سƊة 
 (.42، صƊ2006جم عبود Ɗجم: )"  

مبƄرة في عهد الْسرة ومما يلاحظ أن تطور الْساƅيب اƅتي ساعدت في بƊاء الْهرام بلغ ذروته في مرحلة 
ق.م في حين إن اƅتطور اƅمهم في هذƋ اƅحضارة وهو اƅتطور في بزوغ فجر اƅضمير  2750-2900اƅرابعة 

ƅم يتحقق إلا بعد فترة من ذƅك فالاختمار اƅعقلي واƅديƊي بلغ ذروته في عصر اƅمسلات في عهد الْسرتين 
 (42، صƊ2006جم عبود Ɗجم،)ق.م   1205-1280سƊة  19و18
قد Ƅان هƊاك ما  يشبه اƅرقابة اƅشعبية على سلوƄهم وتصرفاتهم أثƊاء حياتهم فيما Ƅان يتبع من شعائر ف

جƊائزية ، فعƊد موت احد اƅملوك عادة ما تشƄل محƄمة ƅتƊظر فيما قدمه اƅمتوفي من أعمال في هذƋ اƅدƊيا 
توƅيهم مƊاصبهم وƊذƄر خطاب وقد تجلى مفهوم اƅعداƅة في خطابات اƅفراعƊة إƅى قضاتهم اƅمعيƊين عƊد 

تحتمس اƅثاƅث إƅى رخمارع بمƊاسبة تعييƊه وزيرا وƄان اƅوزير يشغل بحƄم مƊصبه Ƅبير اƅقضاة ويقول فيه "لا 
 يƊبغي محاباة الْمراء واƅموظفين ولا يƊبغي استعباد Ƅائن من Ƅان " 



ΓέاΩالإ Εلأخلاقيا ϱήψالن έاني : الإطاΜصل الϔال 

 

18 

سبقتها فإƊها بفلاسفتها اƄƅبار أمثال اƅحضارة اƅيوƊاƊية : Ɗهلت اƅحضارة اƅيوƊاƊية من اƅحضارات اƅتي  -ثاƅثا
أرسطو اƅذي يقول  : Ƅما أن اƅظاƅم هو اƅذي يطلب أƄثر مما ƅه فاƅظاƅم اƅذي يقبل اƅظلم بأخذ  Ɗصيب اقل  
مما يƊبغي ، إن اƅظاƅم هƊا يأتي بمعƊى اƊتهاك اƅمساواة إذ يتعدى حدود اƅقواƊين إن من اƅمعروف أن غرض 

اƅعامة ƅجميع الْهاƅي ،إن اƅقواƊين بوجه ما عادƅة إذا ƄاƊت توجد سعادة  اƅقواƊين هو حماية اƅمصلحة
 (ι ،94 2012ناجي التήϜيتي :)  الاجتماع اƅسياسي أو تحميها

واعتبرت اƅحضارات اƅيوƊاƊية الْعمال اƅتجارية ضرورية ƊƄƅها غير مرغوبة حيث وضعوا اƅصƊاع واƅحرفيين 
 (.42ص، Ɗ2006جم عبود Ɗجم: ) في مرتبة أدƊى 

وتعƄس هذƋ اƅرؤية جمهورية أفلاطون فاƅمديƊة عƊدƋ وحدة مƄوƊة من أجزاء شأƊها  في ذƅك شأن اƅجسم 
الإƊساƊي اƅذي يتƄون من أعضاء Ƅƅل مƊها وظيفته اƅخاصة ، وتختلف أعضاء اƅجسم من حيث وظائفها 

جه ƅهدف واحد وهذƋ اƅفائدة وأدائها وƊƄƅها ترتبط ببعضها ارتباطا عضويا وثيقا وتجتمع في مرƄز واحد وتت
اƅجمعية واƅترابط اƅوظيفي جعلته يدرك اƅضرورة الاجتماعية اƅتي تجعل من اƅمديƊة أو اƅدوƅة أول تƊظيم 

 ( ι ،94   2005عΪΒ الϬاϱΩ مϭ ΪϤΤالي : )اجتماعي وسياسي تدعوا إƅيه اƅطبيعة 
اƅطبيعة هي اƅتي أقامته وحددت وقد ذهب أفلاطون إƅى أن اƅتقسيم اƅطبقي اƅذي حددƋ تقسيم طبيعي ف

مقاصدƋ ووظائفه وجعلت من هذƋ اƅعƊاصر معادن مختلفة فطبقة اƅحƄام من اƅذهب اƅخاƅص وطبقة 
   2005عΪΒ الϬاϱΩ مϭ ΪϤΤالي :)اƅمحاربين من اƅفضة وطبقة اƅمزارعين واƅعمال وغيرهم من اƅحديد واƊƅحاس واƅخام 

ι ،97 .) 
ƅلصيƊيين حضارة ذات ارث تاريخي عظيم إلا أن عزƅتها اƅقوية حدت من  اƅحضارة اƅصيƊية : ƄاƊت -رابعا

تأثيرها في الْزمƊة وفي اƅفترة اƅتاريخية الْحدث فان اƄƅوƊفوشية Ɗسبة إƅى مصلح اƅصين اƄƅبير ƄوƊفوشيوس 
 ق.م 551-479

دمت ، واƅوظائف وهو سبيل اƅفضيلة واƅطريق اƅمستقيم اذا سارت عليه اƅبلاد تق ƄtaoاƊت تقوم على اƅطاو 
ذا اƊزوت عƊه تراجعت اƅبلاد واعتزل اƊƅاس اƅوظائف وعم اƅشر واƊتشر وتقوم  ازدهرت وعم اƅخير واƊتشر وا 

اƄƅوƊفوشية على الاقتداء باƅحƄماء أو اƅشخصيات اƅمثاƅية اƅتي تتميز بستة عشر ميزة مƊها الاستقامة ، 
، اƅتودد إƅى اƊƅاس ، اƅعمل اƊƅزيه اƅمƊفرد ،الْدب  الإخلاص، اƅملامح الْخلاقية ، توƅي اƅوظيفة اƅرسمية

 (.ι ι ،43-44  2006)نΠم عΩϮΒ نΠم : وحسن اƅسلوك  ...اƅخ  
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 الأخلاقيات في اƃديانات اƃسماوية : -3

قراض اƅمال بفائدة مقبولا عƊدهم  Ƅما Ƅان جمع اƅثروة واƄتƊازها  Ƅان اƅيهود أƄثر تقبلا ƅلأعمال اƅتجارية وا 
ƅا مأƄوسطى الْعمال سلوƅعصور اƅيسة في اƊƄƅاهضت اƊ ك فقدƅبدء خلاف ذƅمسيحية في اƅوفا في حين أن ا

واƊƅشاط اƅتجاري وحƄمتها من خلال قواعد وحدود مشددة واعتبرت إقراض الْموال بفائدة خطيئة ديƊية وجمع 
ربط بين اƅخلق واƅعمارة  اƅثروة سلوƄا وفعلا يتعارض مع تعاƅيم اƅمسيح  ، أما الإسلام فاƊه دين وسطية حيث

ا  ƅَىٰ ثَمُودَ أَخَاهُمْ صَاƅِح  نَ الَْْرْضِ  ، "" وَاِ  نْ إƅَِٰهٍ غَيْرƋُُ ، هُوَ أƊَشَأƄَُم مِّ قَالَ يَا قَوْمِ اعْبُدُوا اƅلČهَ مَا Ƅُƅَم مِّ
 (61)سورة هود:الاية"  مčجِيبٌ إِنČ رَبِّي قَرِيبٌ  ،وَاسْتَعْمَرƄَُمْ فِيهَا فَاسْتَغْفِرُوƋُ ثمČُ تُوبُوا إƅَِيْهِ 

يتَاءِ Ƅما ربط بين اƅتجارة وواجبات اƅمؤمن   لَاةِ وَاِ  Čصƅقَامِ ا " رِجَالٌ لاČ تُلْهِيهِمْ تِجَارَةٌ وَلَا بَيْعٌ عَن ذƄِْرِ اƅلČهِ وَاِ 
Ƅَاةِ  Čزƅقُلُوبُ وَالْْبَْصَارُ  ،اƅْبُ فِيهِ اČا تَتَقَل (. ، إƅى جاƊب اƅوسطية والاعتدال  37:الاية" )سورة اƊƅور يَخَافُونَ يَوْم 

فان الإسلام يمثل أساسا ƅتƄوين شخصية أخلاقية فالله سبحاƊه وتعاƅى وصف اƅرسول اƄƅريم صلى الله عليه 
ČƊكَ ƅَعَلَىٰ خُلُقٍ عَظِيمٍ وسلم  "   ( .4)سورة اƅقلم : الاية"  وَاِ 

 أخلاقيات الإدارة في اƃفƂر اƃحديث : -4

 mill .j.s1806وجون ستيوارت ميل   jermy bentham 1832-1748ب  جيرمي بƊتام  ما يلاحظ في مذه
قيمة  اƅفعل اƅخلقي بƊتائجه اƊƅفعية  وما يحقق من  أن H.sedgwick1838-1900 و ه.سدجويك   1873-

 سعادة ƅذة أو مصلحة ƅلفرد أو لƄْبر عدد من اƊƅاس  ، فاƅلذة واƅمƊفعة هما معيار اƅصواب أو اƅخطأ أو
اƅخير أو اƅشر ويرى جيرمي بƊتام صاحب Ƅتاب "اƅمدخل إƅى مبادئ الْخلاق واƅتشريع " ضرورة استخدام 

 (ι،14 2017هاϥϭέ غنيΔϤ:)اƅمƊهج اƅتجريبي ƅتحديد اƅمƊفعة اƅمشترƄة ƅيتحول علم الْخلاق إƅى علم اƅحساب 

اƄƅفاءة اƅعملية ƅلمƊظمة ƅزيادة  هذا ما ميز اƅفƄر الإداري في اƅعصر اƅحديث اƅذي Ƅان مƊصبا على زيادة
إƊتاجها وتعظيم اƅربح ولا يوجد اهتمام يذƄر بأخلاقيات الإدارة  وƄان هƊاك فهم خاطئ يƄرس اƅتƊاقض ببين 

 Ƅفاءة اƅمƊظمة وبين اƅتزامها بالْخلاقيات
فت من على حساب الْخلاق بشƄل لا، تزايدت Ɗزعة تعظيم اƅربح  18عƊد ظهور اƅثورة اƅصƊاعية في اƅقرن 

خلال أراء رائدها ادم سميث في Ƅتابه اƅبحث عن أسباب وطبيعة ثروة الْمم حيث أƄد أن ƅلمƊظمة هدف 
أساسي هو إƊتاج اƅسلع اƅمادية وحماية رأسمال وتعظيم اƅربح بƄل طريقة ممƊƄة ، هذا ما سبب مشاƄل 

ء معاملة اƊƅساء اƅعاملات  أخلاقية واƊحراف أخلاقي لا مثيل ƅه على غرار ظلم واستغلال الْطفال وسو 
 (17،ص 2013)دحمان ƅويزة : 
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تحت عƊوان "دراسة الإدارة اƅعامة "اثر في بلورة أول Ɗظرية ƅدراسة  1887وƄاƊت دراسة ويلسون سƊة 
اƅمƊظمة الإدارية من خلال ملاحظته ƅعمل الإدارة الْمريƄية اƅتي ƄاƊت تقوم على مبدأ "اƅغƊائم ƅلمƊتصر" 

أ هو توزيع اƅمƊاصب الإدارية على اƅموظفين اƅمواƅين ƅلحزب اƅمƊتصر ƄمƄافئة ƅهم على وأساس هذا اƅمبد
تأييدهم مما يعƊي أن اƅموظف ملزم باƅولاء ƅلحزب وƅيس ƅلدوƅة Ƅشخص معƊوي عام لا يتغير بتغير اƅسلطة 

لإداري واƅخدمات اƅسياسية وقد Ɗتج عن هذا اƊƅظام عدم الاستقرار اƅموظفين مما أدى إƅى ضعف في الْداء ا
الإدارية وƊظرا ƅلƊتائج اƅسلبية  ظهرت حرƄة إصلاحية في الإدارة الْمريƄية استبدƅت Ɗظام اƅغƊائم ƅلمƊتصر 
بƊظام اƅجدارة فلا يجوز اƅتعيين في اƅوظائف الإدارية إلا باختيار الْشخاص اƅمؤهلين عن طريق الاختبارات 

 (ι ،36 2002كήاجي مصτفϰ : ) واƅمسابقات 
م تقديم   دراسات تحاول إيجاد حلولا تقƊية ƅلمشاƄل اƅتي 20ا حاول رواد الإدارة اƅعلمية  بداية اƅقرن Ƅم

خلاقية في اƅمƊظمات حيث اخضع تايلور اƅعملية الإƊتاجية داخل اƅمعمل اƅذي الْتسببها اƅممارسات غير 
ƅمعرفة اƅصحيحة ƅما تريد من اƅعاملين Ƅان يعمل به ƅلمƊاهج واƅملاحظة اƅعلمية وقد عرف الإدارة على أƊها "ا

 (ι،15 1980مΪϤΤ عΪناϥ النΠاέ: )عمله ثم اƅتأƄد بأƊهم يعملون بأحسن اƅطرق واقل تƄلفة" 
أما ماƄس فيبر فقد وضع أسسا علمية في الإدارة تأخذ بعين الاعتبار Ƅافة الْطراف ذات اƅعلاقة باƅمƊظمة 

Ɗتاجية سميت باƊƅظرية اƅبيروقراطية  اƅتي تعƊي سلطة اƅمƄتب  ƅتحقق اƅحد الْدƊى اƅمطلوب من اƄƅفاءة الإ
Ɗهم اƊفعاƅيون في أدائهم ƅلعمل مما يؤدي إƅى سيادة  وتفترض هذƋ اƊƅظرية  أن اƊƅاس غير عقلاƊيين وا 

الاعتبارات اƅشخصية على حساب الاعتبارات اƅعقلية واƅموضوعية مما دفع بماƄس فيبر إƅى وضع اƊƅموذج 
اƅذي يعتبرƋ تصميما مثاƅيا ƅفعاƅية اƅمƊظمة ويسمح باƅسيطرة على اƅسلوك الإƊساƊي  داخلها وذƄر اƅبيروقراطي 

 62-61عΪΒ الήϜيم بϮحفص : ι ι )فيبر ان هذƋ اƅسيطرة تƄون من خلال وجود Ɗظام صارم ƅلقواعد والإجراءات 

.) 
لاقتصادية هي أساس اƅعمل في اƅمشروع Ƅما يعتبر ميلتون فريدمان في Ƅتابه اƅرأسماƅية واƅحرية بأن اƅدوافع ا

اƅخاص )وان اƅوظيفة الْساسية هي تعظيم اƅربح ƅصاƅح من يحمل الْسهم أما اƅمسؤوƅية الاجتماعية فهي 
 ترتبط بدوافع غير اقتصادية وأƊها ƅيست طبيعة اƅمشروع اƅخاص(

دور اƅقيم والْخلاق في بƊاء وهƄذا يسطر الاتجاƋ اƅمادي على اƅفƄر الإداري اƅحديث ومƊظماته ، متجاهلا 
 اƊƅظم الإدارية ، الْمر اƅذي أدى إƅى الاƊحراف الإداري في مƊظمات اƅيوم رغم اƅتطور اƅعلمي اƅسائد

 تصنيف نظريات اƃمستوى الأخلاقي : -5
تتعدد اƅتصƊيفات وقد يقودƊا هذا الْمر إƅى اƅغموض فهƊاك اƅتصƊيف اƅذي يميز بين الْخلاق اƅمطلقة وبين  

لاق اƊƅسبية فبيƊما تذهب الْوƅى إƅى تقرير وجود مبادئ أخلاقية عامة وأبدية تطبق على جميع اƊƅاس الْخ
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في Ƅل زمان ومƄان مهما اختلفت ظروفهم وأرائهم  فان اƅثاƊية ترى أن الْخلاق تختلف من زمان إƅى أخر 
 ƅمجتمع أخر  ومن مƄان إƅى أخر فما هو صائب باƊƅسبة إƅى مجتمع قد يƄون غير ذƅك باƊƅسبة

وهƊاك تمييز أخر بين الْخلاق اƅموضوعية وبين الْخلاق اƅذاتية الْوƅى لا تتأثر بميوƊƅا وأهوائƊا وأفƄارƊا 
 اƅذاتية بيƊما تتأثر اƅثاƊية بذƅك 

اƅتي تحلل اƅتصورات في ضوء اƅعلوم اƅوصفية -وبوجد تمييز ثاƅث بين اƊƅظريات الْخلاقية اƅطبيعية  
اƅتي تحلل تلك اƅتصورات في -واƊƅظريات الْخلاقية غير اƅطبيعية  -والاجتماعية  وبوƅوجية Ƅاƅدراسات الاƊتر 

 –ضوء ما Ɗحبه وما Ɗميل إƅيه 
Ɗظريات علم الْخلاق إƅى Ɗظريات علم أداء اƅواجبات اƅتي ترى أن خطا وصواب   broudوƅقد قسم برود   

 ϭ(2000  ι ι،62-63)لياϡ ليϰϠ:  ها  وƊظريات اƅغايات فعل يعتمد على اƅفعل ذاته وƅيس على اƊƅواتج اƅتي يوƅد

 ( إƅى أخلاق فلسفية يƊدرج تحتها  01عموما تصƊف الْخلاق )شƄل رقم
: تهتم بدراسة اƅوقائع واƅحالات اƅتي يتم اƅحصول عليها من اƅمجالات اƅمختلفة بما  أولا : الأخلاق اƃوصفية

جراء مقارƊات بين اƅخصائص وƄƅن بدون أية فيها اƅدراسات الاجتماعية والاƊتروبوƅوجية و  اƊƅفسية واƅثقافية وا 
 (2006ι ،47نΠم عΩϮΒ نΠم : )أحƄام أو تقييمات Ɗسبية إزاءها  

Ɗما أيضا بقيمتها الْخلاقية ودلاƅتها  ثانيا: الأخلاق اƃمعيارية : وهي اƅتي تهتم ƅيس فقط باƅتحليل واƅدراسة وا 
 وأهميتها اƊƅسبية  وƊميز :

وتهتم باƅمبادئ اƅعامة اƅتي توجه وتقيم اƅسلوك الإƊساƊي  Ƅما في تقييم  ق اƃمعيارية اƃعامة :الأخلا  -أ
Ɗما  اƅقرارات واƅمواقف على أساس أخلاقي صرف حيث أن ما هو أخلاقي فهو مطلوب لا لƊْه جيد أو Ɗافع وا 

مذهب اƅغائية اƅتي تحدد ما  لƊْه أخلاقي فحسب ، أو في تقييم اƅقرارات واƅمواقف على أساس اƊƅتائج Ƅما في
 هو صائب وجيد باƊƅتائج اƅمتحققة أو اƅمتوقعة 

تهتم باƅحƄام اƅمتعلقة باƅمشƄلات الْخلاقية اƅخاصة واƅمعيƊة في أي  الأخلاق اƃمعيارية اƃتطبيقية : -ب
 مجال من اƅمجالات  وتدخل ضمƊها أخلاقيات الإدارة 
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 ات واƅمفاهيم يمƄن أن Ɗميز بين Ɗوعين من الْخلاقيات هماوعلى مستوى اƅممارس
تقوم على اƅقيم اƅمطلقة واƊƅهائية اƅتي لا توسط ولا مساومة ولا مبادƅة فيها سواء  أخلاقيات اƃمبدأ : -

بين اƅصواب واƅخطأ أو بين صواب أفضل وصواب أو بين خطا أهون من خطا وهذا اƊƅوع من 
ƅقيم اƅظمة الْخلاقيات يقوم على اƊمƅذات أو اƅك على حساب اƅان ذƄ صدق مطلوب سواءƅغائية فا

 أو اƅمجتمع 
: تقوم على اƅقيم اƊƅسبية والْساس فيها ما هو محدد في بيئتها اƅمحدودة  ، فهي  أخلاقيات اƃواجب -

مفهوم قاƊوƊي تƊظيمي باƊƅسبة ƅلعاملين يتعلق بما تحددƅ Ƌوائح اƅمƊظمة من واجبات ، وهي ترتبط 
زƊة ما بين اƅواجبات واƅمسؤوƅية ومبادƅة اƅتƄلفة واƅعائد ، فعƊد اƅحديث عن اƅولاء قان أخلاقيات باƅموا

اƅواجب ترجعه إƅى اƅموازƊة اƅدقيقة مابين ما يخسرƋ اƅفرد عƊد ترƄه اƅمƊظمة وما يربحه عƊد اƅبقاء 
 فيها  ، فيصبح تعريف اƅولاء بأƊه بقاء اƅفرد لإدراƄه تƄاƅيف ترƄه اƅمƊظمة 

ويمƄن تمثيل Ƅلا اƊƅوعين من الْخلاقيات من خلال الْواƊي اƅمستطرقة )شƄل( حيث قاعدة الْواƊي 
هي أخلاقيات اƅمبدأ  أين يƄون الاعتقاد اƅثابت اƅذي لا يتغير لا في اƅسائل ولا في اƅشƄل  في حين 

 الأخلاق اƃماورائية الأخلاق اƃمعيارية الأخلاق اƃوصفية

 الأخلاق اƃمعيارية اƃتطبيقية الأخلاق اƃمعيارية اƃعامة

الأخلاق اƃمهنية  الأخلاق اƃطبية
 اƃخاصة

 الأخلاق اƃفلسفية الأخلاق اƃدينية

 خلاϕيوضح تصنيف الأ  έ01قم  مτΨط

 2006ι،48الϤصέΪ: نΠم عΩϮΒ نΠم :
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لاحظة أن هƊاك تƄون أخلاقيات اƅواجب هي الْواƊي بإشƄاƅها وأحجامها وأوضاعها اƅمتبايƊة  مع م
 اتصال قائما بين الاثƊين

 
 

 
  

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ويمƄن أن Ɗشير إƅى مسح "ملتون روƄيج" ƅلقيم ويتأƅف من Ɗوعين من اƅقيم هما اƅقيم اƅغائية واƅقيم 
اƅوسيلية ، حيث تمثل اƅقيم اƅغائية اƅحالات أو الْهداف اƊƅهائية اƅمرغوبة واƅتي يسعى اƅفرد ƅتحقيقها 

"   01اƅوسيلية تمثل اƅطرق أو اƅوسائل اƅمستعملة لاƊجاز اƅقيم اƅغائية  واƅجدول "رقم  في حين اƅقيم
 يمثل Ɗماذج من هذƋ اƅقيم 

 

 

 

 

 
 
 

 أخلاقيات اƃمبدأ )اƃثبات(

 أخلاقيات اƃواجب )اƃتƂيف(

:  يΒين تϔسيή أخلاقياΕ الΪΒϤأ ϭأخلاقياΕ  01شϜل έقم 
ΔقήτستϤاني الϭالواجب بالأ 

 2006ι،50الϤصέΪ:نجم عΒوΩ نجم :
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 اƅقيم اƅوسيلية اƅقيم اƅغائية 

 طموح )اƅعمل اƅشديد،اƅمتطلع( اƅحياة اƅمريحة )اƅحياة اƅمرفهة(

 واسع)واسع اƅذهن(-متفتح اƅحياة اƅمثيرة )اƅحياة اƅمتوثبة اƅفعاƅة(

 مقتدر )Ƅفء،فعال( حسن الاƊجاز)اƅمساهمة اƅدائمة(

 مرح )طائش ، مبتهج( عاƅم امن )اƅتحرر من اƅحروب واƊƅزاعات (

 Ɗظيف)أƊيق ،مرتب( عاƅم جميل ) جمال اƅطبيعة واƅفƊون(

 شجاع )مقاوم من اجل معتقداته( اƅمساواة )الْخوة ، اƅفرص اƅمتساوية ƅلجميع(

 مسامح )مستعد ƅلعفو على الآخرين( ن الْسري )رعاية من تحب(الْما

 متعاون )يعمل من اجل رفاƋ الآخرين( اƅحرية) الاستقلال ، اƅخيار اƅحر(

 Ɗزيه)مخلص،صادق( اƅسعادة) الاƄتفاء(

 خياƅي )جريء ،وخلاق( اƅتƊاغم اƅداخلي ) اƅتحرر من اƅصراع اƅداخلي(

 مستقل )معتمد على Ɗفسه ، مƄتفي ذاتيا( (اƅمودة اƊƅاضجة) الƅْفة اƅروحية

 مفƄر) ذƄي ، متأمل( الْمان اƅوطƊي ) اƅوقاية من اƅهجمات(

 مƊطقي)متسق ، رشيد( اƅسرور )حياة اƅتمتع واƅفراغ(

 محب )متأثر ،متجاوب( اƅخلاص )اƅحياة اƅمƊفذة والْبدية(

 جب(مذعن )مطيع ، ملتزم باƅوا الاحترام اƅذاتي )اƅتقدير اƅذاتي(

 مؤدب )ƅطيف ، متصƊع( الاعتراف الاجتماعي) الاحترام والإعجاب(
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 مƊضبط ذو رقابة ذاتية ،ملتزم ذاتيا ( اƅحƄمة )اƅفهم اƊƅاضج ƅلحياة(
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II. : مصادر أخلاقيات الإدارة 
 اƃعائلة واƃتربية اƃبيئية  -1

ثل اƊƅواة الْوƅى ƅبƊاء اƅسلوك ƅدى اƅفرد ƅذƅك اهتمت الْديان واƅمجتمعات اƅحضارية ببƊاء اƅعائلة وأƄدت تم
على تماسƄها  حيث يبدأ اƅفرد اƅصغير باƄتساب  سلوƄه اƅحسن أو اƅسيئ من هذا اƅمƊبع الْول فلا تتوقع 

ع واƄƅسب اƅحلال وان تبƊي فردا من اƅعوائل اƅمفƄƄة أن تحترم بعضها بعضا و أن تحترم اƅعمل اƅمشرو 
صاƅحا يتمتع بأخلاقيات ملتزمة في ميدان عمله. وفي حقيقة الْمر فإن اƅفرد في بيئة اƅعمل أو اƅمدرسة هو 
سفير عائلته ويعƄس وضعه الاجتماعي والْخلاقي ƅها ، وتƊفق اƅدول اƄƅثير من الْموال على برامج Ƅثيرة 

ر اƅمƊضبطة مثل اƅرغبة بتخريب اƅممتلƄات اƅعامة أو الاعتداء على اƅهدف مƊها تحسين بعض اƅسلوƄيات غي
 الآخرين اƅتي Ƅان يفترض أن تقوم بها اƅعائلة 

 ثقافة اƃمجتمع وقيمه وعاداته  -2
يتأثر سلوك اƅفرد بمؤثرات خارجية Ƅثيرة يقع في مقدمتها ثقافة اƅمجتمع وقيمته وعاداته ففي بداية احتƄاك 

يه اƅقابلية أن يأخذ من قيم اƅجماعة وتتشƄل ƅديه روح الاƊتماء ƅلجماعة ويصبح هو اƅفرد باƅجماعة تظهر ƅد
مدافعا عن قيمتها وأعرافها وتقاƅيدها فإذا ƄاƊت  هذƋ الْعراف واضحة ƅدى اƅفرد ومƊسجمة مع بƊائه الْسري 

Ɗية في Ɗوع ثقافتها الْوƅي Ɗراها تتجسد دائما في سلوƄياته في اƅعمل  وبشƄل عام تتباين اƅمجتمعات الإƊسا
عطائها أوƅويات ƅقيم معيƊة دون أخرى ففي سمات اƅتسامح واƅرغبة في اƅتعاون وقبول اƅرأي الْخر وحب  وا 
اƅعمل والإخلاص فيه واƅمثابرة واƅدقة في احترام اƅمواعيد واƅصدق وعدم اƅمباƅغة في طرح اƅموقف . وهƊا 

ين واƅعمل واƅمخاƅفين باƅرأي وغير متعصب ƅفƄرƋ أو ديƊه أو يƄون اƅفرد متمتعا بسلوƄيات ايجابية تجاƋ الآخر 
مذهبه أو لْي اتجاهات أخرى إن الْمر اƅمهم هƊا هو تجسيد صيغة اƅموضوعية في اƅتعامل واƅعمل وعدم 

 (.ι،58 2009بلاϝ خϠف السϜاέنΔ : )اƅتطرف والƊْاƊية واƅمغالاة في حب اƅذات. 
ƅة مثاƅى حاƅدعو إƊ ا لاƊƊطبع فإƅذي يعيش وباƅفرد اƅوسطية .ان اƅة من اƅاسبة ومعقوƊة مƅطلب حاƊ نƄƅية و

  ƋتباƊلاƅ فرد مهم جداƅب اƊوعي من جاƅذا فاƅ بيئةƅا Ƌيد  بإفرازات هذƄل تأƄفي بيئة ثقافية ملوثة سيتأثر ب
 ƅلƊواقص 

امل معها ,مثال و الإشƄالات في اƅوضع الاجتماعي واƅثقافي في اƅمجتمع  وان يجد  الْسلوب اƅملائم ƅلتع
ذاƅك Ƅيفية اƅتعايش واƅتعامل في مجتمع تƄثر فيه اƅوساطة و اƅمحسوبية ويتوجب على  اƅفرد اتخاذ قرار 

عمله في ظل هذƋ اƅحاƅة.وعادة ما تƄون الْمور في مجتمعƊا غير واضحة بشƄل جيد ƅدى الْفراد خاصة إذا  
حمل في طياتها  قيمة  سلبية   إذا أخذت  في ارتبطت  بمصاƅحهم اƅضيقة  فƄثيرا  ما تسمع  عبارات  ت

مجاƅها  اƅمحدود   فقول اƅطلاب  مثلا : لْستاذ اƅمادة ) أƊت Ƅريم وƊحن Ɗستأهل (   تعƊي قيما مشوهة   
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إذا صح  اƅتعبير  فƄيف يمƄن  ƅلأستاذ  أن يتƄرم  بدرجات  تمثل معيارا  علميا  ƅلطلبة  وحقا يجب أن 
برتهم  وأدائهم . فهل يمƄن أن تطلب  من مدير اƅمصرف  أن يتƄرم بمبلغ  من يƊتزعوƋ  بجهودهم  ومثا

 الْموال  اƅمصرف  مرددين   Ɗفس اƅعبارة ؟
 

 اƃتأثر  باƃجماعات اƃمرجعية : -3
إن اƅجماعات  اƅمرجعية  هي في حقيقتها  مصدر مهم ƅلسلوك اƅفردي الْخلاقي  وغير الْخلاقي   وقد  

في اتخاذ  قرارات  Ƅارثية أحياƊا . وقد تƄون  هذƋ اƅمرجعيات  سياسية  أو ديƊية أو يƄون  اƅتأثر بها  سببا  
أدبية أو عشائرية أو عسƄرية  أو غيرها  وعادة ما  يقع في  اƅفرد  في مجتمعاتƊا  تحت تأثير أƄثر من 
  جماعة  رجعية واحدة  في Ɗفس اƅوقت   تجعله  في موقف محير  ومتƊاقض  يƊعƄس  على شخصيته

وقراراته .فهƊاك اƄƅثير من الْعمال اƅتي قد لا يƊظر ƅها بايجابية من جاƊب ديƊي أو عشائري وƄذƅك ترى 
مواقف معيƊة تجاƋ مساƅة اƅفائدة في اƅمصارف واƅعمل في أماƄن اƅلهو واƅقمار وبيع اƅخمور وغيرها . في 

يات وباƅتاƅي قد يسلك سلوƄا يضر إطار اƅمƊظمة يمƄن ان يƄون اƅفرد عرضة ƅلتأثير من قبل هذƋ اƅمرجع
اƅمƊظمة اƅتي يعمل فيها أو يتسبب في أضرار ƅلمجتمع ويلاحظ في مجتمعاتƊا اƊƅامية بل وحتى في بعض 
اƅدول اƅمتقدمة أن بروز مرجعيات معيƊة ƅم يتم من خلال اƅبƊاء واƅتجربة اƅطويلة ƅهذƋ اƅمرجعيات بل أƊها 

معيƊة وأصبحت تشƄل مرجعيات ƅلƄثير من اƊƅاس بحƄم ما يسمى تأسست في غفلة من اƅزمن وبحƄم ظروف 
 روح اƅقطيع وعبارة أخرى اƅتأثر اƅجماعي دون تفƄير أو تأمل.

 اƃمدرسة ونظام اƃتعليم في اƃمجتمع :  -4
يلعب اƊƅظام اƅتعليمي دورا مهما  في اƅمجتمع  وفي تƄوين  اƅقيم الْخلاقية  وتƊمية اƅسلوك الْخلاقي ƅدى  

.وقد تمتلك اƅدوƅة اƅفلسفة  تعليمية واضحة  تتƄامل فيها  مختلف آƅيات اƅعمل  بجميع  اƅمراحل   الْفراد 
بدءا برياض  الْطفال و اƊتهاء باƅدراسات اƅعليا  وتجسد اƅدوƅة  خلال هذƋ اƅفلسفة  ومƊظورا  وسلوƄا أخلاقيا  

ي  وتعزيز  اƅمسؤوƅية  واƅمساءƅة  Ɗابعا من قيمها  وعاداتها  ويساهم  هذا في تطوير اƅسلوك الايجاب
والإخلاص  في اƅعمل و اƅصدق فيه   .باƅمقابل إن بعض اƅدول  قد لا تمتلك  مثل هذƋ اƅفلسفة اƅمتƄاملة  
ومع ذƅك   فإن اƊƅظام اƅتعليمي  تسود  قيم Ƅثيرة  قد يصل ببعضها   حد اƅتعارض  واƅتقاطع و اƅصراع 

 (.ι،59 2009بلاϝ خϠف السϜاέنΔ : )Ɗة. عدم اƅوضوح في اƅمواقف  حالات معي
وباƅتاƅي  فإن اƅسلوƄيات  ضمن هذا اƊƅظام . قد لا تƄون جميعها سلوƄيات إيجابية  تعزز باƅمسؤوƅية  و 
الإخلاص واƅثقة. فإن مجتمعات  اƅدول اƊƅامية وبسبب اƅعديد من الإشƄالات  وتدخل اƅرؤى واƅمصاƅح 

ة واƅعشائرية واƅسياسية  على أداء اƅمدارس فإƊƊا Ɗجد  قيما  تؤدي اƅسلوƄيات  واƊعƄاس اƅحاƅة اƅمذهبية  واƅديƊي
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مرفوضة  ومع Ƅون  هذƋ اƅسلوƄيات مرفوضة  فإƊها حاƅة واقعية  وموجودة فظاهرة اƅغش  في الامتحاƊات    
Ƅيات مƊحرفة  ظاهرة يرفضها   اƊƅظام اƅقيمي ƊƄƅها تبرر أساƅيب Ƅثيرة  وƊحن Ɗتوقع  أن  من يسلك  مثل سلو 

سيسلك  Ɗفس هذƋ  اƅسلوƄيات   في اƅوظيفة   وƅن  يƄون أميƊا  على واجباته  وظيفته  ويفترض  باƊƅظام 
اƅتعليمي  أن يعزز  اƅقيم  الإيجابية  واƅتي تؤدي إƅى اƅسلوƄيات الْخلاقية  فاƅمƊافسة  اƅشريفة  واƅثقة  و 

لْفƄار   واƊƅقد  اƅبƊاء  وقبول اƅرأي الْخر  واƅتفاعل اƅصدق  واƅعمل اƅمثابر  وأدب اƅحوار  وتبادل  ا
 الإيجابي  و احترام  اƅقواƊين  Ƅلها  سلوƄيات  يجب أن Ɗعزز  ضمن إطار  اƊƅظام اƅتعليمي 

 اƃمؤسسات الإعلامية :   -5
يعبر اƅبعض أن  اƅصحافة  بƄوƊها مرآة  اƅمجتمع . وƊفس  اƅوقت  فإن  اƅصحافة  ووسائل الإعلام   

رى  تبث قيما وأفƄارا   تصلƊا حيثما ƄƊون  فهي أدوات واسعة  الاƊتشار واƅتأثير . فإذا ƅم تƄن  هذƋ الْخ
اƅصحافة  حرة  وصادقة  ومهƊية  فإن بعدا  واحدا  سيطغى  عليها  وتصبح  باƅتاƅي  ذات Ƅبير  على 

ذ  ƊتƄلم  عن اƅصحافة   في اƅوقت اƅحاضر  فإƊƊا Ɗجد أƊفسƊا  في فضاء  ƄوƊي واسع   اƅمجتمع  . وا 
تمارس  فيه مختلف  وسائل  الإعلام  ومؤسسات اƅرأي  على  عملها  ƅلتأثير على الآخرين  بمختلف  

اƅوسائل واƅطرق  ويجب أن Ɗدرك  أن حقيقة مهمة وهي أن Ƅثير  من وسائل   الإعلام اƅيوم  يƊتقل تأثيرها 
ƅتزام  الْخلاقي  وتعزيز  اƊƅوايا اƅحسƊة واƅسلوƄيات عبر الْثير  ولا يمƄن اƅسيطرة عليه  فإن اƅحاجة ƅلا

الإيجابية  مطلوبة بشƄل Ƅبير .و يلاحظ أن إعلامƊا  في اƅدول اƊƅامية يأخذ في أغلب الْحيان  مƊحى واحدا  
هو الاتجاƋ اƅسياسي  على اƅرغم  من ظهور بوادر  تغيير في الاتجاهات  حيث  بدأƊا  مشاهدة برامج 

اƅرأي الْخر  وƄذƅك  Ɗلاحظ بروز الإعلام الاقتصادي  واƅرياضي  وƄƅن اƅحاجة  لا تزال حوارية  تطرح 
 Ƅبيرة ƅلتطور 

 مجتمع اƃعمل الأول :  -6
يؤثر مجتمع بƄل مƄوƊاته  على الْفراد  ويغير  من أخلاقياتهم ويفرض عليهم سلوƄيات جديدة .وبالْخص  

حالات مثل احترام اƅوقت واƅتعاون وحب اƅعمل مجتمع اƅعمل الْول أو أول وظيفة يمارسها اƅشخص ف
صدار الْوامر أو تلقيها Ƅلها أمور  اƅجماعي واƅمشارƄة في اƅرأي وتحمل اƅمسؤوƅية واستعمال اƅسلطات وا 

مهمة تƊعƄس على قƊاعات اƅشخص وسلوƄه اƅيومي سلبا أو ايجابيا وقد Ɗجد أن بعض اƅمƊظمات قد تحوƅت 
يف تƊمو فيه  اƅسلوƄيات اƅصحيحة وترفض اƅفاسدة مƊها فان اƅبعض فعلا إƅى مجتمع صاƅح ومƊاخ Ɗظ

الْخر من اƅمƊظمات قد يƄون عƄس هذƋ اƅحاƅة تماما وباƅتاƅي فان اƅفرد اƅداخل إƅى أي مƊهما ƅن يƄون 
مقبولا أو يواجه صعوبات باƅغة في اƅتƄيف مع هذƋ اƅمƊاخ ، وباƅتاƅي فان تƄيفه يعƊي تغييرا في قيمه 

ه ومبادئه وتجدر الإشارة إƅى أن الاƊتقال من مجتمع اƅعمل الْول إƅى مجتمع آخر أيا Ƅان الاƊتقال وسلوƄيات
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بلاϝ خϠف السϜاέنΔ  سيؤدي إƅى Ɗوع من اƅمعاƊاة وعدم  اƅقدرة على اƅتخلص من أثار اƅمجتمع الْول. )
:2009 ι،60.) 

 سلطة اƃقديم واƃقيم اƃشخصية اƃمتأصلة ƃدى اƃعاملين : -7
تمعات اƅتقليدية فان ƅلموروث اƅثقافي واƅحضاري تأثيرا Ƅبيرا على سلوƄياتƊا وأخلاقياتƊا خاصة وان في اƅمج

ذا يبدو اƅقديم براقا في Ɗظر اƄƅثير من الْفراد فاƊه  هذا اƅموروث جاء متأصلا عبر فترات زمƊية متلاحقة. وا 
ون فحص أو تدقيق أو مƊاقشة ƅمحتوى يحمل أيضا في طياته اƅعديد من اƅسلبيات واƊƅواقص اƅتي تقبلƊاها د

هذƋ واƅتقاƅيد و باƅتاƅي اƅسلوƄيات والْخلاقيات اƅقديمة فاƅقديم وما فيه من أمثال شعبية عبارات ومقولات 
تƊسب أحياƊا ƅشخصيات ƅها أثرها اƅديƊي أو اƅقبلي في اƅمجتمع تؤثر بشƄل Ƅبير على أخلاقيات الْفراد 

إƅى تفحص وتحليل وحوار ƅغرض فرز ما غث مƊه ويأتي بƊتائج سلبية إذا ما وسلوƄهم وباƅتاƅي فإƊها تحتاج 
أخذ في إطار اƅوضع اƅراهن وتطورƋ ، فƊحن لا Ɗعترض على اƅمضامين اƅقيمية واƅمبادئ والْخلاقية اƅحميدة 

لْجداد فاƅعودة ƅلأخلاق مطلوبة دائما وƄƅن يجب أن Ɗميز بيƊهما وبين مظاهر اƅحياة اƅبدائية اƅتي عاشها ا
وان Ɗأخذ بعين  الاعتبار اƅتطور اƅحاصل في جميع اƊƅواحي اƅحياة، ويلاحظ أن وضعا مؤسفا و Ƅارثيا قد 
يحصل بƊاء على  اتخاذ قرار متأثرين بأمثال وحƄم شعبية لا تمت ƅواقع اƅحياة اƅمعاصرة ولا تƊسجم مع 

ل مƊصبا مهما حƄمة قديمة أو قولا اƅمƊطق واƅعقل. فقد تƄون مرجعية مدير عام  مƊظمة أو أي فرد يشغ
قديما ترسخ في ذهƊه مثل : "إذا ƅم تƄن ذئبا أƄلتك اƅذئاب"، وƄأن اƅمƊظمة Ƅلها هي قطيع من اƅذئاب ويجب 

عليه أن يƄون اƅذئب  الْشرس Ƅƅي يقود اƅمƊظمة ويحƄم  سيطرته عليها أو أن اƄƅثير من مƊظماتƊا تدار 
بد من الاƊطلاق إƅى اƅفضاء اƅرحب اƅمتسامح فيه مƊظور Ƅلي ƅحياة يتجزأ بمفهوم اƅعشيرة أو اƅقبلية ƅذƅك لا

 على مƊاقشة Ƅثير من اƅقيم واƅتقاƅيد اƅباƅية .
 اƃقوانين واƃلوائح اƃحƂومية واƃتشريعات:  -8

يمƄن اƊƅظر ƅلقواƊين بأƊها عبارة عن Ɗتائج تيار أو اتجاƋ معين بما يتوقعه اƅمجتمع من حيث اƅسلوك اƅمقبول 
ويمƄن اعتبار اƅممارسات على أƊها غير قاƊوƊية إذا ما Ƅان اƅمجتمع يƊظر إƅيها على أƊها سلبية وغير ، 

أخلاقية  فاƅقاƊون يحدد ويضع اƅمعايير اƅمقبوƅة في مجال الْعمال اƅتي تعمل بدورها على توجيه اƅمدراء 
Ɗة الإدارة من جاƊب ومن جاƊب آخر وعليه فان وجود هذƋ اƅقواƊين يعتبر جزء من عملية اƅتحديد اƅفعلي ƅمه

فان هذƋ اƅقواƊين تخلق قƊوات ƅسلوك اƅمƊظمات مما يجبرƊا على اƅسير باتجاƋ اƅقواعد الْخلاقية اƅتاريخية في 
مجال الْعمال فعƊدما تتصرف اƅمƊظمة بطرق يعتبرها اƅمجتمع سلبية يتم سن اƅقواƊين اƅتي تعƄس قيم 

اƅصحيح .                                                                                      اƅمجتمع وتذƄر باƅسلوك الْخلاقي 
وهƄذا فاƅقواƊين تمثل رغبات اƅمجتمع Ƅما أƊها تعد رادعا ƅلسلوƄيات غير اƅمقبوƅة واƅمƊحرفة .أما اƅلوائح 
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ت اƅمقبوƅة وغير اƅمقبوƅة ƅذƅك تصدر اƅحƄومية فإƊها مجموعة اƅمعايير اƅمحددة من قبل اƅسلطات ƅلممارسا
اƅسلطات اƅلوائح اƅهادفة إƅى اƅحد من اƅتلوث أو اƅتقليل من اƅزحام واƅضوضاء في اƅمدن اƄƅبيرة فهذƋ تعبر 
عن مساهمة اƅحƄومة بترسيخ اƅمسؤوƅية الْخلاقية تجاƋ اƅمجتمع وهƄذا فان تأثير اƅقواƊين واƅلوائح اƅحƄومية 

بلاϝ  )الأعمال  ا في تأصيل قواعد اƅسلوك الْخلاقي في اƅمجتمع ƅلإفراد ومƊظمات واƅتشريعات يبدو واضح

 : ΔنέاϜف السϠ2009خ ι،61.) 
 قوانين اƃسلوك الأخلاقي واƃمعرفي ƃلصناعة واƃمهن:  -9

Ɗظرا ƅلتشعب اƄƅبير في اƅصƊاعات واƅمهن فقد سƊت قواƊين ومدوƊات أخلاقية رسمية و هƊاك اƅعديد من 
ƅيين في الْعراف و اƊمهƅعاملين و اƅمديرين واƅعمل اƅ ة إرشاديةƅة تمثل بمجموعها أدƊمدوƅيات غير اƄسلو

إطار هذƋ الْعمال اƅمختلفة .وتعد هذƋ اƅقواƊين  واƅسلوƄيات الْخلاقية واƅمƊهية بمثابة أدوات تستخدم ƅتوجيه 
يه قراراتها بما يتفق مع اƅتصرفات في مجالات اƅعمل اƅمختلفة Ƅما تعد آƅيات تستخدمها مƊظمات ƅتوج

 أخلاقيات الْعمال واƅمهن .

 وتحقق هذƋ اƅقواƊين واƅسلوƄيات مجموعة  من الْهداف:
رشاد اƅمديرين في اƅمجالات غير واضحة ƅسلوك اƅمهƊي-أولا  توجيه وا 
 تذƄير اƅعاملين واƅمديرين باƅمتطلبات اƅقاƊوƊية وأخلاقية -ثاƊيا
 ƅلمƊظمة إعلان عن مرتƄزات الْخلاقية-ثاƅثا
 تقوية ودعم اƅثقة باƅمƊظمة  -رابعا

 تقوية الاƊضباط اƅذاتي ƅدى اƅمƊظمة بقواعد اƅسلوك الْخلاقي-خامسا
وعادة ما يتم اƅرجوع في اƅخلافات اƅحاصلة بشان اƅعمل مهن Ƅثيرة إƅى اƅجان تحƄيم من اƅمتخصصين في 

ƅ افذا و مقبولاƊ مهمƄمراجع و يعتبر حƄ ة وهؤلاء يعدونƊمهƅتلك اƅ صحيحةƅسلوك اƅمعرفتهم بأصول وقواعد ا
 اƅمهƊة.
 اƃخبرة اƃمتراƂمة واƃضمير الإنساني اƃصاƃح: -10

تعتبر اƅخبرة  اƅتي يتمتع  بها اƅفرد مصدرا مهما  ƅتƄوين  سلوƄياته  في اƅعمل وتمتعه  بأخلاقيات  معيƊة  
 تجاƋ الإشƄالات  واƅقضايا اƅمطروحة  .

مديرين  لا يمƄن اƅحƄم عليها  دائما  من خلال الاختيار اƅواضح  بين ما هو إن اƅمرتƄزات  الْخلاقية ƅل 
خير  وفي صاƅح اƅمجتمع  وبين ما هو عƄس ذƅك .بل إن اƅقرارات الْخلاقية  عادة ما تخضع  ƅحƄم  يتسم 

دا  باƅضبابية  وعدم اƅوضوح  وبهذا  فاƅمدراء الْخلاقيون  يضعون حسابات اƅمصلحة اƅشخصية اƅضيقة بعي
 عن اتخاذهم  قرارات   تخص فئات  عديدة  في اƅمجتمع .
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إن اƅمديرين ذوي اƅضمير الإƊساƊي  اƅصاƅح  واƅمتفتح  يفƄرون دائما  بمستقل  اƅعمل  ويعملون على  
حماية سمعتهم اƅشخصية  وسمعة  مƊظماتهم  في حين  يƄون اƅمدراء  آخرين قصيري اƊƅظر وتبدو ƅهم 

الْخلاقية  أƄبر من اƅفوائد اƅمتحققة ، ذƅك لْن اƅتƄاƅيف  غاƅبا  ما تحصل  في اƅوقت تƄاƅيف  اƅمرتƄزات  
اƅحاضر  في حين تأتي اƅفوائد لاحقا .                                                                

تماعية  ƄƅوƊها  وتعد معايير اƅمƊظومة الْخلاقية  اƅشخصية  أƄثر صرامة  من مƊظومة  الْخلاق الاج
ترتبط باƅفرد ذاته  وخبرته وحسه الإƊساƊي   فهي  قد تشƄلت  من ƅدن  أغلب اƅمؤثرات عليه  وهي اƅعائلة  

وتجربة اƅعمل والْصدقاء  اƅمقربين  حيث يسعى Ƅل فرد  أن يƄون  بأجمل  صورة  وأطيب Ƅلمة ƅدى 
اƅموارد اƅبشرية  وخاصة في اƅمدراء  اƅذي  الآخرين ƅذƅك تƊفق  اƅمƊظمات  Ƅثيرا لاستثمارات  مهمة في

 (.ι،62 2009بلاϝ خϠف السϜاέنΔ : ) يتوƅون  مواقع قيادية  مهمة 
 

 جماعات اƃضغط  في اƃمجتمع اƃمدني :  -11
بالإضافة ƅلمصادر اƅسابقة تشƄل  جماعات اƅضغط  بجميع أشƄاƅها  مصدرا مهما  ƅقواعد  اƅسلوك   

الْعمال ، وقد تمارس  اƄƅثير من جماعات اƅضغط  تأثيرا  في سن   الْخلاقي  ƅلعاملين  في مƊظمات
اƄƅثير من اƅقواƊين  وقواعد  اƅعمل  أو قد تƊظر  بشƄل غير رسمي  ƅتعزيز الاتجاهات  وأخلاقيات  معيƊة  
تسترشد  بها الإدارات  عƊد اتخاذ قراراتها . وفي اƅدول اƅمتقدمة  Ɗجد أن جماعات  اƅضغط  هذƋ  أخذت  

لعب أدوارا متعددة  ومتبايƊة  ويحƄم علاقاتها  تƊسيق عاƅي لاتخاذ  مواقف موحدة بشأن اƅقضايا اƅمطروحة   ت
في حين قد يƄون دور هذƋ اƅجماعات في اƅدول اƊƅامية مهما   وƊƄƅه  باƅتأƄيد أقل  وضوحا  بسبب عدم 

الْمثلة  على جماعات اƅضغط  في تبلور اƅبعض من هذƋ اƅجماعات  إلا في فترات  متأخرة ،  وƅعل أوضح 
Ɗقابات اƅعمال و جمعيات حماية اƅمستهلƄين  وجمعيات اƅدفاع عن حقوق اƅمرأة وجمعيات حماية اƅبيئة 

 وجماعة اƅسلام الْخضر وأطباء بلا حدود .                                           
III. : يات الإداريةƂسلوƃبعض أنواع ا 
 اƅمؤسسة، أداء بيƊهم وعلى فيما الْفراد على تؤثر اƅتي اƅسلوƄية الƊْماط من مجمعة الْعمال مƊظمات يسود 

 :مƊها وƊذƄر
 اƃمهام : انجاز بمواعيد الاƃتزام-1
 Ƅان سواء اƅوقت من اƊضباط بد لا مƊه عاƅية درجة على Ɗتحصل Ƅƅي Ƅان عمل أي أو ƄاƊت وظيفة أي إن

 عاƅم هو اƅحاƅي اƅوقت في اƅمƊظمة عƊصر يهم وأهم اته،ذ حد في باƅعمل اƅقيام في أو ƅلعمل اƅحضور في
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 اƅقوية اƅمƊافسة ƅتتحدى فقط بالاƅتزام وƅيس اƅوقت عليها بمصادقة بد لا اƅمحك، على يضعها الآتي اƅوقت

 .أطرافها أحد هي اƅتي

 إƃى اƃغد:  اƃيوم عمل ترك-2

 هو الْمور ذƅك وأسوا في لاƊضباطوا واƅمطلوب اƅمحدد اƅوقت في بالْعمال اƅقيام هو الْمور أحسن إن 

 اƊƅاتج في Ƅان سواء Ƅبيرة باƅمƊظمة ƅخسارة يؤدي اƅذي الْمر أخر وقت إƅى وتأجيله اƅعمل إهمال عƄسها

 فرصة إضاعة أو باƅمواعيد أو بالْعمال عدم اƅتزامها في   :مثلا اƅمƊظمات سمعة تشيه في أو عمل Ƅمردود

 .واƅمفقودة اƄƅثيرة اƅفرص عاƅم في
  اƃجديدة : الآخرين وأفƂار آراء عمد-3

 ƅلإبداع الآخرين ƅجديدة وأفƄار آراء دعم ƅلمدير باƊƅسبة أخلاقية قاعدة لإرساء اƅمساعدة اƅعوامل من

 الْفراد بروز أمام يفتح اƅمجال بهذا لْخلاقية واƅمƊظومة الْخلاق ƅقواعد وفقا اƅعمل في واƅمبادرة
 .ƅلمؤسسة تƊافسية ميزة يمثلون بدورهم اƅذين اƅمتميزين

 اƃعمل:  وأجهزة الأدوات على اƃحفاظ-4

 اƅمحافظة وعدم ƅوسائل اƅعمل الْفراد استعمال سوء من Ƅثيرا تعاƊي اƅعامة وخاصة الْعمال مƊظمات إن 

 .مƊاسبة بطريقة استعماƅها أو عليها
 اƃعمل  :  محيط في واƃتعاƃي اƃمحسوبية من اƃتقليل-5

 في أو اƅتوظيف ƄاƊت عملية سواء اƅمحسوبية خاصة الإدارة اƅمƊظمات مƊها تعاƊي اƅتي اƅفيروسات أبرز من

 .اƅمƊظمة ويƊعƄس سلبا على الْفراد أداء علىƄبيرا  تأثيرايؤثر  اƅذي اƅمصاƅح وقضاء اƅمهام اƊجاز
                                                                                        اƃعمل : مجموعات ين الإشاعات نقل-6

 بين Ƅبيرا وتƊتشر اƊتشارا اƅعمل محيط تسود اƅتي اƅمزيفة أو اƅواهمة أو اƄƅاذبة الْخبار بالإشاعة وƊقصد

 .الْفراد

 اƃعمل :  انجاز في معهم واƃتعاون اƃزملاء مشارƂة-7
 اƅمهام اƊجاز جالفي م اƅتƄامل و اƅتعامل فيه يسود جو خلق هي اƅمدراء تواجه اƅتي اƅمشƄلات أصعب من

 .واƅثقة اƅتقدير و الاحترام رفع درجة إƅى تؤدي اƅتي اƅمحبة أواصر ربط على يعمل اƅذي والْعمال،
 واƃجماعات : الأفراد مشاعر تقدير-8

 اƅحالات ذوي مثلا ما Ɗقص يعاƊون اƅذين الْشخاص وخاصة بطبعه حساس اƅفرد أن

 وƅيس باƄƅلام أو باƅفعل Ƅان سواء عورهمش تجرح ولا اƅعمل في تراعيهم أن بد فلا اƅخاصة،

 على يؤثر ƅها عام بشƄل الْفراد مشاعر احترام يƄون أن بد لا بل اƅخاصة اƅحالات ذوي فقط
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 .Ƅبيرا تأثيرا اƅفرد Ɗفسية

IV. : متعلقة بأخلاقيات الإدارةƃنظريات اƃا 

 قيق  أعظم اƅمƊافع    هي اƊƅظرية اƅتي تقوم على مذهب  اƊƅفعية اƅقائل  بأن تح اƃنظرية اƃنفعية : -1
لƄْبر عدد من الْفراد  يجب  أن يƄون هدف اƅسلوك  الإƊساƊي بمعƊى أن Ƅƅل Ɗشاط يقوم به اƅفرد مƊفعة 

هو اƅذي سيƊتج  مƊافع صافية  أƄبر  ومن ثم تƄاƅيف صافية   -اƅصواب–وتƄلفة  وان اƊƅشاط اƅصحيح 
ƅون أهدافها اƄات الْعمال يجب أن تƄهذا فان شرƅ. متعددة أقلƅافع الْطراف اƊتشمل مƅ ظيمية واسعةƊت

 وتحقق اƄƅفاءة بمدƅوƅها اƅواسع بمعƊى ربح اƄبر واستهلاك اقل ƅلموارد مع تلوث اقل ƅلبيئة 

 تقوم هذƋ اƊƅظرية على أن ƅلأفراد حقوقا تتمثل في  نظرية اƃحقوق واƃواجبات : -2
 بوصفه ƄائƊا بشريا Ƅحق اƅعيش وحق اƅملƄية حقوق أخلاقية :  وهي تلك اƅحقوق اƅمƄفوƅة Ƅƅل فرد  -أولا
حقوق قاƊوƊية :  وهي تلك اƅحقوق اƅتي تمƊح Ƅƅل فرد باƅقاƊون Ƅحق اƅفرد في اƅحصول على  -ثاƊيا

محام يدافع عƊه ،  إلا أن اƊƅظرية تضيف شيئا مهما هو ضرورة تƄامل هذƋ اƅحقوق مع اƅواجبات فحق 
رين في اƅعيش وحق اƅحرية يتƄامل مع ممارسة الآخرين  اƅعيش ƅلفرد يوجد باƅترابط مع حق الآخ

 (ι ،32 2012خالΪ بن عΪΒ الήحϤن الήΠيسي :)ƅحرياتهم أيضا 
 محتوى هذƋ اƊƅظرية  أن اƅعلاقة بين اƅحقوق واƅواجبات تثير مشƄلة اƅعداƅة  نظرية اƃعداƃة : -3

 وان تعايش الْفراد وتعاوƊهم  -وزيعيةعداƅة ت–والإƊصاف فاƅمƊافع والْعباء لابد أن تتوزع على اƅجميع     

              -عداƅة جزائية–وتƊافسهم لابد أن يتم وفق قواعد وقواƊين وان Ƅاسري هذƋ اƅقواعد يتعرضون ƅلعقوبات     
نΠم عΩϮΒ ) -عداƅة تعويضية-وعƊد Ƅسر اƅقواعد يمƄن أن تƊجم أضرارا وضحايا  ، لابد  من تعويضهم    

 (.ι،55 2006نΠم :
تقوم على أن الْخلاق تستمد من اƅتجربة الإƊساƊية وان ما هو أخلاقي أو ما هو  اƃنظرية اƃتجريبية : -4

غير أخلاقي يعتمد به من خلال الاتفاق اƅعام وهذا ما لا يتحقق إلا باƅتجربة أولا وان ما يحدد ويقاس 
 من عوامل هذƋ اƅتجربة يحقق اƅوصول إƅى ذƅك الاتفاق ثاƊيا

تقوم على أن اƅعقل يملك اƅقدرة على أن يحدد ما هو جيد أو ما هو سيئ وان  نية :اƃنظرية اƃعقلا  -5
هذƋ اƅتحديدات اƅمƊطقية هي أƄثر استقلالا عن اƅتجربة فان حل اƅمشƄلات الْخلاقية  يمƄن أن يتم 

 عن طريق ما هو عقلاƊي وان اƅتأثيرات  اƅذاتية واƅشخصية هي اƅتي تحد من تحقيق ذƅك
Ɗما بما يمتلك الْفراد  :نظرية اƃحدس  -6 ترى أن الْخلاق لا تشتق باƅضرورة من اƅتجربة أو اƅمƊطق وا 

بشƄل فطري وتلقائي من حدس Ƅقدرة ذاتية على اƅتمييز ƅما هو صحيح على ما هو خاطئ وان سوء 
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اƅتصرف الْخلاقي يعود إƅى اƅبيئة اƅسيئة و اƅتربية اƊƅاقصة وغير اƅسليمة وعوامل اƅتƊشئة غير 
 ئمةاƅملا

ترى أن تحديد اƅصواب واƅخطأ أعلى من الإƊسان وان الله يخبر الإƊسان باƅمبادئ   نظرية اƃوحي : -7
 اƅتي تساعدƋ على تحديد ما هو صحيح وما هو خطا وهذا ما فعلته الْديان اƅسماوية.

رها ومما سبق ƊستƊتج أن هذƋ اƊƅظريات جاءت تصƊف و تؤƄد على تثمين الْخلاق في الإدارة وتوضح أث
على الاستخدام الْمثل ƅلموارد اƅبشرية وان اختلفت في زاويا طرحا ƅهذا الْثر.  



 

 

                                                                                                                                               الإطار اƃنظري ƃعملية توظيف اƃموارد اƃبشرية                                                                                     اƃفصل اƃثاƃث:
I. بشريةƃموارد اƃحصول على اƃيفية اƂ 

 توصيف وتحليل اƃوظائف -1

 تخطيط اƃموارد اƃبشرية -2

 استقطاب واختيار اƃموارد اƃبشرية -3

II.  توظيفƃمصادر ا 

III. مؤثرƃعوامل اƃتوظيففي ع ةاƃملية ا 

IV.جزائرƃعمومية وأجهزة تنظيم شؤونها في اƃوظيفة اƃتوظيف باƃطرق ا 
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I.: بشريةƃموارد اƃحصول على اƃيفية اƂ 

إن اƅوظيفة الْساسية الْوƅى لإدارة اƅموارد اƅبشرية هي اƅحصول على اƅموارد اƅبشرية اƅلازمة لإدارة 
وفق ما هو مخطط ƅه ƅما يحقق أهداف اƅمƊظمة  اƅمƊظمات واƅهيئات وƅشغل اƅوظائف واƅمƊاصب اƅشاغرة

 :)Ɗور اƅدين حارش وƄƅن وحتى يتسƊى لإدارة اƅموارد اƅبشرية اƅحصول على هذƋ اƅموارد تقوم بثلاث وظائف  

 ( 47،ص 2011

 توصيف وتحليل اƃوظائف : -1

فة أي تحديد تحديد واجبات ومسؤوƅيات اƅوظيفة ويتضمن هذا اƅتحليل تحديد ووصف ماذا يحدث في اƅوظي 
اƅمهام واƅمعارف واƅمهارات اƅلازمة ƅتأدية اƅواجبات واƅمسؤوƅيات أما توصيف اƅوظيفة فهو عبارة عن Ƅشف 

أو قائمة مƄتوبة تتضمن ماذا يفعل شاغل اƅوظيفة  ؟ وƄيف تؤدى  ؟ وفي أي ظروف تؤدى ؟  وƅماذا تؤدى  
ƅمؤهل اƅوظيفة مثل اƅلازم توفرها في شاغل اƅشروط اƅمهارات وغيرها ؟ واƅخبرة واƅتدريب واƅعلمي وا 

 تخطيط اƃموارد اƃبشرية :-2

يحتاج اƅعƊصر اƅبشري في اƅمƊظمة إƅى خطة واعية لاستخدامه الاستخدام الْمثل واƅحصول مƊه على أعلى 
معدلات الْداء ويقصد بمفهوم تخطيط اƅموارد اƅبشرية تقدير احتياجات اƅمƊظمة من اƅقوى اƅعاملة Ƅما وƊوعا 

 خلال فترة زمƊية معيƊة في اƅمستقبل بما يضمن تحقيق أهدافها بƄفاءة عاƅية 

 استقطاب واختيار اƃموارد اƃبشرية :-3
يعرف الاستقطاب بأƊه عملية اƅبحث عن الْفراد اƅمرشحين ƅشغل اƅوظائف اƅشاغرة في اƅمƊظمة وجذبهم إƅيها 

 ب الاستقطاب ويتوقف اختيار وسيلةد أساƅيبان يقوموا بتقديم طلبات اƅتحاق ƅلعمل في اƅمƊظمة  وتتعد
 الاستقطاب اƅمƊاسبة على حجم اƅمƊظمة ومستوى اƅوظيفة واƅمƊطقة 

 الإعلان : - أ
يتوقف  اختيار اƅوسيلة اƅمƊاسبة ƅلإعلان  عن Ɗوع اƅوظيفة اƅمطلوب شغلها ,ويƊبغي على مدير اƅموارد 

ت  شغل اƅوظيفة  من حيث  اƅمؤهل  وعدد اƅبشرية قبل أن يعلن عن اƅوظيفة أن يقوم بدراسة  متطلبا
اƅسƊوات اƅخبرة وƊوعها ,وتحديد اƅمƊطقة  اƅتي يرغب  باختيار اƅعماƅة  مƊها , واختيار  وسيلة الإعلان  

اƅمƊاسبة  اƅتي تصل إƅى أƄبر عدد من  اƅقراء أو اƅمشاهدين ,وتحديد الْسلوب اƅذي يتم من خلاƅه  استقبال  
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مƄن أن يقوم مدير اƅموارد اƅبشرية باختيار أحد  اƅوسائل الإعلاƊية اƅمƊاسبة سواء ƄاƊت اƅمتقدمين  ƅلوظيفة وي
 .( ι،150 2004احΪϤ ماهή:) داخل اƅمƊظمة أو خارجها

فداخل اƅمƊظمة  يتم عن طريق الإعلاƊات  اƅداخلية .فهي عبارة عن ملصقات  أو إعلاƊات  في  ƅوحات 
علاƊات ملفتة اƊƅظر واƅغرض من استخدام  ذƅك الْسلوب  هو Ɗشر داخلية خاصة  باƅشرƄة ,وتƄون هذƋ الإ

حاجة  اƅشرƄة  إƅى شغل بعض  اƅوظائف  من خلال اƅعاملين ,  باƅشرƄة  واƅذين  يتوقع مƊهم  أن يحثوا 
معارفهم  وأصدقائهم  اƅذي تتوافر فيهم شروط شغل اƅوظيفة  على اƅتقدم ƅلشرƄة وغاƅبا  ما يستخدم هذا 

احƅ  ( ΪϤلوظائف  ذات اƅمستوى  اƅتشغيلي واƅذي لا يحتاج إƅى مؤهلات وخبرات عاƅية الْسلوب 
:ή2004ماه ι،151) 
 : إعلانات باƃصحف اƃيومية واƃدوريات -1-أ

غاƅبا ما تقوم اƅمƊظمات بالإعلان عن حاجتها من اƅعماƅة بوسيلة الإعلام عامة مثل اƅصحف اƅيومية 
من اƅقراء بأقل تƄلفة ,وهƊاك بعض اƅمƊظمات اƅتي تعلن  عن حاجاتها من باعتبار أƊها تصل إƅى أƄبر عدد 

اƅعماƅة في اƅمجلات اƅدورية واƅمهƊية , واƅتي تƄون موجهة  إƅى أفراد معيƊين أو إƅى فئات أو مهن معيƊة , 
 ويƄون ذƅك غاƅبا في اƅوظائف اƅتي تحتاج إƅى تخصصات دقيقة  Ƅاƅمبرمجين ومهƊدسي الاƄƅتروƊيات أو

 ( 2008ι،25معين شعΒاϥ حسن العيΔϠ :)اƅتي تحتاج تخصصات اƊƅادرة 

وقد تلجأ بعض اƅمƊظمات  إƅى الإعلان في اƅراديو  الإعلانات من خلال اƃراديو واƃتلفزيون :-2-أ
واƅتلفزيون , باعتبارهما وسيلتان ƅلإعلان  تصل إƅى معظم أفراد اƅمجتمع , ويƄون هذا غاƅبا  في حاƅة 

أو اƅشرƄات اƅجديدة ,و اƅتي تحتاج إƅى عدد Ƅبير من اƅعماƅة من اƅعماƅة يغلب عليها اƅطابع اƅمشروعات 
 (ι،152 2004احΪϤ ماهή:)اƅفƊي 

  استخدام مستقطبين محترفين ƃهذا اƃغرض: -ب
يستخدم هذا الْسلوب في اƅدول متقدمة غاƅبا حيث يوجد بعض اƅمتخصصين  في عمليات الاستقطاب 

اƅبشرية , وهؤلاء اƅمستقطبون  تتوافر ƅديهم معلومات  Ƅاملة عن أهم الْفراد في Ƅل مهƊة واƅجذب ƅلموارد 
من تلك اƅمهن )جهات عملهم ,أرقام هواتفهم اƅخاصة ,وقد يحصلون على تلك اƅبياƊات من جهات اƅعمل 

 (23،ص2008ة :)معين شعبان اƅعيلƊفسها أو من اƅمؤتمرات واƊƅدوات , وبرامج اƅتدريب اƅتي يشترƄون  بها 

 دعوة اƃمتقدمين ƃزيارة اƃمنظمة : -ج
تقوم بعض اƅمƊظمات بجذب الƊْظار إƅيها, من خلال دعوة فئات معيƊة ƅزيارتها أو اƅتعرف عليها,  -1- ج

وذƅك بغرض تقديم Ɗفسها ƅلمجتمع اƅذي تعمل فيه , وهذƋ اƅمƊظمات غاƅبا  ما تƄون جديدة  وبعض 
مؤتمرات علمية على Ɗفقتها , وتقوم  من خلال هذƋ اƅمؤتمرات  باƅتعريف اƅمƊظمات الْخرى  تقوم بعقد 
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بƊفسها وباƅمزايا  اƅتي تمƊحها  ƅلعاملين بها وبذƅك تخلق  رغبة داخل بعض الْفراد من ذوي اƅتخصصات 
 (ι،153 2004احΪϤ ماهή:)اƅتي تحتاجها ƅلاƅتحاق ƅلعمل بها 

معرض أو احتفال يجمع بين تخصصات مهƊية معيƊة , وقد تقوم مجموعة من اƅمƊظمات بإقامة  -2- ج
ويتم تقديم اƅمƊظمة  أو اƅمجموعة اƅمشترƄة باƅمعرض  ومن خلال  تلك اƅمعارض  تستطيع  تلك 

اƅمƊظمات أن تجذب عددا من أصحاب اƅتخصصات  اƅذي يقطƊون بƊفس اƅمƄان  اƅذي تعمل فيه اƅمƊظمة 
ƅذهاب واƅعودة من اƅعمل وغاƅبا ما تقوم  بهذا اƅمعرض  ولا يرغبون في اƅسفر يوميا وتحمل مشقة ا

 (. 2008ι،25معين شعΒاϥ حسن العيΔϠ :)مƊظمات صغيرة وغير مشهورة 
      

  اƃتدريب اƃعملي ƃلدارسين  :-د
وهو أسلوب خاص من الاستقطاب  حيث تقوم بعض اƅشرƄات اƅصƊاعية وبعض اƅشرƄات الْخرى 

عاهد اƅفƊية أو اƅمدارس اƅفƊية اƅصƊاعية , ƅلتدريب بها  خلال شهور الإجازة باستضافة طلبة اƅجامعات أو اƅم
اƅصيفية أو خلال فترة اƅدراسة , وخلال فترة اƅتدريب يتعرف اƅطلبة على أسلوب اƅعمل باƅشرƄة واƅمزايا اƅتي 

ل بهذƋ اƅشرƄة يتمتع بها من يعملون بهذƋ اƅشرƄة , وهذا يخلق ƅدى اƅبعض مƊهم اƅرغبة في الاƅتحاق باƅعم
 ( 2008ι،26معين شعΒاϥ حسن العيΔϠ :)بعد اƅتخرج 

 زيارة اƃجامعات واƃمعاهد واƃمدارس:-هـ
تقوم بعض اƅمؤسسات بإرسال مƊدوبين من طرفها إƅى اƅجامعات واƅمعاهد واƅمدارس، ƅلتعرف على اƅطلبة 

Ɗهاء  مرحلة اƅدراسة , ثم تعريفهم باƅشرƄة أو اƅمƊظمة  ومزايا اƅعمل فيها ,   اƅذين هم على وشك اƅتخرج  وا 
  (ι،153 2004احΪϤ ماهή:)ومحاوƅة خلق اƅرغبة ƅلاƅتحاق باƅشرƄة بعد اƅتخرج 

Ƅما يجب أن ƊذƄر أن الاستقطاب واحد إلا أن استقطاب اƅمدراء  وخاصة اƅمدراء اƅذين يƊشغلون مواقع إدارية 
تعقيدا . ƅذƅك استقطاب اƅمدراء يختلف عن استقطاب عليا  في اƅشرƄات اƄƅبيرة واƅعملاقة , هو أƄثر أهمية و 

 ( 2008ι،26معين شعΒاϥ حسن العيΔϠ :)اƅعاملين واƅتربويين الاعتياديين وƅه ترتيبات خاصة 
أما عملية  الاختيار فيعتبر من أهم مهام إدارة اƅموارد اƅبشرية ƄƅوƊها اƅمهمة اƅتي يقرر من خلاƅها تصفية 

ن تم استقطابهم من مصادر عديدة  عبر خطوات ومراحل إجرائية متعاقبة ƅتƊتهي الْفراد اƅمتقدمين  واƅذي
باستبعاد الْفراد الْقل صلاحية وƄفاءة وتسمية الْفراد الاƄثر ملائمة ƅشغل اƅوظائف اƅشاغرة  وفقا ƅلأسس 

 ( 103ص 2004) اƄƅبيسي :واƅمعايير اƅتي اعتمدت ƅهذا اƅغرض 
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ثابتة يمƄن تطبيقها على Ƅافة اƅوظائف اƅشاغرة وهذا لاختلاف طبيعة  معايير الاختيار لا توجد معايير
) اƅوظائف ومجالات عمل اƅمƊظمات Ƅƅن هƊاك عدة خصائص يجب توفرها في اƅفرد اƅمتقدم ƅلوظيفة 

 (500، ص2001رشيد: 

 مستوى اƅتعليم -
 اƅدورات اƅتدريبية -

 اƅخبرات اƅسابقة -

 اƅصفات اƅبدƊية -

 اƅصفات اƅشخصية  -
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 : يوضح خطوات عملية الاختيار 02جدول رقم                        
 ملاحظات مشتملاتها مسمى اƅمرحلة  اƅمرحلة 

الإعلان عن  الْوƅى
اƅوظائف 
 اƅشاغرة

ويتضمن : اƅجهة اƅمعلƊة، اƅمؤهلات واƅشروط ، اƅجهة اƅتي 
 يقدم اƅطلب إƅيها ، الإجراءات اƅلاحقة

 ة وتعليميةأداة تعريفي

تشمل اƅمصادر اƅتاƅية : اƅمصادر اƅداخلية واƅخارجية ،وƅها  الاستقطاب اƅثاƊية
 وسائل تقليدية ، وأخرى غير تقليدية

 تسمى أيضا الاستجلاب

تƄون هذƋ اƅمقابلات بصورة أوƅية من مميزاتها قصر مدتها  اƅمقابلة الْوƅية اƅثاƅثة
 اƅزمƊية

يتم من خلاƅها معرفة بعض 
 Ɗب اƅمظهرية واƅسلوƄيةاƅجوا

استلام اƅطلبات  اƅرابعة
 اƅمتقدمين 

تتضمن اƅوثائق واƅمستƊدات اƅرسمية صورة بطاقة الْحوال 
 c,vواƅشهادات اƅدراسية شهادات اƅخبرة وأحياƊا 

تسلم اƅطلبات عن طريق اƅيد 
 اƅبريد أو اƅبريد الاƄƅتروƊي

اƅمقابلات  اƅخامسة
 اƅشخصية 

 تƄون إما :
غير مخططة أو غير مقƊƊة أي غبر مقيدة مفتوحة و  -

 بأسئلة محددة
مقƊƊة أو مخططة فهي لا تستغرق وقتا طويلا ولا حوار  -

 فيها ولا إسهاب

 قد تƄون هادئة وموجهة مع أƊها غير مخططة ولا مقƊƊة-

 
تƊص عليها اغلب اƅتشريعات 
وتتباين دقتها وموضوعيتها من 

جهة إƅى أخرى Ƅما تتباين 
 ضرورتها 

إجراء  سةاƅساد
 الاختبارات 

 أهم الاختبارات اƅشائعة اƅتطبيق 
 اختبارات اƅتحصيل -الاختبارات اƅشخصية ،  
 اختبارات اƅذƄاء -اختبارا ت اƅعملية ƅلأداء ،

 اختبارات Ƅشف اƄƅذب

تتعدد الاختبارات وتتƊوع أساƅيبها 
تبعا ƅمستوى اƅوظائف اƅشاغرة 

 وطبيعتها

سال من اجتازوا اƅخطوات اƅسابقة إƅى اƅفحص اƅطبي يتم إر  اƅفحوص اƅطبية اƅسابعة
ƅلتأƄد من سلامتهم من الْمراض اƅسارية أو اƅمعدية أو أي 

 عاهة

لا تتوقف اƅفحوص اƅطبية في 
اƅمƊظمات اƅعصرية بل تستمر 

 بصفة دورية 

اƅتأهيل والإعداد  اƅثامƊة
 قبل اƅمباشرة 

ت Ƅما يجري تدريب اƅمتربصين قبل تعييƊهم في بعض اƅحالا
 في اƅوظائف اƅمهƊية أو اƅتقƊية 

هذƋ أخر مرحلة ƅلتأƄد من أهلية 
الْفراد اƅذين تم اختيارهم ƅلعمل 

 ومن ثم تعييƊهم 

 2004اƅمصدر اƄƅبيسي عامر إدارة اƅموارد اƅبشرية في اƅخدمة اƅمدƊية اƅمƊظمة اƅعربية ƅلتƊمية الإدارية مصر اƅعربية اƅقاهرة 

 123-105ص ص
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 ملية الاستقطاب مع عملية الاختيار فاƊه يطلق على هذƋ اƅحاƅة وظيفة اƅتوظيف وعƊد دمج ع
I. توظيفƃمصادر ا 

يقتضي تعيين الْفراد دراسة دقيقة ƅلعƊاصر اƅمختلفة ƅذا تلجأ اƅمؤسسة إƅى تحديد هذƋ اƅمصادر وهي بصدد 
 تƊفيذ خطة اƅتوظيف ، وهذا من أجل اƅحصول على اƅقوى اƅعاملة .

 سيم هذƋ اƅمصادر إƅى مصادر داخلية ومصادر خارجية .ومƊه يمƄن تق

 اƃمصادر اƃداخلية: -1

يعتبر اƅعاملين باƅمؤسسة في اƅوقت اƅحاضر من أهم اƅمصادر اƅتي يعتمد عليها في شغل اƅوظائف اƅشاغرة 
، وهذا يعƊي إذا خلت وظيفة معيƊة في اƅمؤسسة ، فإƊه يجب الإعلان عƊها داخل اƅمؤسسة حتى يتم 

 صول على الْفراد اƅمƊاسبين داخل اƅمؤسسة بإحدىاƅح
 (158-157، ص ص2000صلاح عبد اƅباقي: ) اƅطرق اƅتاƅية 

تقوم بعض اƅمؤسسات بإعداد خطة متƄاملة ƅلترقية وتƄون واضحة ومعلƊة Ƅƅافة اƅعاملين ،   اƃترقية :-اولا
وظيفة واƅوظائف الْخرى ،  وقد تصمم هذƋ اƅخطط في شƄل خرائط ترقية ، توضح بها اƅعلاقة بين Ƅل

 اƅطرق والإجراءات اƅتي يƊبغي إتباعها ƅلترقية واƅتقديم من اƅوظيفة اƅدƊيا على اƅوظيفة الْعلى . 
اƊƅقل واƅتحويل : قد يتم تطبيق سياسة اƅتوظيف من داخل اƅمƊشأة عن طريق اƊƅقل اƅداخلي ƅلموظف  -ثاƊيا

ƅى وظيفة أخرى أو من فرع لآخر واƅعاملين من وظيفة إƅتوازن في عدد اƅخلق اƅ ونƄك قد لا يƅهدف من ذ
الإدارات  بالإدارات اƅمختلفة ، فقد تƄون هƊاك أقسام أو إدارات مزدحمة باƅعاملين ، في حين يوجد Ɗقص في

الْخرى ، وتختلف هذƋ اƅطريقة عن سابقاتها في أƊها ƅيس من اƅضروري أن تتضمن عملية اƊƅقل زيادة في 
 ؤوƅية أو اƅسلطة .الْجرة أو اƅمس

فقد تلجأ بعض اƅمؤسسات إƅى إتباع سياسة اƅتوظيف اƅموظفين اƅسابقين على  اƃموظفون اƃسابقون: -ثاƃثا
أساس أƊهم موظفون من اƅداخل ، وخاصة اƅراغبين مƊهم اƅعودة إƅى اƅعمل وهذا اƅمصدر اثبت أهميته في 

ة ، وهي سياسة اƅتوظيف أبƊاء اƅعاملين بعض اƅمؤسسات ، وهƊاك سياسة أخرى شبيهة من هذƋ اƅسياس
 باƅمؤسسة .

 : وهƊاك عدة مزايا لاعتماد على اƅمصادر اƅداخلية مƊها
 خلق قدرة أƄبر من اƅحافز ƅدى اƅعاملين ، حيث تتيح هذƋ اƅطريقة فرص اƅتقدم واƅرقي ƅلعاملين . -
 تخفيض تƄلفة اƅبحث والاختيار واƅتعيين ƅدى الْفراد . -
 اƅوظيفي أمام اƅعاملين . وضوح اƅمستقبل -
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 اƅحƄم على قدرة وƄفاءة اƅشخص Ɗتيجة اƅمعرفة والاحتƄاك مع اƅشخص أثƊاء اƅعمل . -

 الاستفادة من اƅخيارات اƅعاملين ومعرفتهم بطبيعة ظروف اƅعمل . -

 Ƅما أن هƊاك عيوب هذƋ اƅطريقة مƊها : حرمان اƅمؤسسة من اƄƅفاءات اƅبشرية من خارج اƅمؤسسة ، Ƅما أن
 (145،ص2001)أحمد ماهر: اƅعاملين باƅمؤسسة قد لا يصلحوا ƅشغل اƅوظائف اƅشاغرة. 

 اƃمصادر اƃخارجية : -2

قد يƄون من اƅضروري ƅلمؤسسة أن تلجأ إƅى إحدى اƅمصادر اƅخارجية ƅلحصول على الْيدي اƅعاملة 
الْفراد اƅذين يعملون بها ، فلا  اƅمطلوبة ، فمهما ƄاƊت ƅلمؤسسة من اƄتفاء اƅذاتي ƅشغل اƅوظائف اƅخاƅية من

 Ƌخاصة وتتمثل هذƅفاءات اƄƅعاملين ذوي اƅلحصول على بعض اƅ خارجيةƅمصادر اƅى اƅتجاء إƅها من الاƅ بد
 (159، ص 2000صلاح عبد اƅباقي: )اƅمصادر في : 

اƅمƊاطق ، هذƋ اƅمƄاتب تشرف عليها وزارة اƅعمل وهي تƊتشر في مختلف  مƂاتب اƃعمل اƃحƂومية :  -أولا 
وتقوم هذƋ اƅمƄاتب عادة بحصر طاƅبي اƅوظائف من اƅذين يترددون عليها ، Ƅما اƊها تتصل باƅمؤسسة 

ƅمعرفة مدى حاجاتها من اƅعماƅة وبمعƊى آخر تقوم هذƋ اƅمƄاتب بدور اƅوسيط بين طاƅبي اƅعمل واƅمؤسسات 
 اƅباحثة عن طاƅبي اƅعمل.

ذƋ اƅمƄاتب في Ƅثير من اƅدول و غاƅبا ما يعتمد عليها ƅلحصول ظهرت ه مƂاتب اƃتوظيف اƃخاصة : -ثانيا
على اƅعماƅة اƅغير ماهرة ، وفي هذƋ اƅدول اƅمتقدمة تقوم  مƄاتب اƅتوظيف اƅخاصة بدور Ƅبير في توفير 

 وقت إدارة اƅبشرية في اƅمؤسسات إذ أدت واجبها بشƄل جيد .

على الْفراد اƅلازمين ƅشغل اƅوظائف اƅخاƅية في حاƅة من أهم اƅمصادر اƅخارجية ƅلحصول  الإعلان : -ثاƃثا
عدم  إمƄاƊية شغلها ƅلعاملين داخل اƅمؤسسة ، وقد زادت أهمية الاعتماد على الإعلان بعد أن اƊخفضت 

Ɗسبة اƅتعليم واƊتشرت وسائل الاتصال اƅجماهيرية وقد يتم الإعلان في اƅصحف اƅعامة أو اƅمجالات 
 لْشخاص .اƅمتخصصة لاجتذاب أفضل ا

وهي تعتمد على اƅمصادر اƅمباشرة لƊْها تعتمد على الاتصال اƅمباشر  اƃجامعات واƃمدارس : -رابعا
باƅمدارس أو اƅجامعات اƅتي يتخرج مƊها الْفراد بمواصفات معيƊة وهي تحتاج إƅيها اƅمؤسسة وهي تستخدم 

 بصفة خاصة في حالات Ɗقص سوق اƅعمل وƊدرة في تخصصات معيƊة .

تصل بعض اƅمؤسسات ببعض طلاب اƅمدارس في سƊواتهم اƊƅهائية بغرض تدريبهم أثƊاء إجازاتهم وقبل وقد ت
 (25، ص1998)عادل حسن: تخرجهم Ƅƅي يضمن الاƅتحاق باƅعمل ƅديها بعد اƅتخرج. 
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II.: توظيفƃمؤثرة في اƃعوامل اƃا 

هƊاك مجموعة من اƅعوامل اƅتي تؤثر اƅتي تؤثر في تƊفيذ سياسة اƅتوظيف مƊها اƅداخلية واƅخارجية وهي Ƅما 
 : (12، ص 1999)صلاح اƅشƊواƊي:يلي  

  اƃعوامل اƃداخلية: -1
 هƊاك عوامل داخلية تؤثر على تƄوين وتƊفيذ سياسة اƅتوظيف ƊذƄر مƊها :

 لى أƊها مرشدا في اƅتفƄير واƅعمل Ɗحو تحقيق أهداف معيƊة .: تعرف اƅسياسة ع سياسة اƃمؤسسة -أولا
من أهم اƅجواƊب اƅتي ترسم ƅها سياسات تلك اƅمتصلة بإدارة الْفراد وتعتبر اƅسياسة Ɗقطة اƅبداية في جميع 

 اƅعلاقات مع الْفراد وعلى أساس الْهداف ترسم وتعلن اƅسياسات.
الإدارة اƅعليا ƅذƅك فإن إعطاء ورفع مƄاƊة اƅفرد في هيƄلة إن Ɗجاح أي سياسة في اƅمؤسسة يتطلب دعما من 

اƅمؤسسة من شأƊه أن يعطي أهمية أƄبر ƅسياسة اƅتوظيف ، من خلال اƅبحث والاختيار لْحسن اƅقوى 
 اƅعاملة .

تعتبر من اƅعوامل اƅمؤثرة على سياسة اƅتوظيف من خلال تحديد أƊواع  تخطيط اƃقوى اƃعاملة : -ثانيا
ƅوظائف اƅوظائف .اƅواع اƊوع من أƊ لƄƅ بشريةƅموارد اƅمطلوبة وعدد ا 

يجب على اƅقائد أن يستعد ƅتهيئة ثقافة اƅمƊظمة حتى تتماشى مع رؤيته وذƅك من  ثقافة اƃمؤسسة: -ثاƃثا
خلال اƅرموز واƅطقوس و الْساطير اƅتي تƊتقل من خلاƅها اƅقيم واƅمعتقدات اƅتƊظيمية ƅلعاملين في اƅمؤسسة 

Ƅ موارد ويشيرƅظمة ودورة حياتها واستمرارية اƊمƅتفاعل بين ثقافة اƅى أهمية اƅسون( إƄل من ) مارثويس و جا
 اƅبشرية في اƅتوظيف.   

واƅترقية واƅتدريب وعلى سبيل اƅمثال في مرحلة بداية حياة اƅمƊظمة تƄون ثقافة اƅمƊظمة اƅتعليم واƅتمسك 
Ɗشاء اƅسلم اƅوظيفي ويƊعƄس ذƅك على إستراتيجية اƅموارد اƅبشرية  في جذب أفضل ƅلأفراد اƅموهوبين فƊيا ، وا 

في مرحلة اƊƅمو تƄون ثقافة اƅمƊظمة بƊاء اƅثقة واƅتمسك باƅمƊظمة ويƊعƄس ذƅك على إستراتيجية اƅموارد 
اƅبشرية لاستقطاب أعداد Ƅافية من اƅعماƅة وتصƊيفها وفتح مجال ƅلترقية على أساس اƄƅفاءة واƅجدارة ، يعتقد 

Ƅ اء ثقافةƊبƅ ائز الْساسيةƄرƅدوافع تمثل اƅتقييم واƅترقية واƅسون( أن الاختيار واƄل من ) مارثويس و جا
 اƅمƊظمة. 
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 وتتمثل في :    اƃعوامل اƃخارجية : -2

يشƄل اƅتقدم اƅتƊƄوƅوجي عدد من اƅصعوبات واƅتعقيدات لاسيما في اƅحصول على  اƃتقدم اƃتƂنوƃوجي : -أولا
ذƋ اƅتƊƄوƅوجيا ، وبهذا يتعين على اƅمؤسسة أن تأخذ بعين الاعتبار هذا اƅتطور عن طريق فرد مؤهل ƅه

تخطيط سياسة وتوظيفها لْن إدخال اƅتƊƄوƅوجيا من شأƊه أن يحدث تغيير في اƅطبيعة اƅفƊية ƅلعمل ، وباƅتاƅي 
 في Ɗوع اƅمهام  وبذƅك على اƅوظيفة ƄƄل باƅمؤسسة .

ؤثر بصفة مباشرة في سياسة اƅتوظيف حيث يساهم في توسيع اƅسوق اƅذي : ي اƃوضع الاقتصادي -ثانيا
يؤدي إƅى زيادة توسع Ɗشاطات اƅمؤسسة اƅشيء اƅذي يتطلب عددا Ƅبيرا من اƅقوى اƅعاملة ذات اƅتخصصات 
واƅمؤهلات اƅمختلفة، الْمر اƅذي يجعل من اƅصعب اƅحصول عليها في ظل اƅمƊافسة اƄƅبيرة عƊد استقطاب 

ƅيد اƅذي اƅشيء اƅسلع فتقل الْرباح اƅطلب على اƅقص اƊساد الاقتصادي ، ويƄƅة اƅس في حاƄعƅعاملة ، وبا
 يجعل اƅمؤسسة في بعض الْحيان تسرح عدد Ƅبير من اƅعمال.

: تبقى اƅدوƅة تتدخل في اƊƅشاط الاقتصادي وباƅرغم من اتساع اƅحرية الاقتصادية  اƃتشريعات اƃقانونية-ثاƃثا
ات في تحديد اƅتشريعات اƅقاƊوƊية والإجراءات اƅتي يتم بها اƅتوظيف وهي متعلقة باƅسن ، ƅمختلف اƊƅشاط

اƅجƊس ، اƅجƊسية Ƅما تفرض حدا أدƊى ƅلأجور وظروف اƅعمل داخل اƅمؤسسة ، هذا يفرض على اƅمؤسسة 
 ومختلف سياساتها قيود.

أن اƅذي لا يتقن ƅغة معيƊة يعتبر مرفوض  إن اƅلغة في اƅمجتمعات اƊƅامية وظيفة اƊتقائية أي اƃلغة : -رابعا
في سيرورة وتطوير اƅمؤسسات اƅعامة مƊها واƅخدمية ، أما اƅدول اƅمتقدمة أصبحت أداة من الْدوات 

 الاقتصادية اƅتي تحقق بها اƅمؤسسة توازƊها اƅثقافي والاتصاƅي وباƅتاƅي روح اƅتفاهم واƅعمل .
محدد وعائق في اƅتوظيف على حساب اƅمعرفة اƅتقƊية واƄƅفاءة ومع Ƅل هذا لا يجب  أن تƄون ƅغة اƅعامل 

 واƅجدارة واƅقيم الْخلاقية.

III. جزائرƃعمومية وأجهزة تنظيم شؤونها في اƃوظيفة اƃتوظيف باƃطرق ا 
 اƃتوظيف اƃخارجي : -1

 شروط الاƃتحاق باƃوظيفة اƃعمومية في اƃجزائر :--أولا
أن يوظف أيا Ƅان في وظيفة عمومية ما ƅم تتوفر فيه  على : لا يمƄن 06-03من الْمر  Ɗ75صت اƅمادة 
 اƅشروط الآتية

 أن يƄون جزائري اƅجƊسية  -
 أن يƄون متمتعا بحقوقه اƅمدƊية -
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 أن لا تحمل شهادة سوابقه اƅقضائية ملاحظات تتƊافى وممارسة اƅوظيفة اƅمراد الاƅتحاق بها  -

 أن يƄون في وضعية اتجاƋ اƅخدمة اƅوطƊية -

ط اƅسن واƅقدرة اƅبدƊية واƅذهƊية وƄذا اƅمؤهلات اƅمطلوبة ƅلاƅتحاق باƅوظيفة اƅمراد أن تتوفر فيه شرو  -
 (8،،ص 06-03، الامر46،2006)اƅجريدة اƅرسمية الاƅتحاق بها  

عرف اƅتوظيف باƅمسابقات في اƅعصر اƅحديث عƊدما اصدر اƅرئيس   اƃتوظيف باƃمسابقات :-ثانيا 
Ɗا Ƅان أهم Ɗصوصه أن يتم اƅتعيين في اƅوظائف اƅعمومية على قاƊو  1883سƊة arthurالْمريƄي آرثر 

 (1984ι ،30مΪϤΤ انس قاسم جعفή: )أساس اƅمسابقة واƅذي يعقد لاختيار من تتوفر فيهم شروط شغل اƅوظيفة 

مƊه على أن  26واƅتي Ɗصت اƅمادة  133-66وفي اƅجزائر تم تطبيق هذƋ اƅطريقة عƊد صدور الْمر رقم 
 قا لإحدى اƅطريقتين أو Ƅلاهما معا يتم اƅتوظيف وف

 مسابقات اƅتوظيف عن طريق الاختبارات  - أ
 مسابقات اƅتوظيف على أساس اƅشهادات - ب

Ɗشير هƊا أن تƊظيم اƅمسابقات تتƄفل بها إدارة اƅموارد اƅبشرية Ƅاƅتخطيط أي تسجيل اƅمƊاصب اƅشاغرة 
لإعلان اƊƅتائج من طرف اƅلجƊة اƅمƄلفة بذƅك هو  ومراعاة تاريخ افتتاح اƅمسابقة لƊْها مقيدة قاƊوƊا فأخر اجل

الصاΓέΩ عن الΪϤيήيΔ العامΔ  لυϮϠيفΔ العϮϤميΔ الέΆϤخΔ في   13التعϠيƊ ΔϤوفمبر من Ƅل سƊة معƊية  ) 30
29  ϥاϮ2004ج ι2) 

وظيف Ƅما يضبطها اƅقرارات اƅوزارية اƅمشترƄة اƅتي تحدد بدقة اƅرتب والْسلاك اƅمعƊية باƅمسابقة وأƊماط اƅت
 اƅمخصص ƅها واƅمواد ومعامل الاختبار اƅشفهي ƅلƊجاح

ولا تختلف اƅمسابقات على أساس اƅشهادات  باƊƅسبة ƅلمسابقات على أساس الاختبارات إلا في  اƊه يƄون 
ƅلمؤهل أو اƅشهادة دورا في اƅتعيين ، حيث تجمع الإدارة اƅمعƊية Ɗتيجة اƅمسابقة ودرجات اƅفرد في اƅمؤهل 

 معايير : 05عتمد هذا اƊƅمط على اƅعلمي وي
 ملائمة مؤهلات اƅتƄوين ƅلمرشح مع متطلبات اƅوظيفة  -
 تƄوين مستوى أعلى من اƅشهادة اƅمطلوبة ƅلمشارƄة في اƅمسابقة  -

 الْعمال واƅدراسات اƅمƊجزة -

 اƅخبرة اƅمهƊية  -

الϤسابϘاΕ الϤتϤπن تنψيم  293-95الήϤسϡϮ التنفيέ ϱάقم Ɗتائج اƅمقابلة مع ƅجƊة الاختبار ) -
 (.ι8   1995سΒتϭ30ήΒϤالامتΤاناΕ  الΥέΆϤ في 
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من أهم اƅمصادر اƅتي تعتمد عليها اƅمƊظمات هو خزان اƅموارد اƅبشرية واƅتي  اƃتوظيف اƃداخلي :-ثاƃثا
تمثل اƅموظفون اƅحاƅيون بمعƊى اƊه في حاƅة شغور وظيفة  ما فاƊه يتم الإعلان عƊها داخل اƅمƊظمة 

 يه مواصفاتها أن يتقدم ƅها ، وهƊاك ثلاثة معايير ƅلترقية وهي :ƅيتمƄن من تتوفر ف

 اƅترقية على أساس الاقدمية - أ
 اƅترقية على أساس اƄƅفاءة- ب

 اƅترقية على أساسهما معا - ت
وقد أحاط اƅمشرع اƅجزائري اƅترقية بعƊاية Ƅبيرة بهدف تشجيع اƅموظفين على بذل مجهود اƄبر ورفع مستوى 

من اƅقاƊون  117مƊه تعريف اƅترقية " عملا باƅمادة  54وفي اƅمادة   59-85سوم أدائهم  فقد جاء في اƅمر 
أوت اƅمذƄور أعلاƋ تتمثل اƅترقية في الاƅتحاق بمƊصب عمل أعلى حسب  15اƅمؤرخ في  78-12

  59-85الήϤسϡϮ التنفيϱά اƅتسلسل اƅسلمي وتترجم إما بتغيير اƅرتبة في اƅسلك ذاته آو بتغيير اƅسلك " )
 (ι340 1985ماαέ  23عϠق بتعϮيض الΓήΒΨ الΥέΆϤ في الϤت

مƊه " تتمثل اƅترقية في اƅدرجات  106بين أƊواع اƅترقيات حيث جاء في اƅمادة  03-06وقد فرق الْمر رقم 
جϮيϠيΔ  5-16الΥέΆϤ في  03-06الأمέ ήقم  في الاƊتقال من درجة إƅى اƅدرجة الْعلى مƊها مباشرة " )

2006  ϥϮانϘن الϤπتϤالΩΪالع ΔيϤسήال ΓΪيήΠال ΔميϮϤالع ΔيفυϮϠل ϡ46الأساسي العا ι10) 
مƊه " تتمثل اƅترقية في اƅرتب في تقدم اƅموظف في مسارƋ اƅمهƊي وذƅك بالاƊتقال من  107وجاƋ في اƅمادة 

الΥέΆϤ في  03-06الأمέ ήقم  اƅرتبة إƅى اƅرتبة الْعلى مباشرة في Ɗفس اƅسلك أو اƅسلك الْعلى مباشرة " )

16-5  ΔيϠيϮ2006ج ΩΪالع ΔيϤسήال ΓΪيήΠال ΔميϮϤالع ΔيفυϮϠل ϡالأساسي العا ϥϮانϘن الϤπتϤ46الι10) 
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I. : دراسةƃمجالات ا 

وتعتبر من أهم  ثاƊويات ولاية  1996: تم إƊشاء ثاƊوية عبد اƅمجيد علاهم سƊة  اƃمجال اƃمƂاني -1
أستاذ وعدد  74اƅمسيلة من حجم اƅمساحة وتعداد اƅطاقم اƅتربوي فيها حيث يبلغ عدد أساتذتها 

قاعة ومخبرين إعلام آƅي ومخبرين هƊدسة  36ميذ Ƅما تحتوي على تل 1000اƅتلاميذ يقارب 
،  2م 78333ميƄاƊيƄية ومخبر هƊدسة مدƊية وثلاثة مخابر ƅلفيزياء واƅعلوم وتتربع على مساحة  

Ƅلم  يحدها من اƅشمال 5،تبعد عن مقر اƅولاية ب 2م76500واƅمبƊية مƊها تقدر بمساحة مƊها 
)بطاقة  لك ƅخواص ومن اƅغرب طريق وطƊي ومن اƅشرق متوسطةبƊاءات بن اƅذيب ومن اƅجƊوب م

 (2018سسة:ؤ فƊية ƅلم

ان اƅمؤسسة ميدان اƅدراسة ƅم تعرف استقرارا في طاقمها الإداري  في اƅسƊوات  اƃمجال اƃبشري : -2
 10مشرفين تربويين ومستشار توجيه وƊاظر ومراقب عام مƄلف و7أستاذ و 74اƅسابقة ، وتشغل 
Ɗمؤسسة(عمال ومقتصد وƅسحب )مدير اƅة الإدارة وعون اƊصب أماƊى مƅائب مقتصد إضافة إ 

في إطار اƅبحث عن اƅعلاقة بين أخلاقيات الإدارة وعملية توظيف اƅمورد اƅبشري  اƃمجال اƃزمني : -3
وقمƊا بملاحظة   30/04/2018إƅى غاية  1/04/2018تم اƊƅزول إƅى ميدان اƅدراسة ابتداء من 

اƅمؤسسة واƅعلاقات الاجتماعية اƅتي  تربط الْساتذة واƅطاقم الإداري حيث تم اƅمƊاخ اƅسائد داخل 
 04/2014/ 25-20خلاƅها توزيع الاستمارة على اƅمبحوثين وجمعها في اƅفترة 

II. : دراسةƃيزة  منهج اƄرƅمستخدم يمثل اƅهج اƊمƅلة فاƄمشƅدراسة اƅ هجا متبعاƊل بحث مƄƅ إن
Ɗه يعتبر اƅوسيلة اƅتي تؤهلƊا ƅلوصول إƅى اƊƅتائج بطريقة الْساسية ƅتصميم اƅبحث اƅعلمي، لْ

علمية و دقيقة، و مƊهج اƅبحث هو " طريقة موضوعية يتبعها اƅباحث ƅدراسة ظاهرة من 
و طرق علاجها و اƅوصول إƅى  باƅظواهر قصد تشخيصها و تحديد أبعادها و معرفة أسبا
ƅلƄشف عن حقيقة غير  فƄار سواء Ɗتائج عامة يمƄن تطبيقها، فاƅمƊهج هو فن تƊظيم الْ

بمعƊى أن  (1992ι،26مΪϤΤ الصاϱϭ مΪϤΤ مΒاϙέ: )"معلومة، أو إثبات حقيقة Ɗعرفها
اƅمƊهج يتمثل في تلك اƅعمليات و اƅخطوات اƅتي يتبعها اƅباحث بغية تحقيق بحثه، فهو ضروري 

ذƋ اعتمدƊا على لƊْه يساعد اƅباحث على ضبط أبعاد و مساعي أسئلة اƅبحث، و في دراستƊا ه
اƅمƊهج اƅوصفي اƅتحليلي اƅذي يعƊي " باƅحقائق اƅراهƊة اƅمتعلقة بظاهرة أو موقف أو أحداث أو 

أثارها و  دف اƄتشاف حقائق جديدة أو اƅتحقيق من صحة حقائق قديمة أو به أوضاع معƊية
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 2001مΪϤΤ شفيق:  )  "ا و تفسيرها و Ƅشف اƅجواƊب اƅتي تحƄمهابه اƅعلاقات اƅتي تتصف

 ι،87 هƊاك من يعرفه أƊما أن هƄ .) "  ز على معلوماتƄمرتƅتحليل اƅيب اƅأسلوب من أسا
Ƅافية و دقيقة عن ظاهرة أو موضوع محدد من خلال فترة أو فترات زمƊية معلومة، و ذƅك من 

يƊسجم مع اƅمعطيات  أجل اƅحصول على Ɗتائج عملية تم تفسيرها بطريقة موضوعية، و بما
و ƅقد ƅجأƊا إƅى هذا اƅمƊهج لƊْه يتماشى .  (ι،4  1989مΪϤΤ عΒيΪاϭ Ε آخϥϭή: )   "اهرةاƅفعلية ƅلظ

مع طبيعة و خصائص موضوع اƅدراسة، بحيث يسمح Ɗƅا اƅمƊهج اƅوصفي اƅتحليلي بوصف 
أخلاقيات الإدارية وعملية اƅتوظيف في اƅمؤسسة اƅتربوية اƅجزائرية ، إذ يسمح Ɗƅا بوصف 

  .و اƅعوامل اƅمتحƄمة فيها واستخلاص اƊƅتائج و تعميمها بهاأسبا اƅظاهرة ƅلوصول إƅى

III. : دراسةƃدراسة يعرفه  عينة اƅمجتمع اgrawitz  تهية منƊتهية وغير مƊه مجموعة مƊعلى ا
مέϮيس انαήΠ تήجΔϤ بίϮيΪ صήΤاϭ ϱϭاخϥϭή )اƅعƊاصر اƅمحددة مسبقا واƅتي ترتƄز عليها اƅملاحظات

:2013 ι298) لباحث أن . فلإجراء أي درƅ ة لابدƊية معيƅاƄية قصد الإجابة على إشƊاسة ميدا
يحدد عيƊة بحثه حسب اƅموضوع اƅذي تم اختيارƋ ، وعادة  يواجه عƊد شروعه في اƅقيام ببحثه 
مشƄلة تحديد Ɗطاق اƅعمل، وƊظرا ƅطبيعة موضوع دراستƊا اƅتي تهدف إƅى اƅوقوف حول واقع 

اƅتوظيف  بثاƊوية عبد اƅمجيد علاهم باƅمسيلة  فإƊƊا اعتمدƊا أخلاقيات الإدارة  وعلاقتها بعملية 
استمارة على Ƅل أساتذة اƅمؤسسة ، وهذا ƅصغر حجم مجتمع  74على اƅمسح اƅشامل فوزعƊا 

 اƅدراسة وتجاƊسه 

IV.  : بياناتƃأدوات جمع ا 

ƅسبها في اƊجح الْدوات واƊفا واƄبير على اختيار أƄ ى حدƅحصول على إن دقة أي بحث علمي تتوقف إ
اƅبياƊات اƅتي تخدم أهداف اƅدراسة ƅذƅك فان طبيعة بحثƊا تتطلب استخدام أƄثر من أداة ذات اƅعلاقة 
اƅوثيقة باƅظاهرة محل اƅدراسة ƅجمع اƅبياƊات حتى Ɗلم بجواƊب اƅموضوع اƅمختلفة وعليه تم استخدام 

 الْدوات اƅتاƅية 

وسائل جمع اƅبياƊات و اƅمعلومات، فهي " عملية مراقبة أو  تعتبر اƅملاحظة واحدة من أقدم اƃملاحظة : -أولا
بأسلوب  تهاو علاقا تها اƅمادية و اƅبيئية، و متابعة سيرها واتجاها تهامشاهدة اƅظواهر و اƅمشƄلات و مƄوƊا

بحيث اعتمدƊا على اƅملاحظة اƅمباشرة و ،  (ι،63  1989مΪϤΤ عΒيΪاϭ Ε آخϥϭή: )  "مƊتظم و مخطط علمي 
Ɗ تيƅباحث " بملاحظة سلوك به  قصداƅه مباشرة بالْشخاص أو الْشياء  ا أن يقوم اƅمعين من خلال اتصا
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 ƅهذا اعتمدƊا على هذƋ اƅتقƊية ƅملاحظة مƄوƊات اƅمؤسسة و (ι،121  2007جΕΩϮ عϱϮρ Εΰ:)   "اƅتي يدرسها
 اƅفريق الإداري. يƊهم وبيناƅسلوƄيات اƅتفاعلية الاجتماعية فيما بو ومشاهدة  معرفة اƅمƊاخ اƅسائد فيها 

تحتاج اƅمقابلة إƅى مهارة وخبرة تƄتسب عن طريق اƅممارسة اƅعملية وتعتبر من أهم  اƃمقابلة : -ثانيا
اƅوسائل اƅبحثية ƅجمع اƅبياƊات ƄوƊها حوار ƅفظي بين اƅباحث وشخص أخر أو مجموعة أشخاص آخرين 

ف بين الْخصائي واƅعميل أو أي فرد أو أفراد مرتبطين حيث يعرفها عبد اƅفتاح عثمان "بأƊها ƅقاء مهƊي هاد
هي تقƊية مباشرة من اجل مساءƅة  "اƅمقابلة حسب موريس أƊجرس و  ،(1980ι23عΪΒ الفتاΡ عثϤاϥ : )باƅمشƄلة  

الْفراد بƄيفية مƊعزƅة ، Ƅƅن أيضا ، وفي بعض اƅحالات مساءƅة جماعات بطريقة Ɗصف موجهة تسمح بأخذ 
مέϮيس انαήΠ ، تήجΔϤ بίϮيΪ صήΤاϭ ϱϭآخϥϭή )هدف اƅتعرف اƅعميق على الْشخاص اƅمبحوثين معلومات Ƅيفية ب

:2013 ι197 )         .هو يعرفها محمد زيد عمر أƊ اتƊبياƅمعلومات و اƅجمع اƅ رئيسيةƅا " أداة من الْدوات ا
مع اƅمعلومات شيوعا و ا تعد واحدة من أƄثر وسائل جƊهفي دراسة الْفراد و اƅجماعات الإƊساƊية، Ƅما أ

فعاƅية في اƅحصول على اƅبياƊات اƅضرورية Ƅƅل بحث و اƅمقابلة ƅيست بسيطة بل هي مساءƅة فƊية و هذا 
يعƊي أن اƅمقابلة هي عبارة عن محادثة موجهة ƅلمبحوثين، تمتاز باƅجدية بغرض اƅوصول إƅى أهداف 

 .اƅدراسة
دƅيل يحتوي مجموعة أسئلة مفتوحة حول موضوع اƅدراسة واستعملƊا اƅمقابلة Ɗصف اƅموجهة وهي عبارة عن 

وقدمت إƅى مدير اƅمؤسسة ورئيس مصلحة الامتحاƊات و اƅتمدرس بمديرية اƅتربية ƅولاية اƅمسيلة بهدف 
 اƅحصول على أرائهم ووجهات Ɗظرهم عن طبيعة اƅعمل وطرق اƅتوظيف واƅترقية اƅمعتمدة

في حدود اƅساعة اƅثاƊية مساء  23/04/2018ة يوم : أجريت مع مدير اƅمؤسس  1اƅمقابلة رقم  - أ
 ودامت ساعة تقريبا وأفادƊا بتفاصيل وافية عن أوضاع اƅمؤسسة وطرق اƅتوظيف 

على اƅساعة  25/04/2018: أجريت مع رئيس مصلحة الامتحاƊات و اƅتمدرس يوم  2اƅمقابلة رقم - ب
 يل إجراء اƅمسابقات صباحا ودامت ساعة إلا ربع  وأفادƊا بطريقة اƅتوظيف وتفاص10

 
تعتبر أƄثر الْدوات استعمالا وشيوعا في اƅبحوث الاجتماعية واƊƅفسية واƅتربوية لƊْه تضم  الاستمارة : -ثاƃثا

قائمة أسئلة يوجهها اƅباحث ƅلمبحوثين ƅلحصول على بياƊات معيƊة ، والاستمارة أداة تتسم باƅسرية وعدم 
تمارة وسيلة رئيسية ƅلاتصال بين اƅباحث واƅمبحوث ،واƅتي تحتوي معرفة اƅشخص بصفة مباشرة ، ƅهذا فالاس

،   (333،ص2016)جمال بن خاƅد:على مجموعة من الْسئلة تخص اƅمشاƄل اƅتي يراد من اƅباحث معاƅجتها 
 أراء اƅمبحوثين حول اƅظاهرةوƅمعرفة 
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مƊها أسئلة مغلقة و اƅتي  سؤالا 46إذ تتضمن   و ƅقد ƅجأƊا إƅى هذƋ الْداة و قمƊا بتوزيعها على مجتمع بحثƊا
ل ƅلمبحوث بالإجابة عƊها بطريقته اƅخاصة ، و أسئلة أخرى مفتوحة ، و أخرى Ɗصف مغلقة وƅقد ƅمجاتترك ا

 قمƊا بتقسيم الاستمارة إƅى ثلاث محاور أساسية و هي:
محور خاص باƅبياƊات اƅشخصية : يضم أسئلة تبين Ɗƅا خصائص اƅعيƊة :  اƅجƊس ، اƅسن ،  -

 الاقدمية ، اƅحاƅة اƅعائلية .
 .  24إƅى  5محور خاص بأخلاقيات الإدارة  : ويضم الْسئلة من  -
 .41إƅى  25محور خاص بعملية اƅتوظيف  : ويضم الْسئلة من  -

 صدق أداة اƃدراسة :  - أ

 على ميرفت صابر، عوض فاطمةيعƊي اƅتأƄد من  اƊه سوف يقيس ما اعد ƅقياسه ):  صدق الاستبيان

، ƅقد تم عرض الاستبيان في صورته الْوƅية على عدد من اƅمحƄمين (135،ص  2002خفاجة:
وذƅك ƅلتأƄد من اƅصدق اƅظاهري ƅلاستبيان قبل توزيعه في شƄله اƊƅهائي أين  4اƅمتخصصين وبلغ عددهم 

ضافة وبعد ذƅك خرج  تم إجراء اƅتعديلات اƅتي أوصوا بها وقام اƅباحث بإجراء ما يلزم من حذف وتعديل وا 
 (05)ملحق رقم اƅبيان في صورته اƊƅهائية 

 



 

 

 

 نتائج اƃدراسة اƃميدانيةل اƃخامس : تحليل وتفسير ومناقشة اƃفص

I. فرضياتƃميدانية ومناقشة اƃدراسة اƃتحليل بيانات ا 
 عرض وتفسير اƃبيانات اƃشخصية عن اƃمبحوثين        -6

 عرض وتحليل بيانات اƃفرضية الأوƃى  -7
 ية اƃثانية عرض وتحليل بيانات اƃفرض -8
 عرض وتحليل بيانات اƃفرضية اƃثاƃثة -9

 مناقشة اƃفرضية اƃعامة  -10

II. دراسةƃنتائج ا 
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I. ميدانيةƃدراسة اƃنتائج اƃ بيانات ومناقشةƃتحليل وتفسير ا 

 عرض اƃبيانات اƃمتعلقة بخصائص اƃعينة  : -1

 : توزيع أفراد اƃعينة حسب اƃجنس واƃسن  03اƃجدول رقم

   اƅسن )سƊة(
 اƅجƊس

 اƅمجموع 50-59 40-49 30-39 20-29

 23 1 6 16 / ت ذƄر

% 0,0% 69,6% 26,1% 4,3% %35.9 

 41 / 3 32 6 ت اƊثى

% 14,6% 78,0% 7,3% 0,0% 64.1% 

 

 اƅمجموع
 64 1 9 48 6 ت

% 9,4% 75,0% 14,0% 1,6% 100,0% 

 
ماعي وتزداد أهميتهما إذا علمƊا يعتبر عاملا اƅجƊس واƅسن باƅغا الْهمية في تقدير Ɗتائج أي بحث علمي اجت

أن الْداء يتأثر بعامل اƅسن واƅجƊس وƊمط اƅشخصية واƅتƄيف خارج Ɗطاق اƅعمل ، ومن خلال Ɗتائج اƅدراسة 
 75سƊة ما يمثل Ɗسبة  39و  30بثاƊوية عبد اƅمجيد علاهم Ɗجد أن معظم أفراد اƅعيƊة تتراوح أعمارهم بين 

ظيفي يخضع إƅى معيار الاقدمية وباƅتاƅي فذووا الاقدمية عƊد مشارƄتهم ويرجع ذƅك إƅى Ɗظام اƊƅقل اƅو    %
اƅممثلة   %9.4في اƅحرƄة اƊƅقلية يحبذون اƅعمل في اƅمديƊة على اƅعمل في اƅمƊاطق اƊƅائية ثم تليها Ɗسبة 

ة سƊة وهي Ɗسبة تجسد حرƄة اƅتقليص اƅتي مست اƅعام اƅفارط اƅمؤسس29اƅىƅ20لذين تتراوح أعمارهم بين 
سƊة وهي Ɗسبة ضعيفة تعزى إƅى قرار  49اƅى40فهي تمثل اƅذين تتراوح أعمارهم بين    %14.0أما Ɗسبة 

يداع ملفات  اƅوزارة اƅتي أƅغت اƅتقاعد اƊƅسبي  بداية من اƅعام اƅجاري مما دفع باƄƅثير إƅى اقتƊاص اƅفرصة وا 
ƅسبة  اƊƅفارط ، وهذا أيضا ما تدعمه اƅعام اƅمسبق اƅتقاعد اƅذين تتراوح اƅتي تمثل الْساتذة اƅضعيفة وا

 سƊة ، الْمر اƅذي احدث Ɗزيفا في اƅقطاع .  59و  50أعمارهم بين 
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وهذا راجع ƅطبيعة   Ƅ64.1%ما يبين Ɗƅا اƅجدول أن اغلب أفراد اƅعيƊة هم من الإƊاث وهذا ما تمثله Ɗسبة 
 اƊƅشاط فمجال اƅتعليم يعتبر Ɗشاط محبذ ƅلمرأة .

 توزيع أفراد اƃعينة اƃسن والاقدمية في اƃعمل ƃعينة اƃدراسة 04اƃجدول رقم 

 مجموع

اƅسن )سƊة(               اƅسن  

 

 الاقدمية )سƊة(
 

50-59 40-49 30-39 20-29 

 ت 6 / / / 6
8اقل من   

مل
 اƅع

في
ية 
قدم
الا

 

9.4% / / / 100,0% % 

14-8 ت 38 10 / / 48  

 75% / / 20,8% 79,2% % 

21-14 ت 6 / 2 1 9  

 14.1% 11,1% 22,2% / 66,7% % 

1 / / / 1   21-28  

 1.5% / / / 100,0% % 

64 1 2 10 51 
 مجموع

100,0% 1,6% 3,1% 15,6% 79,7% 

 
يبين اƅجدول أعلاƋ توزيع مفردات اƅعيƊة حسب اƅسن والاقدمية في اƅعمل وعƊدما Ɗمعن فيه Ɗƅشخص اƅشواهد 

أستاذة يمثلون Ɗسبة  6فردا مƊهم  51من مجموع عيƊة اƅدراسة يمثلون  %79.7بة هي اƄƅمية فان أعلى Ɗس
من مجموع %75سƊة هذا اƅمتغير ƅه علاقة بعامل اƅسن حيث ان  29اƅى ƅ20ديهم اقدمية مابين  100%

في حين تمثل Ɗسبة   39و 30اƅمبحوثين هم من اغلب متوسطي اƅسن واƅذين يمثلون اƅفئة اƅعمرية مابين 
سƊة بمجموع أستاذ واحد ، وهذƋ اƊƅسب تفسر أهمية الاستثمارات 50الْساتذة اƅذين ƅهم أƄثر من 1.5%

اƅبشرية ƅلإطارات اƅشابة وترجع إƅى Ɗمو اƅسƄان ووتيرة اƅتوظيف في قطاع اƅتربية في سƊوات اƅرخاء 
ƅمبحوثين هم من اƅفئة من ا 14.1الاقتصادي اƅذي عرفته اƅبلاد في اƅسƊوات الْخيرة Ƅما Ɗلاحظ ان Ɗسبة 
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سƊة اقدمية وهذا ما يƄون ƅه تأثير على تشƄيل اƅقيم واƅعادات اƅسائدة في اƅمؤسسة  49و  40اƅعمرية مابين  
من خلال اƅخبرة واƅتراƄم اƅمعرفي وطرق اƅتدريس واƅتعامل مع اƅتلاميذ طيلة اƅمسار اƅوظيفي ƅلأساتذة ذوي 

اƅذي يƊجم عن بƊاء علاقات غير رسمية وهذا ما Ɗلحظه في استمرارية اƅخبرة اƅمحدودة وفق اƅتفاعل اƅمستمر 
 اƅعمل اƊƅقابي .

 
 : توزيع أفراد اƃعينة اƃفئات اƃعمرية واƃحاƃة اƃعائلية : 05اƃجدول رقم 

 اƅحاƅة اƅعائلية 
 اƅسن)سƊة(

 الωϮϤΠϤ أعزب مطلق متزوج

 29ـ20
 

Ε 4 / 2 6 

% 66,7% / 33,3% 9.4% 

 39ـ30
 

Ε 29 1 18 48 

% 60,4% 2,1% 37,5% 75% 

 49ـ40
 

Ε 7 1 1 9 

% 77,8% 11,1% 11,1% 14.1% 

 59ـ50
 

Ε 1 / / 1 

% 100,0% / / 1.5% 

 اƅمجموع
Ε 41 2 21 64 

% 64,1% 3,1% 32,8% 100,0% 

 
 

أستاذ متزوج  29أستاذ مƊهم  48من مجموع اƅباحثين يمثلون  %75من اƅجدول أعلاƊ ƋستƊج أن Ɗسبة  
وهذا ƅه دلاƅة إحصائية ƅما يمثله اƅزواج من استقرار Ɗفسي واجتماعي وأيضا يجعل اƅفرد  %60.4بƊسبة 

 يحس بتحمل اƅمسؤوƅية 
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 قيمة الاندماجية تثمن مصادر اƃتوظيف اƃداخليةاƃعرض وتحليل بيانات اƃفرضية الأوƃى :  -2

 عرض وتحليل اƃبيانات : -أولا

 عينة حسب  اƃعلاقة بين اƃترقية واƃعمل بروح اƃفريق : يوضح توزيع أفراد اƃ  06اƃجدول  

 اƅعمل بروح  اƅفريق       
 اƅحصول  

 على اƅترقية

 اƅمجموع لا Ɗعم
ربيع

ي ت
Ƅا

 

جة 
در

رية
اƅح

وية 
Ɗمع
ƅا

 

 ت ت ت

6.670
a 

1 ,010 

 Ɗعم
 43 14 29 ت

% 80,6% 50,0% 67,2% 

 لا
 21 14 7 ت

% 19,4% 50,0% 32,8% 

 موعاƅمج

 64 28 36 ت

% 
100,0

% 

100,0

% 100,0% 

 
 %67,2يلخص Ɗƅا اƅجدول اƅبياƊات اƄƅمية اƅتي تحصلƊا عليها من اƅدراسة الامبريقية أين  Ɗلاحظ أن Ɗسبة 

مƊهم يفضلون اƅعمل اƅجماعي على اƅعمل  %80.6أستاذ تمت ترقيتهم   43من مجموع اƅمبحوثين عددهم  
أستاذ واƅذين ƅم تتم ترقيتهم   21من اƅمبحوثين عددهم  %32,8اذ ، بيƊما Ɗسبة أست 29اƅفردي ما يمثل 

، وهذا يوضح اƅعلاقة اƅطردية  بين اƅعمل اƅجماعي   ,لا يفضلون اƅعمل بروح اƅفريقمنϬم   50,0%
 واƅترقية،

ة اƅجدوƅية عƊد مستوى معƊوي 3.8415<من  6.67الْمر اƅذي يدعمه معامل Ƅاي تربيع اƅذي يساوي 
 0.05>من مستوى اƅمعƊوية  0.01

ƅم تتم ترقيتهم بعد ، وهذا مؤشر جيد وخاصة  21مقابل  43وƊشير إƅى أن عدد الْساتذة اƅذين تمت ترقيتهم  
سƊة ، إلا أن اƅترقية حسب ما صرح به  39و 30أستاذ من أفراد اƅعيƊة يƊتمون ƅلفئة اƅعمرية مابين 48أن 

ا تتمثل في مبلغ زهيد يضاف ƅلأجر وهذا بƊقل الْستاذ من سلم إƅى سلم تعƊي شيئا لƊْه بعض اƅمبحوثين لا
 أخر
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يوضح توزيع أفراد اƃعينة حسب  اƃعلاقة بين اƃمحافظة على  اƃعلاقات بين اƃزملاء       :  07اƃجدول   
 ومدى معيارية قواعد اƃترقية 

 بƊاء اƅعلاقات  
 اتجاهات 
 حول قواعد

 اƅتقييم ƅلترقية  

 جموعاƅم لا Ɗعم
 Ƅ2ا

جة 
در

رية
اƅح

وية 
Ɗمع
ƅا

 

 ت ت ت

6.503a 1 ,011 

 39 17 22 ت Ɗعم

% 78,6% 47,2% 60,9% 

 25 19 6 ت لا

% 21,4% 52,8% 39,1% 

 64 36 28 ت اƅمجموع

% 100,0

% 

100,0

% 
100,0% 

 
ستاذ أن قواعد اƅتقييم اƅمطبقة أ 39من اƅمبحوثين بمجموع  %60,9بقراءة إحصائية ƅلجدول Ɗجد أن : يرى 

من اƅذين  %78,6أستاذ مƊهم بƊسبة   22تتماشى ومتطلبات اƅترقية وتخفي هذƋ اƊƅسبة تبايƊا حيث أن  
وهذا استاذ  17مƊهم لاتهمهم اƅعلاقات الاجتماعية بعدد %47,2 يحافظون على علاقتهم مع اƅزملاء  وƊسبة
بصفة آƅية أو عن طريق اƅمسابقة بعد خمسة سƊوات اقدمية ، Ƅما راجع إƅى أن  اƅترقية تتم بعد عشر سƊوات 

>من  0.01اƅجدوƅية عƊد مستوى معƊوية  3.8415<من  6.503aيعطيƊا اƅجدول معامل Ƅاي تربيع  
 وهذا يعƊي ارتباط قوي ولا توجد استقلاƅية بين اƅمؤشرين 0.05مستوى اƅمعƊوية  
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حسب  اƃعلاقة  بين تعاون الإدارة في اتخاذ اƃقرارات واƃطريقة  : يوضح توزيع افراد اƃعينة 08اƃجدول 
 اƃمحبذة ƃلترقية 

 تعاون    الإدارة       
 طريقة  

 اƅترقية اƅمحبذة 

 Ƅ2ا اƅمجموع لا Ɗعم
درجة 
 اƅحرية

 اƅمعƊوية

 ت ت ت

7.630

a 
1 ,006 

 Ɗعم

 35 12 23 ت

% 71,9% 37,5% 54,7% 

 لا
 29 20 9 ت

% 28,1% 62,5% 45,3% 

 اƅمجموع

 64 32 32 ت

% 100,0% 
100,0

% 

100,0

% 

 
أستاذ يحبذون  35من مجموع اƅمبحوثين ما يمثل  %54,7يعطيƊا اƅجدول أعلاƋ معƊى إحصائي فƊسبة  

يرون أƊهم لا يمثلون طرف في اتخاذ اƅقرارات  %71,9أستاذ مƊهم ما Ɗسبته   23اƅمسابقة Ƅمعيار ƅلترقية  
سƊوات مقارƊة  5بسبب تسلط الإدارة  و يرجع ذƅك إƅى اƊه بإمƄان الْستاذ أن يختصر زمن اƅترقية يصل إƅى 

باƅترقية عن طريق الاقدمية و يتأتى ذƅك بتعاون الإدارة ، هذƋ اƅشواهد اƄƅمية تتوافق مع معامل Ƅاي تربيع 
=7.630>3.84 ƅي لا وجود لاستقلاƊجدول وهو ما يعƅمحسوبة من اƅمؤشريناƅية ا 
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: يوضح توزيع أفراد اƃعينة حسب اƃعلاقة بين ميل الإدارة لإشراك الأساتذة في بعض الأمور  09جدول  
 ورجوعها إƃى مخزون اƃمهارات في حاƃة شغور منصب 

 إشراك الإدارة ƅلعمال  
في بعض                     

 الْمور
 مخزون اƅمهارات

 Ƅ2ا اƅمجموع لا Ɗعم
درجة 
 اƅحرية

 اƅمعƊوية

 ت ت ت

15.718a 1 ,000 

 Ɗعم

 29 8 21 ت

% 72,4% 22,9% 45,3% 

 لا
 35 27 8 ت

% 27,6% 77,1% 54,7% 

 اƅمجموع

 64 35 29 ت

% 100,0% 100,0% 100,0% 

 
 35لون من مفردات اƅعيƊة  يمث %54,7اƅبياƊات اƄƅمية اƅتي يلخصها اƅجدول أعلاƋ  مفادها أن Ɗسبة  
يرون أن الإدارة لا   %77,1أستاذ بƊسبة   27أستاذ يرون أن الإدارة لا ترجع إƅى مخزون اƅمهارات  مƊهم 

أستاذ  35أستاذ من مفردات اƅعيƊة  يمثلون  29 ما يساوي %54,7تشرƄهم في بعض الْمور  وƊسبة  
يرون أن الإدارة تشرƄهم في   %77,1أستاذ بƊسبة   27يرون أن الإدارة ترجع إƅى مخزون اƅمهارات  مƊهم 

بعض الْمور ، وفي مقابلة مع مدير اƅمؤسسة أوضح مخزون اƅمهارات غير مƊاسب في ظل اƅظروف 
الاجتماعية واƅتشريعية حيث أن اƅتوظيف على مستواƋ يتعلق باƅمƊاصب غير اƅدائمة آو ما يسمى 

Ƅْمستخلفين الƅمؤسسة بالاستخلاف، فهو عادة ما يحتفظ  بملفات بعض اƅهم وان عملوا باƅ ذين سبقƅفاء ا
 Ƌذي يتقاضاƅراتب اƅلعودة إلا مضطرين لان اƅ معمول بها لا تشجعهمƅتشريعات اƅواثبتوا جدارتهم إلا أن ا

يƄون مƊقوصا من أيام اƅعطل واƅمƊح واƅعلاوات  ، وهذا ما لاحظƊاƋ عƊد شغور مƊصب حيث استشار اƅمدير 
 . عمل سابقا في اƅمؤسسةمƊسق اƅمادة حول توظيف أستاذ 
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 اƃعلاقة بين الافتخار بمنجزات اƃمؤسسة والإحلال اƃوظيفي يوضح توزيع أفراد اƃعينة حسب   10جدول 

 الافتخار بمƊجزات     
اƅمؤسسة                                              
 الإحلال

 اƅوظيفي 

 Ƅ2ا اƅمجموع لا Ɗعم
درجة 
 اƅحرية

اƅمعƊو 
 ية

 ت ت ت

5.158a 1 ,023 

 Ɗعم
 34 13 21 ت

% 67,7% 39,4% 53,1% 

 لا
 30 20 10 ت

% 32,3% 60,6% 46,9% 

 اƅمجموع
 64 33 31 ت

% 100,0% 100,0% 100,0% 

من اƅمبحوثين يرون أن  اƅمؤسسة  ترجع ƅلإحلال اƅوظيفي Ɗ53,1%لاحظ من اƅجدول أعلاƋ أن Ɗسبة 
 %46,9أستاذ يفتخرون بمƊجزات مؤسستهم بيƊما Ɗسبة  21بمجموع   Ɗ67.7%هم Ɗسبة أستاذ م 34يمثلون 

،  لا يفتϥϭήΨ بϤنΰΠاΕ مΆسستϬم Ɗ60,6%سبة    من مفΩήاΕ العينΔ يϥϭή انه لا ϭجΩϮ للإحلاϝ الυϮيفي
ƅتربية  يرجع إƅوظيفي في قطاع اƅى شقين  : الْول هو أن الإحلال اƅسب إƊƅتباين في اƅيه فقط ويرجع عدم ا
عطل  –في حاƅة ما إذا Ƅان اƅمƊصب اƅشاغر هو تدريس أقسام الامتحان  واƅثاƊي مع Ƅثرة اƅعطل اƅمرضية 

من مجموع أفراد اƅعيƊة ما يجعل عملية  %64وخاصة أن Ɗسبة الإƊاث في اƅمؤسسة  مرتفعة   -الْمومة 
 الإحلال اƅوظيفي تحدث إرباك ƅلسير اƅحسن ƅلمؤسسة ،

 0.023الϭΪΠليΔ عنΪ مستΩ ϯϮلالΔ  3.84اكήΒ من  5.158aان قيمة Ƅاي تربيع = Ƅما يفيد اƅجدول
    

 قيمة الاندماجية تثمن مصادر اƃتوظيف اƃداخلية مناقشة نتائج اƃفرضية الأوƃى :-ثانيا

في إجابة ƅه على سؤال ماهو رأيك حول اƅترقية في اƅمؤسسة ، أجاب مدير اƅمؤسسة أن طبيعة قطاع اƅتربية 
Ɗمطا بسيطا ƅلتسلسل اƅهرمي ،حيث Ɗجد في اƅمؤسسة اƅتربوية مديرا وƊاظرا وأغلبية اƅعاملين أساتذة ، تفرض 

وƅحل مشƄل اƅترقية استحدثت اƅوزارة اƅوصية تحت ضغط اƊƅقابات مƊاصب ƅلترقية وفق اƅمسار اƅمهƊي 
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 **ثم أستاذ مƄون فمفتش مادةاƅمزدوج ، فالْستاذ يختار إما اƅمسار اƅبيداغوجي حيث يرقى إƅى أستاذ رئيسي 
ما يختار اƅمسار الإداري أستاذ ثم Ɗاظر ثم مدير فمفتش إدارة  ، وفي سؤال اخر موجه ƅمدير اƅمؤسسة  ، وا 
حول مدى علاقة اƊدماجية اƅفرد باƅترقية أجاب أƊها تلعب دورا حيث أن الْستاذ اƅذي ƅديه قيمة اƊدماجية 

تحفزƋ لان يختار مسار اƅترقية الإداري عƄس الْستاذ اƅمƊطوي  -ةƄاحتƄاƄه بفريق الإدار  -يƄتسب مهارات
اƅذي تبقى الْعمال الإدارية باƊƅسبة ƅه شيئا مبهما ،إلا أن قطاع  اƅتربية يبقى  أفقر اƅقطاعات من حيث 
ع يتم اƅترقية ، Ƅما أفاد مدير اƅمؤسسة أن الإحلال اƅوظيفي مع توفر اƅيد اƅعاملة واƅبطاƅة اƅسائدة في اƅمجتم

 –مقبلين على امتحان رسمي  –اƅعمل به في حالات Ɗادرة وهي شغور مƊصب عمل ƅتدريس أقسام الامتحان 
يتم تƄليف من يراƋ أهلا ƅذƅك اƅمƊصب من الْساتذة اƅذين يدرسون الْقسام الْوƅى ويوظف مƄاƊه أستاذ 

باƊƅسبة ƅمخزون اƅمهارات فيرى مستخلف لان اƅتوظيف اƅدائم من صلاحيات  مديرية اƅتربية ، Ƅذƅك اƅحال 
أن الاستخلاف ƅيس بالْمر اƅمغري ƅلعامل  فعادة ما يحتفظ بملفات وأرقام هواتف أساتذة مستخلفين  وعƊدما 
يستدعيهم ƅلعمل يرفضون الاƅتحاق باƅمƊصب  وهذا راجع ƅطبيعة اƅقواƊين اƅتي تسير الاستخلاف ، وهذا ما 

بمقوƅة شهيرة " أعظم   جيήيϤي بنثاJeremy Bentham "، ""ϡ ها  "تؤƄدƋ اƊƅظرية اƊƅفعية اƅتي عبر في
سعادة لƄْبر عدد من عدد من الْفراد"  فلا يجب أن يƄون هƊاك إجحاف في اƅحقوق من طرف لْخر في 

 اƅعلاقات الإدارية .
على تحت عƊوان اƅتوظيف في اƅمؤسسة الْجƊبية و أثرƋ  مرزوقوهذا يتوافق مع ما جاءت به دراسة أحمد 

تƄيف اƅعمال اƅجزائريين ، حيث توصلت إƅى أن اƅعمال اƅموظفين وفقا ƅمعايير موضوعية، تƄون ƅهم فرص 
الاƊدماج و اƊƅجاح في عملهم ويتجاوبون إيجابا مع اƅتƊظيم و محتوى اƅعمل، وأن اƊتقاء اƅعمال عن طريق 

ƅمؤسسة و اƅفرد في Ɗفس أسس علمية هو أحسن اƅسبل ƅلحصول عل أفضل الْفراد، و هذا في صاƅح ا
ومن اƅجداول اƅسابقة Ɗلاحظ أن اغلب مؤشرات اƅبعدين اƅقيمة الاƊدماجية ومصادر اƅتوظيف اƅداخلية  اƅوقت.

ƅديها علاقة ارتباطيه موجبة وما يدƅل ذƅك  أن معامل Ƅاي تربيع اƅمحسوبة في Ƅل جدول اƄبر من  قيمة 
وهذا يعƊي Ƅلا من  اƅبعدين اƅقيمة الاƊدماجية  0.05ل من عƊد مستوى دلاƅة اق Ƅ3.84اي تربيع اƅجدوƅية 

ومصادر اƅتوظيف اƅداخلية غير مستقلين وتثبت اƊƅسب اƅمذƄورة وباƅتاƅي فاƅفرضية اƅفرعية الْوƅى :  اƅقيمة 
 قد تحققت إƅى حد بعيد .  الاƊدماجية ƅلأستاذ تثمن مصادر اƅتوظيف اƅداخلية

 

                                                 
*
 

 ذ رئيسي إƅى أستاذ مƄون اƅترقية من أستاذ إƅى أستاذ رئيسي أو من أستا*
 سƊوات خبرة10سƊوات خبرة أو اقدمية بعد  5تتم عن طريق مسابقة بعد 
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 انية : اƃدافعية ƃلانجاز  تثمن اƂƃفاءة اƃمهنية ƃلمورد اƃبشريعرض وتحليل بيانات اƃفرضية اƃث -3

 عرض وتحليل بيانات: –أولا 

اƃعلاقة  بين تقديم اƃدروس الإضافية وبناء توقعات يوضح توزيع أفراد اƃعينة حسب   : 11جدول رقم  
 ƃنتائج اƃعمل 

تقديم دروس        
 إضافية  

 بƊاء توقعات  
 Ɗƅتائج  اƅعمل 

 Ƅ2ا ƅمجموعا لا Ɗعم
درجة 
 اƅحرية

 اƅمعƊوية

 ت ت ت

22.58

5a 
1 ,000 

 Ɗعم
 32 7 25 ت

% 80,6% 21,2% 50,0% 

 لا
 32 26 6 ت

% 19,4% 78,8% 50,0% 

 اƅمجموع

 64 33 31 ت

% 100,0% 
100,0

% 

100,0

% 

أستاذ بƊسبة  32ي  مفادها ان  يلخص Ɗƅا اƅجدول أعلاƋ بياƊات Ƅمية تم تجميعها من اƅواقع الامبيريق
أستاذ يضعون تقديرات وتوقعات   25من مجموع اƅمبحوثين  واƅذين يقدمون أعمالا إضافية  مƊهم   50,0%

أساتذة لا يضعون  تقديرات Ɗƅتائج أعماƅهم   7بعدد  %21,2مقابل Ɗسبة   %80.6بƊسبة   Ɗƅتائج عملهم
ƅذي طرا على اƅلتغير الاجتماعي اƅ ا وهذا راجعƊخصوصية ، وقد أفادƅدروس اƅمجتمع حيث تفشت ظاهرة ا

مدير اƅمؤسسة بأƊه ƅيس هƊاك إقبال على دروس اƅدعم حتى وان تم برمجة حصص ƅذƅك سيƄون اƅحضور 
 محتشم .
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اƃعلاقة  بين عدم الانضباط أثناء اƃعمل وتقبل اƃفوراق يوضح توزيع أفراد اƃعينة حسب   12جدول رقم 
 حسب اƂƃفاءة 

 الاƊضباط أثƊاء اƅعمل    
 تقبل 
 فوارق حسب  

 اƄƅفاءة

 Ƅ2ا اƅمجموع لا Ɗعم
درجة 
 اƅحرية

 اƅمعƊوية

 ت ت ت

7.173

a 
1 ,007 

 Ɗعم
 41 11 30 ت

% 76,9% 44,0% 64,1% 

 لا
 23 14 9 ت

% 23,1% 56,0% 35,9% 

 اƅمجموع

 64 25 39 ت

% 100,0% 
100,0

% 

100,0

% 

الامبريقية اƅتي تقدمها اƅبياƊات في اƅجدول أعلاƋ  مفادها أن من يƄون مƊضبط في عمله يتقبل اƅحقيقة 
من اƅعدد اƄƅلي لْفراد اƅعيƊة  %64,1اƅحوافز اƅتي تƄون حسب Ƅفاءة Ƅل شخص وهذا ما تمثله Ɗسبة  

فهم أثƊاء اƅعمل ، قد صرحوا أƊهم يبحثون عن حلول ƅلمشاƄل اƅتي تصاد %76,9واƅذين يتقبلون تلك اƅفوارق 
أستاذ فقط اƅذين أعلƊوا أƊهم لا يفƄرون في ذƅك ، وهذƋ ميزة ايجابية في هذƋ اƅمؤسسة وقد لاحظƊا  11بيƊما 

ذƅك حيث يحظى أستاذ الإعلام الآƅي باحترام Ƅبير  Ɗظير اƅمجهودات اƅتي يقدمها ƅلمؤسسة وهذا ما يفسر 
ƅشخص اƅمبحوثين عن سؤال ما هو اƅمدير إجابة اغلب اƅت الاختيارات اƊاƄك وƅ سبةƊƅقابي–قدوة باƊƅا- 

 أستاذ ،  54اƅذي يحل اƅمشاƄل ، فحاز الاختيار الْخير على اغلب الإجابات بمجموع -زميل اƅعمل
اƅمحسوبة من اƅجدول عƊد مستوى دلاƅة اقل من  3.8415<7.173= 2هذƋ اƅشواهد اƄƅمية تتفق مع Ƅا

 ين بعلاقة طردية.، فاƅمؤشرين اƅسابقين مرتبط 0.05
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 الْوامر  يوضح توزيع أفراد اƅعيƊة حسب  اƅعلاقة بين اƅضجر من اƅحضور صباحا وتقبل:  13جدول رقم  

 
أستاذ  يتقبلون أوامر اƅمسؤوƅين  37من اƅمبحوثين أي  %57.8بقراءة إحصائية ƅلجدول أعلاƊ Ƌرى أن Ɗسبة 

ويرجع تفسير هذƋ اƊƅتائج   %82,4أستاذ مƊهم من  يرون أن اƅحضور صباحا ƅيس متعب ƅهم  بƊسبة  28و
إƅى طبيعة اƊƅشاط اƅذي يعتبر فيه أن اƅصباح أفضل ƅممارسة اƅتعليم على أساس أن اƅتلميذ يستوعب 

اƅدروس فيه أحسن مƊه في اƅمساء وƄذƅك أن اƅموقع اƅجغرافي ƅلمؤسسة يلعب دورا حيث تعتبر اƅمؤسسة 
  ƋاƊحضرية وهذا ما لاحظƅمواصلات اƅة اƄة عن شبƅعزƊصباحية ، مƅفترة اƅبعض الْساتذة  في اƅ اخراتƊ من

اƅمرتفعة  Ƅ2ما تعƊي ان مفردات اƅعيƊة ƅديهم دافعية ƅلعمل ،وهذا مايفسر الارتباط اƅقوي اƅذي تعƊيه قيمة Ƅا
17.910a  يةƅجدوƅقيمة اƅتي تتجاوز اƅوية  3.8415واƊدى مستوى معƊ0.05ع 

 أي اƅمؤشرين اƅسابقين مرتبطين 

 

اƅحضور صباحا    
 متعب

 
 تقبل الْوامر 

 Ƅ2ا اƅمجموع لا Ɗعم
درجة 
 اƅحرية

 اƅمعƊوية

 ت ت ت

17.910a 1 ,000 

 Ɗعم

 37 9 28 ت

% 82,4% 30,0% 57,8% 

 لا
 27 21 6 ت

% 17,6% 70,0% 42,2% 

 اƅمجموع

 64 30 34 ت

% 100,0% 
100,0

% 

100,0

% 
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يوضح توزيع أفراد اƃعينة حسب  اƃعلاقة بين اƃمشارƂة في اتخاذ اƃقرار واƃتفƂير في : 14جدول رقم 
  مشاƂل اƃعمل خارج وقته

اƅبحث  عن حلول    
   ƅلمشاƄل                                                                                                                      

 Ƅةاƅمشار 
في                          

 اتخاذ   اƅقرار

 Ƅ2ا اƅمجموع لا Ɗعم
درجة 
 اƅحرية

 اƅمعƊوية

 ت ت ت

15.718a 1 ,000 

 Ɗعم
 35 7 28 ت

% 75,7% 25,9% 54,7% 

 لا
 29 20 9 ت

% 24,3% 74,1% 45,3% 

 اƅمجموع

 64 27 37 ت

% 100,0% 
100,0

% 

100,0

% 

 
أستاذ صرحوا أƊهم يشارƄون في اتخاذ  35من اƅمبحوثين ما يمثل  %54,7ول اƅسابق أن يوضح اƅجد

يبحثون عن حلول ƅلمشاƄل اƅتي تصادفهم أثƊاء أداء مهامهم   %75,7أستاذ ما يمثل  28اƅقرارات مƊهم  
من خارج أوقات اƅعمل  ، وهذƋ اƊƅسب توضح أن ƅدى أساتذة اƅمؤسسة Ƅفاءة واهتمام باƅوظيفة Ɗابع 

أخلاقيات اƅطاقم الإداري اƅذي يشارƄهم في اتخاذ اƅقرار  ، ما يؤيد اƅعلاقة اƅطردية اƅتي تدعمها اƅمتراجحة 
15.718a>3.815 << ةƅد مستوى دلاƊ0.05ع 
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زيع أفراد اƃعينة حسب  اƃعلاقة بين اƃقدرة على تنبيه اƃمسؤول ƃلخطأ واƃشعور يوضح تو : 15جدول رقم 
 ل باƃملل أثناء اƃعم

اƅشعور باƅملل أثƊاء      
 اƅعمل             

 تƊبيه    
اƅمسؤول ƅلخطأ                        

 Ƅ2ا اƅمجموع لا Ɗعم
درجة 
 اƅحرية

 اƅمعƊوية

 ت ت ت

17.657

a 
1 ,000 

 Ɗعم

 34 25 9 ت

% 
27,27% 

80,65

% 

53,13

% 

 لا

 30 6 24 ت

% 
72,73% 

19,35

% 

46,88

% 

 عاƅمجمو 

 64 31 33 ت

% 100,0% 
100,0

% 

100,0

% 

 

أستاذ صرحوا أƊهم يƊبهون اƅمدير إن اخطأ  34من اƅمبحوثين  أي   %53,13اƅجدول أعلاƋ يوحي أن  
وهذا  %27,27أستاذ يشعرون أن اƅوقت يمر بصعوبة أثƊاء اƅدرس  بƊسبة  33أستاذ من أصل  9مƊهم 

ؤدي إƅى اغتراب اƅعامل ،اƅمفهوم اƅذي أشار ƅه Ƅارل مارƄس باƊه يفسر على أساس أن اƅقائد اƅمتعجرف ي
حاƅة اƊفصال الإƊسان عن بيئة الإƊتاج اƅتي يƊتمي إƅيها ،سواء ƄاƊت اƅمƊتج أشياء مادية أو أفƄار)عامر 

 (102،ص2010مصباح : 
 

 ƃلمورد اƃبشري مناقشة نتائج اƃفرضية اƃثانية : قيمة اƃدافعية ƃلانجاز تثمن اƂƃفاءة اƃمهنية-ثانيا
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،  (06)ملحق رقم  Ɗ%49.37جد أن إجابات اƅمبحوثين تؤƄد على أƊهم على قدر متوسط من اƅدافعية فƊجد 

مƊهم أجاب على الْسئلة اƅخاصة ببعد اƅدافعية  لاƊجاز الْعمال بƊعم ، وباƅتاƅي هم على قدر متوسط من 
د اƄƅفاءة اƅمهƊية ، وƅقد أجاب عدد من على الْسئلة اƅخاصة ببع 47.18%اƄƅفاءة اƅمهƊية أين أجاب 

اƅمبحوثين على سؤال إن ƊƄت تشعر ببطء اƅوقت أثƊاء اƅعمل ما سبب ذƅك ؟ بأƊهم يرون ظلم الإدارة اƅعليا 
حيث تم خصم اجر شهر Ƅامل بسبب الإضراب وƄان أجدر بها خصم أيام الإضراب على مراحل وƅيس 

ة في مقابلتƊا معه أن دافعية الْساتذة تقلصت بعد الإضراب وما دفعة واحدة ، وهذا ما صرح به مدير اƅمؤسس
أسفر عƊه من Ɗتائج ، وفي هذƋ اƅجزئية يمƄن Ɗقارن  ردة فعل الإدارة اƅعليا بما جاءت به Ɗظرية اƅعاملين  
 فريدريك هيرزبيرغ اƅتي تƊقسم إƅى عوامل اƅرضا اƅوظيفي أو اƅعوامل اƅدافعية  ولا تؤدي ƅلاستياء اƅوظيفي
)محتوى اƅعمل( وعوامل الاستياء اƅوظيفي او عوامل وقائية ) أمور خارج محتوى اƅعمل :Ƅاƅعلاقات مع 

 (.91،ص201الإدارة(  )عبد اƄƅريم بوحفص:
فعƊدما مست اƅهيئة اƅوصية  هذƋ اƅعوامل الْخيرة  توƅدت حاƅة عدم اƅرضا ، أما ردة فعل الْساتذة  فهو   

 "  "فƄتور فروم"  واƅتي تقول في جوهرها " Victor Vroomاƅتوقع  ƅـ "يتوافق مع ما جاءت به Ɗظرية 

أو اƅتصرف سيتبعه Ɗتائج  اƅعمل "أن اƅرغبة أو اƅميل ƅلعمل بطريقة معيƊة يعتمد على قوة اƅتوقع بأن ذƅك
 ) 142،ص1998ضا  على رغبة اƅفرد في تلك اƊƅتائج" )بشير اƅعلاق:معيƊة Ƅما يعتمد أي

على أƊهم لا يشعرون بالاحترام واƅتقدير من طرف بعض طبقات  بعض اƅمبحوثين، بيƊما أجاب 
وهذا ما تشير ƅه Ɗظرية هرم اƅحاجات  لآبراهم ماسلو واƅذي يرى أن دوافع الْفراد في اƅعمل مرتبطة  اƅمجتمع

، (87،ص 201عبد اƄƅريم بوحفص:واƅتي بيƊها حاجة اƅحصول على احترام الآخرين )  باشباع اƅحاجات
 بيƊما ƄاƊت أعذار اƅمبحوثين اƅذين لا يƊبهون اƅمسؤول اƅمباشر ƅلخطأ هو إصرارƋ وتماديه في اƅخطأ .  

ة اƅتي وهذا يتطابق مع ما توصلت إƅيه دراسة اƅعطوي اƅمعƊوƊة بدور أخلاقيات اƅعمل في تحقيق اƄƅفاء
أوصت باƅترƄيز على اختيار أصحاب الْخلاق اƅحسƊة قبل اƅتعيين بالاستعاƊة باƅمختصين الاجتماعيين 

واƊƅفساƊيين وتقديم مواصفات ƅلأخلاقيات اƅواجب توفرها في اƅعاملين واƅتي من خلاƅها تقييم واختيار اƅقادة 
 اƅمثاƅين  

 ƅلمورد اƅبشرياƄƅفاءة اƅمهƊية ة بعلاقة مع مؤشرات بعد وبما ان جميع مؤشرات بعد اƅدافعية ƅلاƊجاز مرتبط
 0.05عƊد مستوى دلاƅة  3.8415في جميع اƅجداول اƄبر من  2ومعامل Ƅا

 قد تحققت اƄƅفاءة اƅمهƊية ƅلمورد اƅبشري اƅدافعية ƅلاƊجاز تثمن  واƅتي مفادها أن فان اƅفرضية اƅثاƊية
 
 

https://kenanaonline.com/users/khalidalzwaid/tags/10173/posts
https://kenanaonline.com/users/khalidalzwaid/tags/10173/posts
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4- ƃثة : الاƃثاƃفرضية اƃرسمية عرض وتحليل بيانات اƃتوظيف غير اƃبح طرق اƂمعياري يƃتزام ا 

 عرض وتحليل اƃبيانات : –أولا 

يوضح توزيع أفراد اƃعينة حسب  اƃعلاقة بين الاطلاع على اƃحقوق واƃواجبات وطريقة :  16جدول رقم 
  علم اƃعامل  بمنصب اƃعمل اƃذي يشغله

الاطلاع على اƅحقوق          
 واƅواجبات  

 توظيف عن 
 صديقطريق  

 Ƅ2ا اƅمجموع لا Ɗعم
درجة 
 اƅحرية

 اƅمعƊوية

 ت ت ت

7.352a 1 ,007 

 Ɗعم

 26 15 11 ت

% 28,95% 57,69% 40,63% 

 لا
 38 11 27 ت

% 71,05% 42,31% 59,38% 

 اƅمجموع

 64 26 38 ت

% 100,00

% 

100,00

% 

100,00

% 

من مفردات اƅعيƊة تم توظيفهم بطريقة تخضع %59,38أن Ɗسبة  اƅبياƊات اƄƅمية اƅتي يحويها اƅجدول مفادها
 Ƌمعمول بها  ماعددƅلمعايير اƅ38  همƊما  27أستاذ ، مƊهم مطلعين على حقوقهم وواجباتهم  بيƊدوا أƄأستاذ أ

أستاذ بƊسبة  15أستاذ مƊهم  26من اƅمبحوثين  توظفوا عن طريق اƅقرابة ما مجمله  Ɗ40,63%سبة 
%57.69 Ɗتوظيف قد يضر يرون أƅهم غير مطلعين عن حقوقهم وواجباتهم وهذا ما يفسر أن طريقة ا

 بأهداف أي مƊظمة لƊْها قد تحرم من  اƄƅفاءات 
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يوضح توزيع أفراد اƃعينة حسب  اƃعلاقة بين طريقة اƃتوظيف واƃعمل على تفضيل  17جدول رقم 
 اƃمصلحة اƃعامة 

          تفضيل أهداف         
       على  اƅمؤسسة             

 اƅخاصة                    
 توظيف مباشر

 Ƅ2ا اƅمجموع لا Ɗعم
درجة 
 اƅحرية

اƅمعƊو 
 ية

 ت ت ت

7.155a 1 ,007 

 Ɗعم

 26 14 12 ت

% 30,77% 56,00% 40,63% 

 لا
 38 11 27 ت

% 69,23% 44,00% 59,38% 

 اƅمجموع

 64 25 39 ت

% 
100,00

% 

100,00

% 

100,00% 

 
بقراءة إحصائية ƅبياƊات اƅجدول اƄƅمية ƄƊتشف أن طريقة اƅتوظيف اƅتي لا تتم وفق اƅقواƊين واƅتشريعات 

اƅمتعارف عليها تخلق مƊاخا تƊظيميا متوترا من خلال عدم تطبيق مبدأ " اƅرجل اƅمƊاسب في اƅمƄان اƅمƊاسب 
مƊهم  27أستاذ( واƅذين يتم توظيفهم بطريقة مثلى 38من اƅمبحوثين ) %59,38" وهذا ما تفسرƊ Ƌسبة  

 يرون أƊهم يفضلون تحقيق أهداف اƅمؤسسة 
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يوضح توزيع أفراد اƃعينة حسب  اƃعلاقة بين معنى اƃتقيد باƃلوائح ورأي اƃمبحوث حول  18جدول رقم 
 اƃمسار اƃمهني اƃمزدوج

 معƊى اƅتقيد  باƅلوائح      
 موائمة 
 اƅمسار 

 ƅمزدوجاƅوظيفي ا

 Ƅ2ا اƅمجموع لا Ɗعم
درجة 
 اƅحرية

 اƅمعƊوية

 ت ت ت

6.503

a 
1 ,011 

 Ɗعم
 25 19 6 ت

% 21,4% 52,8% 39,1% 

 لا
 39 17 22 ت

% 78,6% 47,2% 60,9% 

 اƅمجموع

 64 36 28 ت

% 100,0% 
100,0

% 

100,0

% 

 
ار اƅمزدوج لا يوائم قطاع اƅتعليم تخفي تبايƊا  من اƅمبحوثين   يرون أن اƅمس Ɗ60,9%لاحظ أن  Ɗسبة 

أستاذ عƄس ذƅك  17استاذ  يرون  أن اƅتقيد باƅلوائح يعƊي الاƅتزام بيƊما يرى  22أي   %78,6حيث  Ɗسبة 
من اƅمبحوثين فقط هم  من يرون  %39,1يرون أن اƅتقيد باƅلوائح يعƊي الاƅتزام ،  Ƅما أن Ɗسبة  78,6%

مƊهم  لا يعƊي ƅهم اƅتقيد باƅلوائح اƅتزاما اƅذين لا  19أستاذ ،   25ئم  ما عددهم أن اƅمسار اƅمزدوج ملا
يعƊي ƅهم اƅتقيد باƅلوائح اƅتزاما  وهذا يبين أن اƅذي يفرق بين ما هو  جيد  وما هو سيء يجب وذƅك لا يتأتى 

 إلا بطريقة اƅتوظيف  اƅمثلى  ، يستطيع أن يختار مسارƋ اƅوظيفي  بأمان 
 اƅتي هي اƄبر من اƅقيمة اƅجدوƅية  2لارتباط بين اƅمؤشرين هو ما تدعمه قيمة Ƅاوهذا ا
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يوضح توزيع أفراد اƃعينة حسب  اƃعلاقة بين مراقبة اƃسلوك اƃمهني ورأي اƃمبحوث حول :  19جدول رقم 
 مسابقات اƃتوظيف 

مراقبة اƅسلوك      
 اƅمهƊي  

 رأي     
 حول مسابقات

      اƅتوظيف            

 Ƅ2ا اƅمجموع لا Ɗعم
درجة 
 اƅحرية

 اƅمعƊوية

 ت ت ت

4.550

a 
1 ,033 

 Ɗعم
 28 21 7 ت

% 25,9% 56,8% 43,8% 

 لا
 36 16 20 ت

% 74,1% 43,2% 56,3% 

 اƅمجموع
 64 37 27 ت

% 100,0% 100,0% 100,0% 

مƊهم يرون أن  %74,1اƅتي تجرى  ƅيست مثاƅية ، من أفراد اƅعيƊة اƅذين يرون أن اƅمسابقات  %56,3يرى 
من مفردات اƅعيƊة  %43,8بيƊما Ɗسبة   27أستاذ من أصل  20هƊاك مراقبة ƅلسلوك اƅمهƊي ƅلأساتذة  بعدد

مƊهم  بƊسبة  37أستاذ من مجموع  21واƅذين هم من أصحاب اƅرأي أن اƅمسابقات خاƅية من اƊƅقائص 
 اƅسلوك اƅمهƊي ƅلأساتذة  يرون اƊه لا وجود ƅمراقبة 56,8%
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: يوضح توزيع أفراد اƃعينة حسب  اƃعلاقة بين تمسك اƃمبحوث بمبادئه وتلقيه تƂوينا عند  20جدول رقم 
 توظيفه 

اƅتمسك باƅقيم تحت    
جميع                

 اƅظروف
 تلقي تƄوين   

 عƊد اƅتوظيف

 Ƅ2ا اƅمجموع لا Ɗعم
درجة 
 اƅحرية

 اƅمعƊوية

 ت ت ت

5.497

a 
1 ,019 

 Ɗعم
 32 16 16 ت

% 69,6% 39,0% 50,0% 

 لا
 32 25 7 ت

% 30,4% 61,0% 50,0% 

 اƅمجموع
 64 41 23 ت

% 16 16 32 

 
 Ƌجدول أعلاƅد توظيفهم %50,0اƊا عƊويƄم يتلقوا تƅ دراسةƅون بقيمهم  %61,0من مجتمع اƄهم لا يتمسƊم

حوثين الْخر واƅذين تم توظيفهم بدون تƄوين  أيضا يشمل  تبايƊا يتمثل في Ɗسبة  اƅمب1/2في Ƅل الْحوال و
 صرحوا أƊهم تلقوا تƄويƊا  عƊد توظيفهم ،  69,6%

 
 مناقشة نتائج اƃفرضية اƃثاƃثة : الاƃتزام اƃمعياري يحد من  طرق اƃتوظيف غير اƃرسمية -ثانيا

ƅمبحوثين حول الْسئلة اƅسبة   لإجابات اƊƅتزام أما باƅديهم اƅ معياري فأثبتت أن الْساتذةƅتزام اƅخاصة ببعد الا
بƊعم حول  23.12%مƊهم أجابت بƊعم على هذƋ الْسئلة ، بيƊما أجابت Ɗسبة   79.06%معياري فƊسبة 

الْسئلة اƅخاصة ببعد طرق اƅتوظيف غير اƅرسمية ، وهذا ما أسفرت عليه مقابلتƊا مع رئيس مصلحة 
بمديرية اƅتربية اƅذي صرح أن محƄات اƅعملية اƅتوظيفية اƅفعاƅة اƅمستعملة هي الامتحاƊات واƅتمدرس 

اƅمسابقات على أساس الاختبار واƅتي تصحح أوراقها في مراƄز تصحيح وطƊية تابعة ƅلديوان اƅوطƊي 
ذا اجتاز اƅمترشح اƅمسابقة بƊجاح يخضع ƅلمقابلة اƅشخصية وهذا بمثوƅه امام ƅجƊة  ƅلامتحاƊات واƅمسابقات وا 
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وتحسب ثلث اƅعلامة اƊƅهائية وفي سؤال  20تتƄون من أساتذة مƄوƊين ومفتشين وتطرح عليه أسئلة تƊقط من 
ما مدى إƅزامية حƄم هذƋ اƅلجƊة على مترشح بعدم مطابقة مؤهلاته مع متطلبات اƅوظيفة فأجاب بان ذƅك 

فتش اƅتربية عƊدما يزورƋ ،وهذا ما تƊص يرجع إƅى اƅمراقبة اƅبعدية ƅلوظيفة اƅعمومية ، أي أن ذƅك يرجع ƅم
اƅتي ترى أن الْخلاق تستمد من اƅتجربة الإƊساƊية وان ما هو أخلاقي  اƅتجريبية في الْخلاق عليه اƊƅظرية

يعتد به خلال الاتفاق اƅعام وهذا لا يتحقق إلا باƅتجربة أولا وان قياس عوامل هذƋ اƅتجربة يحقق اƅوصول إƅى 
اƅشيء اƅذي يفسر اƊتقال قطاع اƅتربية من Ɗظام اƅتوظيف اƅمباشر إƅى اƅتوظيف عن ذƅك الاتفاق ثاƊيا  

طريق اƅمسابقة بعد اƄتشاف إن اƅتوظيف اƅمباشر باƅتجربة يحمل عيوبا ، ومن خلال مقابلتƊا مع رئيس 
هƊاك  إلا مصلحة الامتحاƊات فاƊه رغم صرامة إجراءات اƅتوظيف واƅسعي الإدارة اƅعليا على Ɗزاهتها إلا أن 

وضروب اƅحظ واƅغش فمثلا Ɗجد أن الْوراق  أن هƊاك ثغرات يمƄن إن تتسلل مƊها اƅمحاباة واƅمحسوبية
تصحح مرة واحدة ولا يوجد تصحيح ثان فقد يقع سهوا من طرف اƅمصحح يحرم به اƅقطاع من Ƅفاءة وƄذƅك 

أعضاء اƅلجƊة  وهذا ما توصلت إن اƅمقابلة تتم على مستوى محلي فقد يجد اƅمترشح وسيلة محسوبية مع 
  إƅيه دراسة اƅوهيبي

بعƊوان تقويم Ɗظام اƅتوظيف اƅمرƄزي في اƅخدمة اƅمدƊية بسلطƊة عمان وƄاƊت هذƋ اƅدراسة Ɗƅيل شهادة 
م اƅتي وجدت اƊه  "ولا يوجد توافق بين مستوى  2002اƅماجستير في جامعة عين شمس باƅقاهرة في سƊة

مين Ƅما تمارس بعض اƅوحدات اƅحƄومية ضغوطا على مسؤوƅي اƅتوظيف ƅتعيين الاختيارات ومؤهلات اƅمتقد
 أفراد محددين وƄما يسمح تشƄيل ƅجان اƅمقابلات اƅشخصية باƅمحاباة واƅتحيز"

الاƅتزام اƅمعياري يحد من طرق اƅتي مفادها " اƅثاƅثةوعموما فان إجابات اƅمبحوثين تؤƄد على تحقق اƅفرضية 
في Ƅل اƅجداول اƅخاصة بمؤشرات بعدي اƅفرضية  اƊها  2" وهذا يدعمه معامل Ƅا ة اƅتوظيف غير اƅرسمي

 3.8415 اƄبر من
 

بما أن اƅفرضيات اƅفرعية اƅثلاثة قد تحققت  يعƊي أن قيمة الاƊدماجية تثمن  مناقشة اƃفرضية اƃعامة :
ان الاƅتزام اƅمعياري يحد من مصادر اƅتوظيف اƅداخلية وان قيمة اƅدافعية ƅلاƊجاز تثمن اƄƅفاءة اƅمهƊية و 

طرق اƅتوظيف اƅلارسمية  فمصفوفة قيمة الاƊدماجية واƅدافعية والاƅتزام تؤثر في مصفوفة اƄƅفاءة اƅمهƊية 
ومصادر اƅتوظيف اƅداخلية وطرق اƅتوظيف غير اƅرسمية فاƊه هƊاك علاقة طردية بين أخلاقيات الإدارة 

واƅتي مفادها أن هƊاك علاقة طردية بين أخلاقيات الإدارة وعملية اƅتوظيف ومƊه فاƅفرضية اƅرئيسية 
 واƅتوظيف الْمثل ƅلموارد اƅبشرية  قد تحققت 
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II.  : دراسةƃنتائج ا 

بعد اƅدراسة اƅميداƊية اƅتي أجريƊاها في ثاƊوية عبد اƅمجيد علاهم وما وقفƊا عليه من شواهد Ƅمية ƅلواقع  
ت    وƄذƅك ما أفادتƊا به اƅملاحظة واƅمقابلتين   اƅتي الامبيريقي  اƅتي جمعƊاها بواسطة الاستمارا

أجريƊاهما مع Ƅل من مدير اƅمؤسسة ورئيس مصلحة الامتحاƊات واƅتمدرس بمديرية اƅتربية ƅولاية اƅمسيلة 
 ، توصلƊا اƅى اƊƅتائج اƅتاƅية :

تحفيز الإطارات تشمل اƅثاƊوية من فريق عمل شاب وطموح ، إلا اƊه لا وجود ƅقيادة ملهمة وهذا ƅعدم  -
 ذات اƄƅفاءة وحثهم على اƅمشارƄة في اƅترقيات إƅى مƊاصب إدارية  

أن Ɗسبة Ƅبيرة من أساتذة اƅثاƊوية يتقبلون وجود فوارق  تحفيزية حسب اƄƅفاءة اƅوظيفية Ƅƅل شخص  -
 في إلا أن اƅتحفيز اƅمادي اƅوحيد  ، آلا  وهو مƊحة الْداء اƅتربوي تƄاد تمƊح باƅتساوي ƅلجميع إلا

 حالات Ɗادرة. وعادة ما يتم تقييمها محاباة أو اƊتقاما 

أن اƅترقية واستعمال مصادر اƅتوظيف اƅداخلية يƊظر إƅيها من وجهة Ɗظر مادية بحتة وƅيس على  -
 أساس Ɗفسي اجتماعي فاƅعامل في حاجة إƅى تقدير اƅذات ويبحث على اƅمƄاƊة 

- ƅ مديرية لا يخضعƅاصب باƊمƅليف بشغل اƄتƅقرابة او أهواء إن اƅظام اƊ ما يتم وفقƊ معايير واضحة وا 
 الإدارة  وƄان الْوƅى أن تصاغ قواƊين واضحة ƅشغل هذƋ اƅمƊاصب 

 أن هƊاك علاقة بين قيمة الاƊدماجية  والاستغلال اƅجيد ƅمصادر اƅتوظيف اƅداخلية  -

 أن هƊاك علاقة  بين دافعية الاƊجاز و اƄƅفاءة اƅمهƊية  -

 اري  يحد من طرق اƅتوظيف غير اƅرسمية أن الاƅتزام اƅمعي -

 وان أخلاقيات الإدارة ƅها في علاقة طردية مع عملية اƅتوظيف ƅلمورد اƅبشري  -
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 خاتمة:

تواجه اƅمؤسسات اƅجزائرية صعوبات Ƅبيرة في اƅتƄيف واƅتأقلم مع واقعها ، فهي ƊƄظام مفتوح يتأثر باƅبيئة 
يات اƅمƊتهجة من جهة وتراƄمات مختلفة تشƄلت خلال اƅسƊوات اƅخارجية  فƊراها بين مطرقة تغير اƅسياس

اƅسابقة  من جهة أخرى،  Ƅاƅتغير في اƅمجتمع ، اƅذي اƊتقل من روح اƅعشيرة إƅى روح الاƊتماء اƅحزبي مع 
ظهور اƅتعددية  الْمر اƅذي Ƅثيرا  ما يفرض ضغوط على من يسهر  على عملية اƅتوظيف ، واƅتي عادة لا 

مبدأ اƅرجل اƅمƊاسب في اƅمƄان اƅمƊاسب ، وهذا ما يؤثر على مخرجات هذƋ اƅمؤسسات ، ƅذا تراعى فيها 
فيتعين على الإدارات اƅجزائرية بذل Ƅافة اƅجهود لإصلاح وتطوير اƊƅظام الإداري.، ووضع مƊاهج ƅلتوظيف 

اƅمهƊية والاجتماعية وتسيير اƅموارد اƅبشرية تƄون مƊاسبة ƅخصائص الإدارة ، بالإضافة إƅى تحسين اƅظروف 
 ƅلموظفين بضمان اƅمساواة بين حقوق واƅواجبات .

فسياسة اƅتوظيف في اƅمؤسسات اƅجزائرية  رغم أƊها تتميز بترساƊة من اƅقواƊين واƅتشريعات اƅصارمة   
أين بدا  اƅتخلي عن اƅعمل بƊظام اƅتوظيف اƅمباشر إلا أƊه  تشوبها ثغرات وفراغات  1990خاصة بعد سƊة 

ƊوƊية قد تتسلل مƊها اƅمحسوبية وتستغلها  ، Ƅما يجب مرافقة اƅمورد اƅبشري في مسارƋ اƅمهƊي وتƄييف قا
اƅقواƊين حسب Ƅل مرحلة من مراحل عمرƋ اƅمهƊي  وان يتم تجديد Ɗظام اƅحوافز واƅمƄافئات لان اƄƅفاءة قد 

تƄون اƅحوافز مادية فقد يƄفي ان  تضمحل إن ƅم تجد اƅرعاية اƅلازمة ، فحسب اƅتون مايو ƅيس باƅضرورة أن
تƄون معƊوية ƅجعل اƅموظف يتعامل مع اƅوضعيات اƅمهƊية اƅمختلفة بأبسط اƅوسائل والْدوات وان غابت تلك 

اƅحوافز اƅتي تؤدي إƅى غياب اƅدافعية في اƊجاز الْعمال ، وبعبارة أخرى ، ما ƅم  تصاحب الْخلاقيات 
ملية مستمرة  ، فلتƊتظر اƅمؤسسة اƅجمود الإداري وبعبارة أخرى ما ƅم الإدارية  عملية اƅتوظيف واƅتي هي ع

 تلتزم بأخلاقيات إدارية معيƊة.
ومن خلال معاƅجة بحثƊا  ƅهذƋ اƅعلاقة ألا وهي علاقة الْخلاقيات الإدارية بعملية اƅتوظيف توصلƊا إƅى أن 

قيات اƅتي تمثل مجموع اƅقواƊين عملية اƅتوظيف الْمثل ƅلمورد اƅبشري لا تتحقق إلا إذا صاحبه أخلا
اƅمƊظمات من قادة إعداد جيل واƅتشريعات اƅتي تتوزع وفق اƅهياƄل الإدارية ، وعلى اƅمجتمع ان يساهم في 

 لإدارة أعماƅهم بشƄل أخلاقي وفعال
 Ϋ·ϭا أصُـيـب الϘـــϡϮ في أخـلاقـϬــــم *** فـأقـــم˸ عـϠـيـϬـــم مـأتـϤـــاً ϭعــϮيــلا
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الإدارة وعملية توظيف اƅموارد اƅبشرية من  سعت هذƋ اƅدراسة إƅى تقديم أهم اƅمفاهيم حول أخلاقيات :مΨϠص 
خلال اƅدراسة اƅميداƊية اƅتي أجريƊاƋ في ثاƊوية عبد اƅمجيد علاهم  وتفسير اƅشواهد اƄƅمية اƅتي جمعƊاها عن 

ƅمقابلة واƅسائد فيها بواسطة الاستمارة واƅاخ الامبيريقي اƊمƅا اƊات  واستخدمƊبياƅجمع اƅ أدواتƄ  ملاحظة
لاƊجاز اƅجداول اƅتي استعملƊاها في تحليل اƅبياƊات  وتوصلت اƅدراسة إƅى أن  spss22      برƊامج 

أخلاقيات الإدارة تساهم إƅى درجة Ƅبيرة في اƅتوظيف الْمثل ƅلموارد اƅبشرية  ووجود علاقة طردية بين 
 متغيرات اƅدراسة  .

ية الْخلاقيات الإدارية في أƊها  تساهم في وضع مجموعة الإجراءات واƅقواعد اƅقاƊوƊية اƅتي وتتجسد أهم
خضاعها ƅرقابة صارمة   تسعى إƅى تحقيق مبادئ اƅجدارة واƅمساواة في  عملية اƅتوظيف وا 

Résumé : 
Nous avons  tenté a travers Notre recherche le traitement du thème portons le 

nom  «   la relation de l’ éthiques  administratives  sur l’opération de recrutement 

dans l’établissement scolaire et précisément dans le lycée : Abdelmadjid Alahoum 

a m’sila, vue leur importance   et leur mission qui vise l’intérêt générale . 

Nous avons également constaté  au cour de notre étude l’importance rôle du 

l’éthiques sur l’opération du recrutement   

Toute fois cette opération est conditionnée par l’éthiques qui représente les 

procédures et les regèle juridique qui réalisent les principes d’égalité d’accès et de 

la compétence dans les administrations ce qui rend cette opération sévèrement 

contrôlée 
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 قائΔϤ الήϤاجع :

I. يمήϜال ϥاήϘال 
II.  تبϜال 

(إدارة اƅموارد اƅبشرية) اƅطبعة الْخيرة (، الإسƊƄدرية : اƅدار اƅجامعية ،  2004احمد ماهر )  -1
 جمهورية مصر اƅعربية ، 

، اƅمƊظمة اƅعربية ƅلتƊمية الادارية  ادارة اƅموارد اƅبشرية في اƅخدمة اƅمدƊية(،  Ƅƅ2004بيسي عامر) ا -2
 : اƅقاهرة ، مصر اƅعربية 

 (،مباديئ الادارة ،عمان: دار اƅيازوري اƅعلمية ،الاردن1998بشير اƅعلاق ) -3

ƅلƊشر واƅتوزيع واƅطباعة (، عمان :دار اƅمسيرة 1، أخلاقيات الْعمال )ط2009بلال خلف اƅسƄارƊة  -4
 ،الْردن ، 

( ، أساƅيب اƅبحث اƅعلمي، مفاهيمه و أدواته و طرقه 2007جودت عزت عطوي ) -5
 الإحصائية،عمان: دار اƅثقافة ƅلƊشر و اƅتوزيع، 

(، مقدمة في علم الْخلاق، الإسƊƄدرية : مƊشأة  2000وƅيام ƅيلى ترجمة علي عبد اƅمعطى محمد ) -6
 اƅمعارف، ،. 

اƅحسن الْردƊي : اƅتحديات اƅتي تواجه تطبيق أخلاقيات مهƊة اƅمحاسبة  في اƅعراق  طه احمد -7
 ،دراسة ƅمجموعة محاسبين

 ( ،علم الإدارة اƅعامة ، وهران: دار اƅغرب ƅلƊشر واƅتوزيع.   Ƅ2002راجي مصطفى)  -8

(،مƊهجية اƅبحث اƅعلمي في اƅعلوم  2013موريس أƊجرس ترجمة بوزيد صحراوي وآخرون )  -9
 ƊساƊية ، اƅجزائر: دار اƅقصبة ƅلƊشر.الإ

(، عمان 2(، اƅبحث اƅعلمي، اƅقواعد و اƅمراحل و اƅتطبيقات) ط1989محمد عبيدات و آخرون  ) -10
 :دار وائل ƅلƊشر و اƅتوزيع،  الْردن..

 (،   الْسس اƅعلمية Ɗƅظرية اƅتƊظيم والإدارة  ، دمشق :دار اƅفƄر 1980محمد عدƊان اƊƅجار ) -11

(، اƅبحث اƅعلمي، اƅخطوات اƅمƊهجية لإعداد اƅبحوث الاجتماعية الإسƊƄدرية 2001محمد شفيق) -12
 :اƅمƄتبة اƅجامعية.

(، مبادئ اƅوظيفة اƅعامة وتطبيقها عللى اƅتشريع اƅجزائري ،بن 1984محمد اƊس قاسم جعفر)  -13
 عƊƄون : ديوان اƅمطبوعات اƅجامعية ، ،اƅجزائر، 



 الήϤاجع

 

77 

امة في إدارة و تخطيط اƅقوى اƅعاملة، اƄƅويت : (، اƅمبادئ اƅع1975مƊصور أحمد مƊصور ) -14
 وƄاƅة اƅمطبوعات. 

(، فلسفة الْخلاق بين أرسطو ومسƄويه ،عمان : دار دجلة ، اƅمملƄة  Ɗ2012اجي اƅتƄريتي)  -15
 الْردƊية اƅهاشمية .

(،عمان  2(،أخلاقيات الإدارة ومسؤوƅية الْعمال في شرƄات الْعمال )ط Ɗ2006جم عبود Ɗجم )  -16
ƅتوزيع ،:دار اƅشر واƊلƅ الْردنوراق. 

( 1اƅموارد اƅبشرية ، برج اƄƅيفان : دار الامة ƅلطباعة واƅتوزيع)ط إدارة(، Ɗ2011ور اƅدين حاروش) -17
 ، ،اƅجزائر.

(، اƅحضارات اƅسامية 2007سبتيƊو موسƄاتي ،  ترجمة اƅسيد يعقوب بƄر : محمد اƅقصاص ) -18
 Ɗƅشر. اƅقديمة ، Ɗƅدن: دار اƄƅاتب اƅعربي ƅلطباعة وا

ƅلطباعة  الْمة(،اƅجزائر: شرƄة دار  1(،علم الاجتماع اƅرواد واƊƅظريات) ط2010عامر مصباح)  -19
 واƊƅشر واƅتوزيع .

علم الاجتماع بجامعة  ذتاأس( ، تاريخ اƅفƄر الاجتماعي ،  2006عبد اƅهادي محمد واƅي )   -20
 طƊطا 

، بن عƊƄون : ديوان اƅمطبوعات عبد اƄƅريم بوحفص :تطور اƅفƄر اƅتƊظيمي ،اƅرواد واƊƅظريات  -21
 اƅجامعية   ،   اƅجزائر.

 (، خدمة اƅفرد واƅمجتمع اƅمعاصر اƅقاهرة : مƄتبة الاƊجلو اƅمصرية  1980عبد اƅفتاح عثمان )  -22
 عادل حسƊي : إدارة الْفراد واƅعلاقات الإƊساƊية ، اƅقاهرة:دار اƅحƄيم ƅلطباعة واƊƅشر ، مصر   -23

الإسƊƄدرية  (   ، 1اƅعلمي )ط اƅبحث ( ، أسس2002خفاجة ) على ميرفت صابر، عوض فاطمة -24
 اƅفƊية .  الإشعاع ومطبعة : مƄتبة

(،إدارة اƅموارد اƅبشرية ، الإسƊƄدرية : دار اƅجامعية ƅلطبع واƊƅشر 2000صلاح عبد اƅباقي)  -25
 واƅتوزيع 

ة شباب اƅجامعة (،إدارة الْفراد واƅعلاقات الإƊساƊية ، الإسƊƄدرية :مؤسس 1999صلاح اƅشاوي )  -26
  . 

( ، اƅرياض: 1(، أخلاقيات الإدارة من مƊظور إسلامي )ط2012خاƅد بن عبد اƅرحمن اƅجريسي ) -27
 مƄتبة اƅملك فهد. 

III. :جامعيةƅرسائل اƅا 
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(، واقع عملية اƅتوظيف اƅمعمول بها في وزارة اƅتربية واƅتعليم 2008معين شعبان حسن اƅعيلة )  -1
 إدارة الْعمال Ƅلية اƅتجارة  اƅجامعة الإسلامية غزة اƅفلسطيƊي ، رساƅة ماجستير قسم 

 اƅموصل ،اƅعراق اƅتƊافسية، اƅمزايا و الْعمال مƊظمات أخلاقيات معن وعد الله اƅمعاضيدي ،  -2

( ، تأثير أخلاقيات الإدارة على عملية اƅتوظيف ، رساƅة ماجستير Ƅلية اƅعلوم 2014دحمان ƅويزة  )  -3
ƅسياسية والإعلام ،جامعة اƅجزائر                                  ا 

مƄاƊة الْخلاق عبر تاريخ اƅفƄر اƅغربي ، الƄْاديمية ƅلدراسات الاجتماعية (، 2017 هارون غƊيمة ) -4
  جاƊفي 17والإƊساƊية ، قسم الآداب واƅفلسفة اƅعدد

اƅفترة  (،سياسة اƅتوظيف في ظل اصلاح اƅوظيفة اƅعامة في اƅجزائر خلال 2008بوراس شافية )  -5
 مذƄرة ماجستير في اƅعلوم اƅسياسية ، جامعة اƅجزائر  2005/2007

  1973اƅمƊجد في اƅلغة والاعلام , اƅطبعة دار اƅشرق ƅبƊان  -6
اƅخدمات الاجتماعية اƅعماƅية واƅثقافة اƅتƊظيمية ƅلمؤسسة اƅجزائرية  (،  2016جمال بن خاƅد ) -7

 اعية ،جامعة محمد ƅمين دباغين ،سطيف، اƅجزائر ،رساƅة دƄتوراƄ Ƌلية اƅعلوم الإƊساƊية والاجتم

(، إدارة الإبداع اƅتƊظيمي ، اƅقاهرة  :مƊشورات اƅمتظمة اƅعربية 2005رفعت عبد اƅحليم اƅفاعوري )  -8
 ƅلتƊمية الإدارية . 

 أخلاقيات ترسيخ في اƅتƊظيمية اƅثقافة دور (، 2014اƅزهراء ) فاطمة مهديد اƅحميد، عبد برحومة  -9

 .اƅعلوم Ƅلية اƅبشرية، اƅموارد تسيير حول اƅثاƅث اƅوطƊي اƅملتقي اƅياباƊية، ƅتجربةا الْعمال

 . بسƄرة خيضر، محمد جامعة اƅتسيير، وعلوم اƅتجارية و الاقتصادية
 اƅمراسيم واƅجرائد اƅرسمية:

اƅمتضمن اƅقاƊون الاساسي اƅعام ƅلوظيفة  2006جويلية  5-16اƅمؤرخ في  03-06الامر رقم  -1
 2006جويلية  16اƅصادر في  46ية اƅجريدة اƅرسمية اƅعدداƅعموم

 2004جوان  29اƅصادرة عن اƅمديرية اƅعامة  ƅلوظيفة اƅعمومية اƅمؤرخة في   13اƅتعليمة  -2
اƅمتضمن تƊظيم اƅمسابقات والامتحاƊات  اƅمؤرخ في  293-95اƅمرسوم اƅتƊفيذي رقم  -3

    1995سبتمبر30
 1985مارس  23بتعويض اƅخبرة اƅمؤرخ في  اƅمتعلق  59-85اƅمرسوم اƅتƊفيذي  -4
اƅمتضمن اƅقاƊون الاساسي اƅعام ƅلوظيفة  2006جويلية  5-16اƅمؤرخ في  03-06الامر رقم  -5

 46اƅعمومية اƅجريدة اƅرسمية اƅعدد
 



 الϤلاحق
 اƅجمهورية اƅجزائرية اƅديمقراطية اƅشعبية

 اƅتعليم اƅعاƅي واƅبحث اƅعلمي وزارة
 جامعة محمد بوضياف

 ƅعلوم الإƊساƊية والاجتماعيةƄلية ا
 قسم علم الاجتماع واƅدّيموغرافيا

 

  دƅيل مقابلة لاƊجاز مذƄرة مƄملة Ɗƅيل شهادة اƅماستر في علم الاجتماع تخصص تƊمية اƅموارد اƅبشرية 
 " أخلاقيات الإدارة وعلاقتها بعملية توظيف اƃمورد اƃبشري"                 بعƊوان :

ئٙيس  يٚغ الًڇبيغ لڤلايغ المسيلغمڤجهغ للسيٖ :  ٙٝ بمٖي  مصلحغ الامتحاناػ ڣالتمٖ

 

اٚف الأس  تاٗع :                 الطالظ : مكي التڤاتي                                                                                               ǻش

 د.بڤخيط سليمغ                                                                                                                                 

 

 ...........................الصفغ : ..................................................................................................................... -

 .................................................................................................................................................السن :.. -

 .......................ما هي محكاػ العمليغ التڤظيفيغ الفعالغ ؟ ...................................................................... -

يٚقغ الشائعغ لتڤظيڀ Ƿسات٘ع التعليږ الثانڤڬ ؟ ...................................................................... -  ما هي الط

ٙ ؟  -  التڤظيڀ بالمسابقغ يتږ ڣفڄ المسابقغ علګ Ƿساٝ الشهادع Ƿم المسابقغ علګ Ƿساٝ الاختبا

............................................................................................................................................................ 

حٚلتيڗ  - اځ المسابقغ تكڤڗ علګ م  Ƿم تكتفڤڗ بتصحيح ڣاحٖ  ؟  -تصحيح Ƿڣڋ ڣ ثاڗ-هل عمليغ تصحيح Ƿڣٙ

............................................................................................................................................................. 

ٚ Ƿمام لجنغ مقابلغ ؟ - ٛ المًڇشح المسابقغ بنجاح هل يم  ǻٗا اجتا

 ....................................................................من هږ Ƿعضائها ؟ ..................................................... -

فٚ اللجنغ ؟  ....................................................................................    -  هل هناڅ علامغ تعطى من ط

 .......................................................................ماهي اقص ܢ قيمغ لها ؟........................................... -

مٜ  - هل تستطيع اللجنغ الحكږ علګ احٖ المًڇشحيڗ بعٖم مطابقغ مǺهلاتڢ لمتطلباػ الڤظيفغ ڣهل حكمها مل

  ..................................................؟  ........................................................................................

هل هناڅ حالاػ فصل للأسات٘ع بسبظ عٖم الانضباط ڣالكفاءع ڣما هي الميكانيڈماػ المتبعغ في ٗلڊ؟-8  

............................................................................................................................................................................................ 
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ΔيΒعθال ΔيρاήϘϤيΪال ΔيήائΰΠال ΔيέϮϬϤΠال 
Γέاίϭ يϤϠث العΤΒالϭ يم العاليϠالتع 

 جامعΔ مΪϤΤ بϮضياف

ΔاعيϤالاجتϭ Δالإنساني ϡϮϠالع ΔيϠك 
 قسم عϠم الاجتϤاϭ ωال˷ΪيϮϤغήافيا

  

عٙ لانجا يٚغ         استما دٙ البش عٚ مكملغ لنيل شهادع الماسًڇ في علږ الاجتماع تخص٨ تنميغ المڤا                   ٛ م٘ك

 بعنڤاڗ :

 " أخلاقيات الإدارة وعلاقتها بعملية توظيف اƃمورد اƃبشري"

عٙ  اٙسغ  دڣٙ Ƿخلاقياػ الإدا د يمثل ه٘ا الاستبياڗ Ƿحٖ الجڤانظ الهامغ في البحث ,ال٘ييهٖف ǻلګ د في عمليغ تڤظيڀ المڤٙ

عٙ )  اٙئكږ القيمغ من خلاڋ ڣضع ǻشا Ƕڣٜيٖ الطالظ ب ڣٚحغ ڣت مٚ ڣالإجابغ علګ الأسئلغ المط جٙڤ منكږ التك Ƿ  ٚڬ ( X البش

فٚع من المستڤڥ البحث العلمܣ ، ڣلعلمكږ Ƿڗ جميع  ڣٚنها ملائمغ . كما يأمل الطالبأڗ تٌڇڬ ǻجاباتكږ ڣت علګ الإجابغ التܣ ت

 ٚ يٚغ الكاملغ الأسئلغ المط ا٩ٚ البحث العلمܣ ڣǷڗ ǻجاباتكږ ستكڤڗ محاطغ بالس ڣحغ ضمن ه٘ا الاستبياڗ هي لأغ

اٚ لتعاڣنكږ ڣحسن استجابتكږ  ڣالعنايغ العلميغ الفائقغ. شك

اٚف الأستاٗع :                                     الطالظ : مكي التڤاتي                                                                                                 ǻش

 د.بڤخيط سليمغ                                                                                                            
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 أولا:  بياƊات حول اƅخلفية الاجتماعية والاقتصادية
 أƊثى            اƅجƊس:   ذƄر    -1
 اƅسن :.................................................................................... -2
 اƅحاƅة اƅعائلية :  أعزب           ،  مطلق          ،  أرمل         ،  متزوج -3
 .................................الاقدمية :................................................. -4

 بياƊات متعلقة بأخلاقيات الإدارة ثاƊيا :
I.   دماجيةƊقيمة الاƅات متعلقة باƊبيا 
 هل تفضل اƅعمل اƅجماعي على اƅعمل اƅفردي ؟ Ɗعم          ،  لا                 -5
 هل تحافظ على علاقاتك مع اƅزملاء؟   Ɗعم          ، لا -6
 اون الإدارة مع الْساتذة ƅلوصول إƅى قرارات مقبوƅة من اƅطرفين ؟ Ɗعم          ،  لا                هل تتع -7
 إشراƄƄم في بعض الْمور؟  Ɗعم          ،  لا            إƅى هل تميل الإدارة -8
 .............في حاƅة الإجابة بƊعم حدد طبيعة هذƋ الْمور : .................................. -9

 هل اƅشخص اƅقدوة باƊƅسبة ƅك هو : -10
 ممثل Ɗقابي          اƅذي يحل مشاƄل اƅعمل                                       -
 زميل اƅعمل                                 اƅمدير                                 -
 اƅمؤسسة اƅتربوية اƅتي تعمل بها ؟   Ɗعم          ،  لا                هل تفتخر في اƅمحيط اƅخارجي بمƊجزات  -11
 إذا ƄاƊت الإجابة بƊعم فيرجع ذƅك إƅى :   -12

 تشعر بأƊك جزء من اƅمؤسسة اƅتربوية اƅتي تعمل بها 
 الْجر اƅذي تقبضه  متƊاسب مع ما تقدمه من جهد
 .....................................أسباب أخرى :...................................

II. جازƊلاƅ دافعيةƅات متعلقة بقيمة اƊبيا 
 هل تقدم دروس إضافية؟   Ɗعم          ،  لا                 -13
 هل تتحدث مع اƅزملاء  في أماƄن اƅعمل ؟  Ɗعم          ،  لا                 -14
15- ƅ حضور صباحا يعتبر متعب ومرهقƅعم          ،  لا                هل اƊ ك ؟ 
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 هل عƊدما تصادفك صعوبات في اƅعمل تبحث عن حلول ƅها خارج أوقات اƅعمل ؟ Ɗعم        ،  لا                  -16
 هل تشعر أن اƅزمن يمر ببطء أثƊاء اƅعمل ؟    Ɗعم          ،  لا                  -17
 فيرجع ذƅك إƅى إذا ƄاƊت الإجابة بƊعم -18

 اƊك تعتبر اƊƅجاح في اƅحياة مساƅة حظ
 اƊك تتضايق من سوء أداء مهامك

 اƊك تفضل اƅعمل اƅذي يتطلب مهارات عاƅية 

 اƊك تفضل تأجيل عمل اƅيوم إƅى اƅغد 

 إجابات أخرى:........................................................................

III.  ات متعلƊمعياريبياƅتزام اƅقة بالا 
 هل أƊت مطلع على جميع حقوقك وواجباتك ؟Ɗعم          ،  لا                 -19
 هل تفضل تحقيق الْهداف اƅعامة على تحقيق أهدافك اƅخاصة ؟  Ɗعم          ،  لا                 -20
 ،  لا                حتى ƅو تعرضت ƅبعض اƅضغوط ؟  Ɗعم           هل تتمسك بقيمك -21
 هل ترى أن اƅتقيد باƅلوائح واƅقواƊين والƊْظمة يعƊي الاƅتزام ؟  Ɗعم          ،  لا           -22
 هل يوجد Ɗظام داخلي ƅمراقبة اƅسلوك اƅمهƊي ƅلأساتذة؟  Ɗعم          ،  لا                   -23
 Ɗظمة يعƊي الاƅتزام ؟  Ɗعم          ،  لا          هل ترى أن اƅتقيد باƅلوائح واƅقواƊين والْ -24

 اشرح:..............................................................
 ثاƅثا:بياƊات اƅمتعلقة بعملية توظيف اƅمورد اƅبشري 

I. وظيفيةƅفاءة اƄƅات متعلقة باƊبيا 
 اƊجازها ؟  Ɗعم          ،  لا                ƅلأعمال اƅتي تريد  -Ɗتائج أو عواقب-هل تبƊي توقعات -25
 هل ترى Ɗفسك طرف في عملية اتخاذ اƅقرار باƅمƊظمة ؟  Ɗعم          ،  لا                  -26
 هل أƊت راض على Ƅيفية أداء عملك؟     Ɗعم          ،  لا                 -27
 إذا ƄاƊت الإجابة بـ لا  فيرجع ذƅك إƅى : -28

 لƊْك ƅم تتلقى تƄويƊا مƊاسبا 
 لƊْك تواجه مشاƄل في عملك

 أسباب أخرى:..................................................................
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 هل تتقبل تلقي الْوامر من اƅمسؤوƅين ؟  Ɗعم          ،  لا                 -29
 توى اƅعلمي في الامتيازات بين الْفراد؟ Ɗعم       ،  لا          هل تتقبل بوجود فوارق حسب اƄƅفاءة واƅمس -30

 ...................................................اشرح :..........................
 هل إذا ارتƄب مدير اƅمؤسسة خطأ تقوم بتƊبيهه ƅلخطأ؟    Ɗعم          ،  لا                 -31
 جابة بـ لا  فيرجع ذƅك إƅى :إذا ƄاƊت الإ -32

 تجد سهوƅة في الاتصال باƅمدير
 ƅيس ƅك اƅجرأة ƅفعل ذƅك 

  أسباب أخرى.........................................................................
 بياƊات متعلقة بمصادر اƅتوظيف 

            هل تم ترقيتك خلال مسارك اƅمهƊي ؟  Ɗعم          ،  لا -33
 هل تتƊاسب قواعد اƅتقييم اƅمطبقة مع متطلبات اƅترقية اƅمهƊية ؟  Ɗعم          ،  لا                 - 34
 هل تفضل اƅترقية عن طريق اƅمسابقة : Ɗعم          ،  لا                 -35
 ،  لا                  هل عƊدما يصبح مƊصب شاغر ترجع اƅمƊظمة ƅلإحلال اƅوظيفي ؟  Ɗعم  -36

 هل  عƊدما يصبح مƊصب شاغر ترجع الإدارة إƅى مخزون اƅمهارات Ɗعم          ،  لا         
II.    : توظيفƅات متعلقة طرق اƊبيا 
 هل علمت بشغور اƅمƊصب اƅذي تشغله Ƅان عن طريق صديق: Ɗعم          ،  لا                 -37
 اƅتوظيف اƅمباشر ؟  Ɗعم          ،  لا            هل تم توظيفك بطريقة  -38
 هل تلقيت تƄويƊا عƊد توظيفك ؟    Ɗعم          ،  لا             -39
 هل ترى ان تطبيق اƅمسار اƅمهƊي اƅمزدوج يوائم اƅقطاع ؟ Ɗعم          ،  لا             -40
 Ɗعم          ،  لا            هل ترى أن مسابقات اƅتوظيف تخلو من اƊƅقائص ؟  -41
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ΔيΒعθال ΔاطيήقϤيΪال Δيήائΰالج ΔيέوϬϤالج 
Γέاίϭ يϤϠحث العΒالϭ يم العاليϠالتع 

 جامعΔ محΪϤ بوضياف

ΔاعيϤالاجتϭ Δالإنساني ϡوϠالع ΔيϠك 

 قسم عϠم الاجتϤاϭ ωالΪّيϤوغήافيا

عٚ مكملغ لنيل شهاددƅيل اƅملاحظة لاƊجاز  يٚغ بعنڤاڗ :م٘ك دٙ البش  ع الماسًڇ في علږ الاجتماع تخص٨ تنميغ المڤا

 " أخلاقيات الإدارة وعلاقتها بعملية توظيف اƅمورد اƅبشري"
 إشراف الْستاذة:        اƅطاƅب : مƄي اƅتواتي 

 د.بوخيط سليمة                                                                      
 لقة باƅتحفيز : جواƊب متع -1

 اƅجزاءات اƅسلبية ) اƅتأƊيب ، ƅفت اƊƅظر ،...(

 اƅحوافز اƅمادية الايجابية 
 اƅحوافز اƅمعƊوية ) Ɗشاط رياضي ، فترات راحة ،..(

 جواƊب متعلقة بالاƅتزام  -2
 اƅمظاهر اƅسلوƄية 

 اƅرقابة اƅذاتية 
 اƊƅزاهة 

 عداƅة الإجراءات 
 جواƊب متعلقة بالاƊدماجية :  -3

 روح اƅفريق ، اƅعمل ب

 اƅتشجيع واƅتعاون ، ،
 اƅصراعات ،
 قبول الاخر 

 جواƊب متعلقة بعملية اƅتوظيف : -4
 اƅظروف اƅفيزيقية 
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 طبيعة مƄان اƅعمل
 اƅمظاهر اƅسلوƄية اƅتهاون اƅتعاون اƅصراع

 اƅوسائل اƅمƄرسة ƅلإعلان 
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ΔيΒعθال ΔيρاήϘϤيΪال ΔيήائΰΠال ΔيέϮϬϤΠال 

ίϭΓέي اϤϠث العΤΒالϭ يم العاليϠالتع 
 جامعΔ مΪϤΤ بϮضياف

ΔاعيϤالاجتϭ Δالإنساني ϡϮϠالع ΔيϠك 
 قسم عϠم الاجتϤاϭ ωال˷ΪيϮϤغήافيا

 

 دƅيل مقابلة حرة 
 لاƊجاز مذƄرة تخرج  Ɗƅيل شهادة اƅماستر في علم الاجتماع تخصص تƊمية اƅموارد اƅبشرية تحت بعƊوان :

 بعملية توظيف اƅمورد اƅبشري" " أخلاقيات الإدارة وعلاقتها
 موجهة   ƅمدير ثاƊوية عبد اƅمجيد علاهم  باƅمسيلة

 إشراف الْستاذة:        اƅطاƅب : مƄي اƅتواتي 
 د.بوخيط سليمة                                                                       

 
 ..............................................................................................................الصفغ : ........................................ -1

 .....................................السن :.................................................................................................................... -2

Ƿٙيڊ حڤڋ عمليغ الًڇقيغ في المǺسسغ ؟ ...................................................................................... -3  ........ما 

اٚءاػ المتخ٘ع في حالغ ڣجڤدها  .؟  -4 اٚػ الأسات٘ع  ؟  ڣماهي الإج عٙ من تاخ هل تعاني الإدا

............................................................................................................................................ 

 ماهي الياػ العمليغ التكڤينيغ في المǺسسغ  ؟ -5
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 قائمة اƅمحƄمين 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 اƅجامعة اƅقسم  الاستاذ
 جامعة محمد بوضياف علم الاجتماع د.بن خاƅد جمال
 // // د.بلوم اسمهان
 // // د.تلي جمال

 // // د.جغلوƅي يوسف
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 Ƃل من اƃمتغير اƃمستقل واƃمتغير اƃتابع إجابات اƃمبحوثين على أبعاد
 اخلاقيات الادارة :

 اƃمؤسسة  أساتذة: اƃقيمة الاندماجية عند  الأولاƃبعد 
 

                                   إجابات اƃمبحوثين                         نعم لا
 تƂرار اƃنسبة تƂرار اƃنسبة اƃقيمة الاندماجية ƃدى اƃمبحوثين 

 هل تفضل اƃعمل اƃجماعي على اƃعمل اƃفردي 53 %82.8 11 %17.2

 هل تحافظ على علاقاتك مع اƃزملاء 51 %79.7 13 %20.3

%23.4 15 %76.6 49 

هل تتعاون الإدارة مع الأساتذة ƃلوصول إƃى 
 قرارات مقبوƃة من اƃطرفين

 هل تميل الإدارة إƃى إشراƂƂم في بعض الأمور 43 %67.2 21 %32.8

 هل تفتخر بمنجزات اƃمؤسسة 42 %65.6 22 %34.4

25.63  74.37   

 اƃمؤسسة  أساتذةاƃبعد اƃثاني : اƃدافعية ƃلانجاز ƃدى 

                                   إجابات اƃمبحوثين نعم لا
  اƃدافعية ƃلانجاز

 تƂرار اƃنسبة تƂرار اƃنسبة

 هل تعمل ساعات إضافية 32 %50.0 32 %50.0

 هل تتحدث مع  اƃزملاء  في أماƂن اƃعمل 34 %53.1 30 %46.9

 هل اƃحضور صباحا يعتبر متعب ومرهق ƃك 33 %51.6 31 %48.4

%57.8 37 %42.2 27 

هل عندما تصادفك صعوبات في اƃعمل تبحث عن 
 حلول ƃها خارج أوقات اƃعمل

 اƃعمل أثناءاƃزمن يمر ببطء  أنهل تشعر  32 %50.0 32 %50.0

50.63  49.37   

 

 06 ملحق رقم

 



 الϤلاحق

 

 

91 

 
 

  أساتذة اƃبعد اƃثاƃث : الاƃتزام اƃمعياري ƃدى 

                                    إجابات اƃمبحوثين  نعم لا
 الاƃتزام اƃمعياري

 تƂرار اƃنسبة تƂرار اƃنسبة  

 هل انت مطلع على جميع حقوقك وواجبتك 44 %68.8 20 %31.3

 ف اƃمؤسسة على اهدافك اƃخاصةهل تفضل اهدا 52 %81.3 12 %18.8

 هل تتمسك بقيمك ومبادئك حتى ƃو تعرت ƃبعض اƃضغوط 53 %82.8 11 %17.2

 هل ترى ان اƃتقيد باƃلوائح واƃقوانين يعني الاƃتزام 49 %76.6 15 %23.4

 هل يوجد نظام داخلي ƃمراقبة اƃسلوك اƃمهني ƃلاساتذة 55 %85.9 9 %14.1

20.94 

 

79.06 

   
 ملية توظيف اƃمورد اƃبشري :ع

 اƃمؤسسة  أساتذة: اƂƃفاءة اƃمهنية ƃدى   الأولاƃبعد 
                                    إجابات اƃمبحوثين         نعم لا

 اƂƃفاءة اƃمهنية

 تƂرار اƃنسبة تƂرار اƃنسبة  

 ƃلأعمالهل تبني توقعات ونتائج  35 %54.7 29 %45.3

 هل ترى نفسك طرف في عملية اتخاذ اƃقرار 37 %57.8 27 %42.2

 من اƃمسؤوƃين الأوامرهل تتقبل تلقي  28 %43.8 36 %56.3

 هل تتقبل وجود فوارق حسب اƂƃفاءة 21 %32.8 43 %67.2

 هل إذا ارتƂب مدير اƃمؤسسة خطأ تقوم بتنبيهه ƃلخطأ 30 %46.9 34 %53.1

52.82 

 

47.18 
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 در اƃتوظيف اƃداخلية اƃبعد اƃثاني  : مصا
 نعم لا

                       إجابات اƃمبحوثين                            
 تƂرار اƃنسبة تƂرار اƃنسبة اƃترقية

 هل تم ترقيتك خلال مسارك اƃمهني 36 %56.3 28 %43.8

%45.3 29 %54.7 35 

هل تتناسب قواعد اƃترقية اƃمطبقة مع متطلبات اƃترقية 
 نيةاƃمه

 هل تفضل ترقيتك عن طريق اƃمسابقة  36 %56.3 28 %43.8

%48.4 31 %51.6 33 

هل عندما يصبح منصب شاغر ترجع اƃمؤسسة اƃتربوية 
 ƃمخزون اƃمهارات

%67.2 43 %32.8 21 

هل عندما يصبح منصب شاغر ترجع اƃمؤسسة اƃتربوية 
 ƃلإحلال اƃوظيفي

49.69 

 

50.31 

   
 يف اƃلارسمي اƃبعد اƃثاƃث : اƃتوظ

 نعم لا
                                    إجابات اƃمبحوثين                       

 تƂرار اƃنسبة تƂرار اƃنسبة اƃتوظيف اƃلارسمي

%70.3 45 %29.7 19 

هل علمك بشغور اƃمنصب اƃذي شغلته Ƃان عن طريق 
 صديق

 اƃمباشرهل تم توظيفك بطريقة اƃتوظيف  12 %18.8 52 %81.3

 هل تلقيت تƂوينا عند توظيفك 12 %18.8 52 %81.3

%71.9 46 %28.1 18 

قطاع  يلاءمتطبيق اƃمسار اƃوظيفي اƃمزدوج  أنهل ترى 
 اƃتربية

 هل ترى ان مسابقات اƃتوظيف تخلو من اƃنقائص 13 %20.3 51 %79.7

76.86 

 

23.12 

   


	نجد أن إجابات المبحوثين تؤكد على أنهم على قدر متوسط من الدافعية فنجد %49.37 (ملحق رقم 06) ، منهم أجاب على الأسئلة الخاصة ببعد الدافعية  لانجاز الأعمال بنعم ، وبالتالي هم على قدر متوسط من الكفاءة المهنية أين أجاب %47.18 على الأسئلة الخاصة ببعد الكفاءة ...
	وإذا أُصـيـب القـــوم في أخـلاقـهــــم *** فـأقـــمْ عـلـيـهـــم مـأتـمـــاً وعــويــلا

