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 7سورة ابراىيم الآية  "... ۖ  وَإِذْ تأََذَّنَ ربَُّكُمْ لئَِن شَكَرْتُمْ لَََزيِدَنَّكُمْ " قال الله تعالى:

 الشّكر الَول والَخير لله عز وجل على توفيقو ...

 ،يشكرا ... بل وألف شكر لَغلى نعم الله لنا، من وىبا نفسيهما خدمة لمصلحتو 
 كل الدعم والسند ... إلى الوالدين حفظهما الله.  يوكان ل

بالنّصيحة والتّوجيو  ناوساندإتمام ىذه المذكرة في درب  ناوتقدير إلى من ساعد احترامشكرا مسكو 
 بالنّصيحة. علينابخل يولم 

وكذا نشكر أعضاء لجنة المناقشة المحترمين على جهدىم في  "بتغة صونية " ةالمشرف ةالَستاذ
 قراءة المذكرة وتصويبها.

 يدّ العون ولو بالكلمة الطيّبةب امدنّ أإلى كل قريب أو بعيد من و 

 ىذا. لنافي عمنا ون قد وفّقنكمن المولى عزّ وجلّ أن  يناراج

 إلى كل ىؤلاء شكرا.

 



      
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بطاعتك،  ولا يطيب النّهار إلاّ  بشكرك، ىي لا يطيب اللّيل إلاّ إلا
 ولا تطيب اللّحظات إلاّ بذكرك، ولا تطيب الآخرة إلاّ برؤيتك،

 "الله جلّ جلالو"

 إلى من بلّغ الرّسالة، وأدّى الَمانة، ونصح الَمّة، إلى نبيّ الرّحمة ونور العالمين

 "سيّدنا محمد صلى الله عليو وسلم"

الَمل الذّي  ن وىبا ليَ يي على الصدق والإخلاص، إلى اللّذوربيّان ،إلى من علّماني مبادئ الحياة
فلن أوّفيهما ىديتهما حياتي أاللّذان لو  أعيش لو، إلى ثالث من يحبّهم قلبي بعد الله ورسولو،

 .حقّهما

 الحياة.ها سرّ نجاحي وتوفيقي في ئعابد"أمّي الغالية" 

 وأن العمل شرف ونجاح. ،العلم سلاح وأنّ  ،"أبي العزيز" الذّي علّمني حياة الكفاح

 .م، وأنار دربهمىاالله ورع محفظه خوتي"إالحياة " مإلى من تقاسمت معه
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 ملخص الدراسة: 

تهدف ىذه الدراسة إلذ معرفة دور وظائف إدارة اتظوارد البشرية في تفعيل أخلاقيات العمل، وقد اعتمدنا في 
باتظسيلة، دراستنا على اتظنهج الوصفي التحليلي الذي تم تطبيقو على مؤسسة اتظركب الصناعي التجاري اتضضنة 

تػاور متعلقة  2عامل، ولتحقيق ىذه الدراسة تم توزيع استبيان يضم  35حيث تكونت عينة الدراسة من 
التعليمي، اتطبرة اتظهنية (، وظائف إدارة اتظوارد  ت الشخصية ) اتصنس، السن، اتظستوىوىي البيانا بالبحث

(اعتمادا على الفروق بتُ  SPSS 25عها بنظام ) البشرية، أخلاقيات العمل. وقد تم تحليل البيانات التي تم تر
 اتظتوسطات والاتؿراف اتظعياري وتم التوصل إلذ:

 البشرية في تفعيل أخلاقيات العمل.يوجد دور لوظائف إدارة اتظوارد  -

حصائية لبعد نظم الأجور واتضوافز، التوظيف، تقييم الاداء في تفعيل أخلاقيات يوجد أثر ذو دلالة إ -
، بينما لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد التدريب عند  %4اتظؤسسة عند مستوى العمل في 

 .%4مستوى 

Abstract 
This study aims to know the role of human resource management functions 

in activating work ethics , and we have relied in our study on the descriptive 

analytical approach that was applied to the industrial and commercial complex 

Al Hodna in M'sila, where the study sample consisted of 46 workers, and to 

achieve this study a questionnaire was distributed comprising 3 Axes related to 

the research, which are personal data (Gender, Age, Educational level, 

Professional Experience), human resources management functions , and work 

ethics.  

The data collected using the SPSS 25 system were analyzed based on the 

differences between the means and the standard deviation, and it was concluded 

that: 

_ There is a role for human resources management functions in activating work 

ethics. 

- There is a statistically significant effect of the dimension of wage and incentive 

systems, employment, performance evaluation in activating work ethics in the 

institution at the level of 5%, while there is no statistically significant effect of 

the training dimension at the level of 5%. 

 

 

 



      
 

 

 

 

 

 

 
مةمقدّ 



      مقدمة

 أ‌
 

 مقدمة

ية الأتق ذاتوتعتبر اتضديثة في اتظنظمات  اتظواضيعات العمل في إدارة اتظوارد البشرية من موضوع أخلاقيّ  يعدّ 
أخلاقية حييث تلدد تصرفات كل فرد التي تزايد السلوكيات اللّا والتي أخذت اتضاجة إليها بسبب في عصرنا اتضالر، 

تظعرفة ا، ما نتج عن ذلك زيادة اا أو خارجيّ ة داخليّ ابية أو سلبيّ مؤثرات إتك بعدة تديز الصواب أو اتططأ وتأثر
  .البشرية دارة اتظواردير وتغيتَ في عقلية اتظديرين والأفراد العاملتُ في إلذ تطو والتوسع الثقافي حيث أدى إ

ومع التطور التارتمي لإدارة اتظوارد البشرية أصبحت تلعب دورا مهما في وضع وتنفيذ الأخلاقيات في مكان 
العمل، حيث تسهل التعامل مع اتظوارد البشرية بشكل صحيح ويتم ذلك من خلال الاختيار والتعيتُ، 

 .لك الرضا الوظيفيفينتج عن ذ ىلتُفأخلاقيات العمل تضمن للمنظمة امتلاك عمالة مؤ 
ركزت على عنصرين أساسيتُ ألا وتقا رب العمل والعاملتُ على ىذا تؾد أن أخلاقيات العمل  وبناء

 لارتباطهما الوثيقي بأداء العمل والذي بدوره تنيز مدى تؾاح أو تفوق ىذه اتظنظمة على أخرى.
 الدراسة مشكلة. 0

أو  وظيفة إدارة اتظوارد البشرية تدور حول استقطاب العاملتُ وعمل مقابلات معهم ليقوموا بتعيتُ اتطبرة إن
ل يساعد على اختيار العمالة والتحكم في اتظوارد عمل حيث أن أخلاقيات العمل يعد كحفي تغال ال الكفاءة

 :التالر تنادا تظا سبق تنكن طرح التساؤل الرئيسيالبشرية. واس
  ؟الدراسة المؤسسة محلّ ات العمل في ىو دور وظيفة إدارة الموارد البشرية في تفعيل أخلاقيّ ما 

 لذ طرح تغموعة من التساؤلات الفرعية التالية:و يقودنا التساؤل الرئيسي السابق إ 
 باتظسيلة اتضضنة التجاريّ  الصناعيّ  اتظركّب تفعيل أخلاقيات العمل في اتظؤسسةفي  دور التوظيف وما ى -

AGRODIV 

 باتظسيلة اتضضنة التجاريّ  الصناعيّ  اتظركّب تفعيل أخلاقيات العمل في اتظؤسسةفي  دور التدريب وما ى -
AGRODIV 

 باتظسيلة اتضضنة التجاريّ  الصناعيّ  اتظركّبفعيل أخلاقيات العمل في اتظؤسسة دور تقييم الأداء في ت وما ى -
AGRODIV 

 اتضضنة التجاريّ  الصناعيّ  اتظركّب تظؤسسةدور نظم الأجور واتضوافز في تفعيل أخلاقيات العمل في ا وما ى -
 AGRODIV باتظسيلة

 فرضيات الدراسة. 2
 التالر:تنكن صياغة فرضيات الدراسة ك 

 ولىالفرضية الرئيسة الَ

 اتظركّب‌أخلاقيات العمل في اتظؤسسةل معنوي ذو دلالة إحصائية لإدارة اتظوارد البشرية في تفعي أثريوجد  -
 . α ≤ 6064عند مستوى دلالة  AGRODIV  باتظسيلة اتضضنة التجاريّ  الصناعيّ 
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 ب‌
 

 الفرضيات الفرعية
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AGRODIV 

 اتضضنة التجاريّ  الصناعيّ  اتظركّبفعيل أخلاقيات العمل في اتظؤسسة تقييم الأداء في تمعنوي ل يوجد أثر -
 AGRODIV باتظسيلة
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 AGRODIV باتظسيلة اتضضنة

 الفرضية الرئيسة الثانية 
س، الجن)فروق ذات دلالة إحصائية في درجة تبتٍ أخلاقيات العمل تعزى تطصائص العينة  لا توجد

 رة(العمر، المستوى التعليمي، الخب
 أىداف الدراسة . 3

 .أخلاقيات العمل معرفة أسباب التوجو تؿو -

 قية لنجاح إدارة اتظوارد البشرية.تقدنً قواعد أخلا -

 البشرية. اتظوارد وإدارة العمل بأخلاقيات الشمولر بمفهوم التعريف -

 .البشرية اتظوارد وإدارة العمل أخلاقيات بتُ الربط تػاولة -
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 .الرغبة الشخصية في دراسة ىذا اتظوضوع -

 .معرفة مدى تأثتَ أخلاقيات العمل على إدارة اتظوارد البشرية -
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 الدراسات العربية 
  أعده قادري أتزد معراج وبوجعدار  6المجلد  2مقال في تغلة دراسات اقتصادية العدد  الَولى:الدراسة

 الاقتصادية بالمؤسسات البشرية الموارد إدارة استراتيجيات واقع تشخيص" بعنوان: خالد
 "الجزائرية



      مقدمة

 ج‌
 

 التوظيف، استًاتيجية في متمثلة البشرية اتظوارد إدارة وظائف استًاتيجيات واقع معرفة إلذ الدراسة ىدفت
 اتظؤسسات في تطبيقها مدى وتشخيص التعويضات واستًاتيجية ،الأداء تقييم استًاتيجية التدريب، استًاتيجية
 وشركة كوندور بشركة العاملتُ من عينة آراء استطلاع خلال من باتصزائر الإلكتًونيك بقطاع الناشطة الاقتصادية

 عينة على ووزع استبيان تم تصميم حييث، ولتحقيق ىذا اتعدف تم الاعتماد على اتظنهج الوصفي والتحليلي ايريس
 باتظؤسسات. العاملتُ من عشوائية

 لى: لقد توصلت ىذه الدراسة إ
 .ؤسساتاتظ في البشرية اتظوارد إدارة وظائف استًاتيجيات من مرتفع مستوى وجود -

 المجال العمر، ،الجنس (والوظيفية الدتنوغرافية للمتغتَات تعزى احصائية دلالة ذات فروقات توجد لا -
 دلالة ذات فروق توجد حتُ في البشرية اتظوارد إدارة وظائف استًاتيجيات تطبيق إدراك مستوى في) الوظيفي
 اتظهنية. اتطبرة تظتغتَ تعزى احصائية

 :أعده أتزد شاغي وتززة ظويفي ،12المجلد 62مقال في تغلة دراسات اقتصادية العدد الدراسة الثانية، 
 ة ميدانيةأثر تبني أخلاقيات العمل في المؤسسات الخدمية على الرضا الوظيفي دراس "بعنوان:

     "لعينة من عمال المؤسسة العمومية للصحة الجوارية تيسمسيلت

الوظيفي لدى تؽارسي ىدفت ىذه الدراسة الذ معرفة أثر الالتزام بأخلاقيات العمل على رضا 
باتظؤسسة العمومية للصحة اتصوارية تيسمسيلت، لتحقيق ىذا اتعدف تم ) الطبي والشبو الطبي الطاقم(الصحة

 الدراسة.الاعتماد على العينة الطبقية لتحديد عينة 

 لى:وتوصلت ىذه الدراسة إ
  .علاقة طردية قوية بتُ الالتزام بأخلاقيات العمل والرضا الوظيفي وجود -

، في حتُ أن مستوى الالتزام بأخلاقيات العمل  اتقييم أفراد العينة تظستوى الرضا الوظيفي لديهم كان متوسط -
 .اكان مرتفع

 وجود أثر ذو دلالة احصائية لأخلاقيات العمل على الرضا الوظيفي. -

 :بلي  دراسة مقدمة استكمالا تظتطلبات نيل شهادة اتظاستً في علوم التسيتَ أعدىا بن الدراسة الثالثة
أثر ممارسة أخلاقيات العمل في أنشطة إدارة الموارد البشرية على  "بوجربو عادل بعنوان:تززة و 

 "الرضا الوظيفي دراسة حالة المؤسسة المينائية جن جن جيجل
توى كل من تؽارسة أخلاقيات العمل في أنشطة إدارة اتظوارد لذ الوقوف على اتظسىدفت ىذه الدراسة إ

م أداء العامليتُ، تصميم نظام ، الاختبار، الاختيار والتعيتُ، تدريب وتنمية اتظوارد البشرية، تقييالبشرية الاستقطاب
 .ىداف البحث تم استخدام استبيانولتحقيق أ اتظينائية،باتظؤسسة  جورالأ
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مستوى مرتفع من الالتزام بأخلاقيات العمل في أنشطة إدارة اتظوارد البشرية  وجود :إلى وتوصلت ىذه الدراسة
 . ودرجة متوسطة من الرضا لدى العاملتُ بها ،باتظؤسسة اتظينائية جن جن

  جنبيةالَالدراسات : 
 َأعده  12المجلد 2مقال في تغلة العدد  ولى:الدراسة الKhalaf Ibrahim AL-TARAWNEH 

 "أخلاقيات العمل في ممارسات إدارة الموارد البشرية وتأثيره على الَداء التنظيمي" :بعنوان

درجة أنشطة إدارة اتظوارد البشرية في الشركات الصناعية اتظ مع لذ تحديد مدى التوافقىدفت ىذه الدراسة إ
 أظهرت ىذه الشركات:ف ،داء تلك الشركاتفي بورصة عمان وأثرىا على أ

  .من الالتزام بوحدات الأعمال في تريع تؽارسات إدارة اتظوارد البشرية أن ىناك درجة عالية -

  .ىناك درجة عالية من الالتزام بوظائف الأعمال في تغيع تؽارسات إدارة اتظوارد البشرية -

ىناك تأثتَ تظمارسة وحدات الأعمال في تريع أنشطة إدارة اتظوارد البشرية باستثناء التعويض على سياسة  -
  .التشغيل

  :مقال في تغلة إدارة اتظوارد البشرية المجلدالدراسة الثانيةXX  تػمد أنس، تػمد الكل جافيدأعده ،
المرونة في إدارة الموارد البشرية والابتكار الراسخ: الدور الوسيط  "بعنوان: ،عباس، عريفار خان

تدرس العلاقة بتُ إدارة اتظوارد البشرية اتظرنة، سلوكيات العمل اتظبتكرة وروح  "لسلوك العمل المبتكر
تظديرين واتظتوسطتُ تم ترعها من كبار ا 242باستخدام عينة من الابتكار لإدارة اتظوارد البشرية اتظرنة 

 اتظتقدمة.لشركات التكنولوجيا 
ثر كيات العمل اتظبتكرة، وعلى ذلك تؤ بشكل إتكابي على سلو ر ؤثأن إدارة اتظوارد البشرية اتظرنة ت أثبتت نتائجها:

 .سلوكيات العمل اتظبتكرة بشكل إتكابي على ابتكار الشركة
السابقة اتظتعلقة بموضوعنا التي تم تقسيمها الر قسمتُ دراسات عربية وأجنبية والتي  الدراسات عرض بعد

 ترعت أخرى اتظوضوعتُ فيما، إدارة اتظوارد البشرية قيات العمل أخرى عنتناولت مواضيع تؼتلفة منها عن أخلا
 انت كالآتي:فك وبتُ دراسة حيثنابينها  لذ أوجو التشابو والاختلافمن خلاتعا إ توصلنا ، معا

 :أوجو التشابو .أ 

تتفق الدراسة اتضالية مع الدراسات السابقة في التطرق تظوضوع ادارة اتظوارد البشرية في  -
 .اتصانب النظري

الدراسة اتضالية مع الدراسات السابقة في التطرق تظوضوع أخلاقيات العمل في تتفق  -
 .اتصانب النظري

تتفق الدراسة اتضالية مع الدراسات السابقة في اتظنهج اتظتبع في الدراسة اتظيدانية وىو  -
 .اتظنهج الوصفي والتحليلي

 أوجو الاختلاف: .ب 
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 الدراسة اتضالية والسابقة يوجد اختلاف في اتظتغتَات. بتُ -

 ىداف بتُ الدراسات السابقة والدراسة اتضالية.يوجد اختلاف في الأ -

 اختلاف الدراسة اتضالية و الدراسات السابقة في اتظتغتَ التابع وعلاقتو باتظستقل. -

 
 

 . منهجية الدراسة7
على اتظنهج الوصفي التحليلي، حيث في اتصانب النظري تم للإجابة على الإشكالية اتظطروحة تم الاعتماد 

ب التطبيقي اتبع اتظنهج التحليلي، كما تم الاعتماد في  الدراسة اتظيدانية على استخدام اتظنهج الوصفي أما اتصان
 ستبيان.أداة الا

 تحديد المفاىيم. 8

اتظوارد البشرية، إدارة اتظوارد البشرية،  سنحاول أن نتطرق في صلب موضوعنا ىذا إلذ مفهوم كل من: 
 .الأخلاق، أخلاقيات العمل

لك للتأكيد على وذ ،فراد الذين يشكلون القوى العاملة في اتظنظمةىي تغموعة من الأ الموارد البشرية: .2
 1ىم جزء مهم من العمل ولاعتبارىم أصلا من أصول الشركات التي يعملون بها. أن حقيقة اتظوظفتُ

ىي تغموعة أنشطة تتمثل في اتضصول والتطوير واتضفاظ على اتظورد البشري  :الموارد البشرية دارةإ .1
 2وراضية.بهدف تزويد منظمات الأعمال بيد عاملة منتجة ومستقرة 

ثارىا في الكلام والسلوك العملي واتظظهر اتطارجي والصحبة ىي صفة في النفس تظهر آ الَخلاق: .2
  3.اتظختارة

 

: ىي تغموعة القواعد والأسس التي تكب على اتظهتٍ التمسك بها والعمل بمقتضاىا، العملأخلاقيات  .3
ليكون ناجحا في تعاملو مع الناس، ناجحا في مهنتو، مادام قادرا على اكتساب ثقة زبائنو واتظتعاملتُ معو 

 4من رؤساء ومرؤوستُ.
 راسة. محاور الدّ 9

                                                           
 29.03.2023نشر في  تم الاطلاع عليو يوم:  https://rouwwad.com، اتظقال متاع على اتظوقع ماىية الموارد البشريةبيان إرشيد،  1

،  2، تغلة التحليل والاستكشاف الاقتصادي، المجلدالَخلاقية كأداة لتفعيل ممارسات إدارة الموارد البشريةالمعايير أتشاء حاكم،   2
 64،ص2العدد

، كلية العلوم الاقتصادية أثر ممارسة أخلاقيات العمل في أنشطة إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفيتززة بن بلي، عادل بوجريو،   3
 16، ص2019-2018تسيتَ، جامعة تػمد الصديق بن تلي، جيجل، والتجارية وعلوم ال

، 23، تغلة الدراسات والبحوث الاجتماعية، العددأخلاقيات العمل وإشكالية الممارسة في المؤسسة الجزائريةيعقوب سالد، زرفة بلقواس،   4
 93، ص2017

https://rouwwad.com/
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الإطار النظري حيث يتضمن الفصل النظري  ،خر تطبيقيوآفصل نظري  ؛ فصلتُحيثنا ىذا إلذتطرقنا في 
ول ماىية إدارة اتظوارد اتظبحث الأيعالج  ثلاثة مباحث؛توي على البشرية وأخلاقيات العمل والذي تل لإدارة اتظوارد

علاقة بتُ اتظبحث الثالث للفي حتُ خصص  ،بحث الثاني تظاىية أخلاقيات العملاتظ بينما خصص ،البشرية
يتضمن دراسة ميدانية للمركب الصناعي التجاري فالفصل الثاني ؛ أما أخلاقيات العمل وإدارة اتظوارد البشرية

حيث تم تقسيمو إلذ ثلاثة مباحث، يتضمن اتظبحث الأول الإجراءات اتظنهجية للبحث اتظيداني اتضضنة باتظسيلة 
 لدراسة، بينما اتظبحث الثالث اختبار الفرضيات.والتعريف باتظؤسسة، أما اتظبحث الثاني عرض وتحليل بيانات ا

  



 

 
 

 

 الفصل الَول:
 الإطار النظري 
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 :تمهيد

وحدة منفذة حيث كانت تجد نفسها في مستويات  في القدنً أن إدارة اتظوارد البشرية عمالشهدت بيئة الأ
الصناعي في اتظنظمات والتغيتَ في  التطورو التوسع  التنظيمية الدنيا في اتظؤسسة كما ىو اتضال في الدول النامية، ومع

تدريب التي تتطلب مواصفات تحتاج إلذ ال العمالة الصناعية زيادة حجم لذدى إأ ىيكل العائلات لبعض الدول
حيث  ،ارة اتظوارد البشريةدوذلك من خلال إيضا إلذ تحستُ أدائها وقدرتها التنافسية ل، وتسعى اتظنظمات أوالتأىي

وسبب من أسباب تؾاح  ،في العملية الانتاجية ري الذي يعتبر من أغلى وأتذن العناصرركزت على العنصر البش
 اتظنظمات.

في اتظنظمات حيث تأخذ بعتُ الاعتبار بأنها  الإداراةوقتنا من أىم  صبحت إدارة اتظوارد البشرية فيألقد 
 ، التسويق والتمويل...الخ.كالإنتاج، التوزيعوظيفة من الوظائف الرئيسية  

ركزت اتظنظمات على تخفيض التكاليف، بلوغ الأىداف والاستمرارية وذلك من خلال تطوير قواعد 
دارة اتظوارد البشرية حيث تعتبر ىذه الأخلاقيات في ؛ وتأثر تؽارسة ىذه الأخلاق في أنشطة إالسلوك والأخلاق

مكان العمل مهمة جدا لتنفيذىا لبناء مكان عمل عادل تصميع اتظوظفتُ وسيتم التطرق في ىذا الفصل الذ 
 التالية: العناصر 

 المبحث الَول: ماىية إدارة الموارد البشرية -

 المبحث الثاني: ماىية أخلاقيات العمل -

 الثالث: العلاقة بين أخلاقيات العمل وإدارة الموارد البشرية المبحث -
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  دارة الموارد البشرية: ماىية إولالمبحث الَ

، العنصر البشري ىم اىتماماتهاومن أ اتظنظمة،دارية في اتظوارد البشرية تعتبر من أىم وظائف الإ دارةإن إ
وأنظمة من أجل تحقيق ما أنشئت من أجلو ى عدة خطط ، حيث يقوم علمؤسسةأي  ساس قيامالذي يعتبر أ
 ىداف.اتظنظمة من أ

  الموارد البشرية دارة المطلب الَول: مفهوم إ

في بناء أي إدارة حيث  امهم اوسبب ،و الصغرىا في اتظنظمات الكبرى أأساسي ايعتبر العنصر البشري عنصر 
 لا وجود للمنظمة بدون العنصر البشري، ومن ىنا نرى أن ىناك علاقة تكاملية بينهما.

 الموارد البشرية ولا: مفهوم أ

وظائفها  لأداء ،والذي جرى توظيفهم فيهاىي تريع الناس الذين يعملون في اتظنظمة رؤساء ومرؤوستُ 
وتغموعة من اتططط ،تفاطهم السلوكية وتوحد أ وتضبطالتي توضح  ،ثقافتها التنظيمية وأعماتعا تحت مظلة ىي

في سبيل تحقيق رسالتها  ،مهامهم وتنفيذىم لوظائف اتظنظمة داءءات، والتي تنظم أنظمة والسياسات والاجراوالأ
يضات منوعة تتمثل في رواتب تعو  اتظستقبلية ولقاء ذلك تتقاضي اتظوارد البشرية من اتظنظمة استًاتيجيتهاىداف وأ
لبشرية تقدم للمنظمة مساتقات على شكل فاتظوارد ا ،جور ومزايا وظيفية، في عملية تبادل للمنفعة بينهم وبينهاوأ

 1جهد....الخ ،مهارات ،خبرات ،مؤىلات علمية

ر للمعلومات الأولذ تنثل تغموع الطاقة الذىنية والقدرات الفكرية والعقلية ومصد ةاتظورد البشري بالدرج
. كما تعتبر تلك المجموعة من ابية بالفكر والرأيصرا فاعلا وقادرا على اتظشاركة الإتكوالابتكارات وعن والاقتًاحات

اتها وقدراتها ومهاراتها الفنية والعلمية في اتظنظمة والتي تعمل على تحقيق الأعمال اتظسندة إليها عن طريق خبر الأفراد 
 2اتظكتسبة.

علومات والأفكار للم ومصدر ،الفكريّ ىو رأس اتظال  التعريفات السابقة نستنتج أن اتظورد البشريّ ومن 
 .تهاادارية لتحقيق أىدافها واستًاتيجيتطبق عليو الوظائف الإللمنظمة حيث ستقطاب اتظورد وذلك من خلال ا

 

                                                           
، جامعة تيارت، 2منارات لدراسات العلوم الاجتماعية، المجلد الاول، العدد تغلة ،البشرية، مفهوم، التطور والاستراتيجيةادارة الموارد قريتٍ،  اتزد 1

 2بدون سنة ،ص
 2022،جامعة تيسمسيلت ،جوان  1، المجلد الثالث عشر ،العددالمورد البشري وتحديات التغيير التنظيميمصطفى حاج الله عبد القادر جراد،   2

 47،ص 
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 البشرية  لإدارة المواردالتطور التاريخي ثانيا: 

مراحل توضح ىذه اتظراحل تكوينها وتفوىا ونضوجها وقد جاءت   إدارة اتظوارد البشرية على أربع مر تاريخ
 كل مرحلة من اتظراحل تطورا وامتيازا عن الأخرى. 

.أ : الثورة الصناعية 

 في   آنذاك يكن لد تلتها، التي الستة الزمن وعقود عشر التاسع القرن منتصف في الصناعية الثورة قيام عند
 الصناعية البلدان في لآخر حتُ من تظهر صيحات كانت لكن البشرية اتظوارد إدارة يدعى الصناعية اتظنظمات

 اتظعيشية أمورىم وتحستُ اتظصانع في العمال بشؤون الاىتمام بضرورة تنادي الأمريكية، اتظتحدة كأوروبا والولايات

 بريطانيا ففي وتعمل وفق رغبات اصحاب الاعمال،ت صماء تدار فهم أولا وأختَا بشر وليسوا بآلا والصحية

قبل  من بالعمال الاىتماموضرورة  المجتمع في العمل إنسانية مفهوم وانتشار اتضكومي، الضغط وبسبب مثلا
لرعاية  إنسانية برامج وإعداد منظماتهم، في العمال ظروف وتحستُ اتظسؤولية بتحمل منهم قلة قبل العمل، أصحاب
اتصانب  مراعاة ضرورة على آنذاك البريطاني المجتمع إتضاح مع تداشيا مصانعهم، في العاملتُ الأوضاع وتحستُ
 .العمل في الإنساني

 " مفهوم الأمريكية اتظتحدة والولايات فرنسا، بريطانيا، أتظانيا، الصناعية الدول في ظهر 1890 عام وفي

 العمل ظروف تحستُ أجل من آنذاك، الصناعية اتظنظمات صممتها برامج عن عبارة وىي "الصناعية الرفاىية تحقيق

.الأعمال تظمارسة الصحية الشروط فيها يتوفر التي الأبنية وتصميم اتظصانع، داخل اتظادي الصحي
1 

.ب :داريةالإظهور الحركة  

 العلمية الإدارة حركة ىي اتظاضي بداية القرن في البشرية اتظوارد إدارة تطوير في ساتقت التي الأمور أبرز من  

دارة من خلال استخدامها ة تصورا  تػددا بتُ العاملتُ والإعطت ىذه اتضرك،فقد أ "تايلور فريدريك" تزعمها التي
اسة الوقت واتضركة فضل للعمل واستخدام در عمال واختيار الإنسان الأللمنهج العلمي في تحديد مواصفات ال

تمضعون لرقابة لصيقة  و اتظعدل اتظطلوب ،وكان العمالد وبالسرعة أوتشجيعهم على أداء الأعمال وفق الطرق المحد
طرد من العمل ب على من لا يفي بتلك اتظعايتَ الدارة، وترتىذه اتظعايتَ المحددة سلفا في الإجل تحقيق ودقيقة من أ

اتظنشآت على وظيفة ادارة  الافراد في  اتؿصرت،ومن يتجاوزىا فلو مكافآت  تشجيعية ،وكنتيجة تعذه الفلسفة 
امل بغض فضل انتاجية تؽكنة من العوالسلامة ولكن من منطلقات تحقيق أنشاطات التوظيف والتدريب والصحة 

ن تقدم بعض اتظوارد اتظنشأة  في تلك الفتًة أدارة حاولت إومع ذلك  م لا،النظر على ما إذا تحققت أىدافو أ

                                                           
 4، صالمرجع السابققريتٍ،  اتزد 1
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متُ...ولكنها خدمات تطويعيو من قبل الادارة وليست ضافية للعاملتُ كالإجازات والقروض والتادمات الإاتط
  1نتيجة ضغوط  عمالية او حكومية.

 نسانية:الإمرحلة العلاقات جـ. 

 مدرسة ظهور إلذ ذلك أدى والعاطفية الاجتماعية ورغباتهم العمال لأىداف العلمية الإدارة لتجاىل نتيجة
  .الوثرون بتجارب تجاربو وعرفت) مايو التون (ورائداىا .الإنسانية العلاقات مدرسة ىي جديدة

 في تلقق ما وىو احتياجاتهم وتلبي كرامتهم تعم تحفظ الإدارة من إنسانية معاملة يعاملوا أن بد لا العاملتُ أن
.العمل إنتاجية وزيادة الوظيفي الرضا تحقيق حيث من الإدارة وأىداف أىدافهم النهاية

2 

   :نهاية القرن العشرين وبداية القرن الحادي والعشريند. 

 تطورات الآن وتضد والثمانينات السبعينات مرحلة وخصوصا العشرين القرن من الأختَة اتظراحل شهدت لقد 

 تكن لد فريدة خصائص من الراىن العصر شهدىا التي البيئية لعبت اتظتغتَات إذ البشرية، اتظوارد إدارة في ملحوظة

 3يلي ما اتظتغتَات ىذه من آنذاك معروفة

 العوتظة ظهور 

 العاتظية اتظنافسة شدة. 

 العملاء قبل من اتصودة على اتظتزايد الطلب. 

 متسارعة بمعدلات التكنولوجيا تطور. 

 والأخلاقية الاجتماعية اتظسؤولية وقبول التلوث من البيئة تزاية مثل والثقافية الاجتماعية البيئة تحديات 

 ملموسكواقع 

                                                           
، تغلة اتظفاىيم  للدراسات الفلسفية والانسانية اتظعمقة  استراتيجية  ادارة الموارد البشرية المعاصرةاتزد قريتٍ ،بن الابيض عطية ، قرود رابح ،  1

 239، ص2021،العدد التاسع ، جامعة اتصلفة ، أفريل 
ت ،معهد التكنولوجيا ،ميدان التكوين في العلوم الاقتصادية والتجارية ، مناترن ادراة الموارد البشريةخالد رجم، رشيد مناصريو، العربي عطية،   2

 8،ص 2017-2016وعلوم التسيتَ ،جامعة ورقلة،
،جامعة عنابة  27،تغلة العلوم الانسانية والاجتماعية، العدد  واقع ادارة الموارد البشرية بالمؤسسة الجزائريةبوالشرش، تػامدية اتنان ، نور الدين  3

 262ص -261،ص 2016،ديسمبر 
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 والتكاليف اتضجم تخفيض من ذلك على يتًتب وما الكبرى الشركات بتُ تحدث التي الاندماجيات 

 والأسعار

 الخ.........والثقافية والاجتماعية الاقتصادية البيئة ديناميكية 

أن  تنكن والتطوير التغيتَ من بمعالد تتسم البشرية اتظوارد إدارة جعلت والتحديات اتظتغتَات ىذه تريع إن
 :يلي فيما اتضصر سبيل على تتمثل

 الاجتماعي  والضمان العمل في واتظساواة العاملتُ الأفراد برفاىية اتظتعلقة التشريعات من العديد ظهور
 والتقاعدي

 بالعاملتُ اتظرتبطة والإجراءات السياسات من كبتَة بمجموعة اتضاصلة والتغتَات التطورات أثرت 

 الصحي والأمن الصحية اتطدمات بنظم اتظتعلقة التشريعات بروز 

 قبل ذي من أكثر اىتمام وإيلاءىا البشرية اتظوارد بإدارة الاىتمام زيادة. 

 العمل تغال في للعاملتُ الذاتية والدوافع اتضاجات على التًكيز.  

 بالأداء اتظتعلقة العلمية اتصوانب في اتظلحوظ الاىتمام زيادة.  

 الشاملة اتصودة إدارة فلسفة وبروز بالعاملتُ طةاتظرتب اتضياة جودة على التًكيز 

 البشرية القوى مع للتعامل والفلسفية الفكرية الإفرازات أىم إحدى وىو للعاملتُ التمكتُ ظاىرة بروز  

 ادارة الموارد البشريةتعريف  ثالثا:

إن إدارة اتظوارد البشرية من الادارة اتضديثة كما نعلم أن في السابق كان يعتمد على اتصانب اتظادي أما 
الآن أصبحت اتظنظمات والادارات بشكل عام تعتمد على اتظورد البشري حيث يعتبر عنصر أساسي في عملية 

 اتظنظمات.الانتاج وإنشاء 

 يلي:ونذكر منها ما  
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وتنظيم وتوجيو ورقابة العنصر البشري باتظنظمة من خلال رسم السياسات  طيط_ىي النشاط اتطاص بتخ
لر دمات الصحية والاجتماعية وصولا إداء وتوفتَ اتطدريب والاجور واتضوافز وتقييم الأاتظتعلقة بالاختبار والت

  1ىداف اتظنظمة.تحقيق أ اتظعاش، بهدف

يادي العاملة والمحافظة عليها، وتدريبها، وتطويرىا والعمل اتظؤسسة من الأ ما تحتاجودارة التي تقوم بتوفتَ _ىي الإ
 يضا بمتابعة تطبيق اللوائح والتعليمات والقوانتُ التيروحها اتظعنوية، كما تقوم ىذه الإدارة أاستقرارىا ورفع  على

عديلها من وقت لآخر بما ت على دارةالعليا في اتظؤسسة كذلك تعمل الإ دارةشاركت في صياغتها واعتمادىا الإ
 2يتماشى مع مصلحة اتظؤسسة والعاملتُ فيها.

احتياجاتها من اتظوارد البشرية  علىدارية اتظتعلقة حيصول اتظؤسسة _تنكن تعريفها بأنها تغموعة الأنشطة الإ 
يات الكفاءة مستو  اتضفاظ عليها بما تنكن من تحقيق أىداف اتظؤسسة وأىداف العاملتُ بأعلىوتنميتها وتحفيزىا و 

 3والفعالية.

دارة اتظوارد البشرية ىي عبارة عن تحقيق تغموعة من الوظائف من ومن التعريفات السابقة نستنتج أن إ
 ىداف.ة للمورد واتظنظمة بغرض تحقيق الأخلال اتظورد البشري وذلك بتوفتَ تريع الاحتياجات اللازم

  أىمية إدارة الموارد البشرية رابعا:

دارتو وتطورىا. وتتجلى عملية الإنتاج وإ ىو تػورتبرز أتقية إدارة اتظوارد البشرية في الواقع أن العنصر البشري 
 4يلي: فيماأتقيتها 

 فراد.الأتهتم باتظوارد الرئيسة في اتظنظمة وىم  -

 باتظؤسسة.فراد العاملتُ تقوم بتطوير مهارات الأ -

 لتكوين مواردىا البشرية. تصنع اتططط اتظناسبة -

 ومعاتصتها.فراد تقوم بدراسة مشاكل الأ -

                                                           
 62،ص2007، تغموعة النيل العربية، مصر، ادارة وتنمية الموارد البشرية الاتجاىات المعاصرةمدحت تػمد ابو النصر،   1
، تغلة اىمية ادارة الموارد البشرية في تفعيل الابداع بالمؤسسات الاقتصادية الجزائريةعمار بن عيشي ، بشتَ بن عيشي ،يزيد تقرارات ،  2

 115، ص2019،جامعة بسكرة ، جوان1البحوث الاقتصادية واتظالية ،تغلة سداسية، العدد
، جامعة 10د، تغلة الاقتصاد اتصديد، العداستراتيجيات وممارسات ادارة الموارد البشرية ودورىا في تحقيق الميزة التنافسيةكلثوم واكلي،  3

 248، ص2014-1تسيسة مليانة،
، اطروحة دكتوراه ، كلية العلوم الانسانية والاجتماعية،  استراتيجية التكوين المتواصل في المؤسسة الصحية واداء الموارد البشريةبودرح ،عنية    4

 59، ص2013_2012جامعة تػمد خيضر ، بسكرة ،
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 الوظائف.فراد اتظناسبتُ لشغل تختار الأ -

 1يلي:ضافة ما وتنكن إ

 ساسي في تنظيم العلاقات بتُ اتظنظمة وموظفيها.اتظوارد البشرية تدثل المحور الأ دارةأن إ 

 عنها.ولا تنكن الاستغناء  تعد استًاتيجية ىامة حاتعا حال بقية مكونات اتظنظمة -

دارة اتظوارد البشرية ناجحة في برامج عملياتها حيث تبدأ بالاختبار غن كل منظمة ناجحة تدل على أن تعا إ -
 والاحتفاظ بهم.والتدريب والتقدنً لأداء العاملتُ وصيانتهم 

  تاجها.تحتعتبر مركز اتصذب في اتظنظمة اذ بواسطتها تتعدد نوعية اتظوارد البشرية التي  -

 ودور إدارة الموارد البشرية أىداف، وظائف الثاني:المطلب 

يق أىداف انسانية، اجتماعية وتنظيمية وىذه الأىداف قتقوم إدارة اتظوارد البشرية على عدة وظائف تؼتلفة لتح
 اتظدراء.تلعب دورا مهما في تكوين الأفراد ورفع كفاءتهم اتظهنية وإحساس العاملتُ بمناصرتهم من طرف 

 أىداف إدارة الموارد البشرية  اولا:
ساسي لإدارة اتظوارد البشرية ىو زيادة اتظساتقة الفعالة واتظنتجة وذلك عن طريق وجود العنصر غن الغرض الأ

 يها من جانب العمل.ولتحقيق ىذا اتعدف تكب اتباع الأىداف التي تريد إدارة اتظوارد البشرية الوصول إل البشري

 2 :فيما يليوتكمن 

شباع رغباتهم تُ كونهم عنصرا ىاما من عناصر الإنتاج في إفراد العاملتتمثل في مساعدة الأ نسانية:الَىداف الإأ. 
رضاىم  فراد العاملتُ وذلك بكسبتحقيق سعادة الأ علىوحاجاتهم باعتبارىم ىدف العملية الانتاجية، العمل 

نتاجية ويتم ذلك عن نفعا وإ أكثرعماتعم داء في أفراد السعأن الأوالتعامل معهم بإنسانية، إذ أثبتت التجارب 
 طريق.

 معاملتهم معاملة حسنة دون تدييز. -

 الرشوة واستعمال الليونة معهم. عدم اللجوء إلذ -

 مطالبهم طاتظا كانت معقولة وعادية. الاستماع إلذ -

                                                           
 23ه، ص1439م 2018، دار اتظناىج للنشر والتوزيع ، عمان ، وظائف ادارة الموارد البشرية جعفر خانو الزيباوي ،   1
، اقتصاد النقل واتطدمات، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيتَ، جامعة اتضاج تطضر، سلسلة محاضرات ادارة الموارد البشريةنعيمة تلياوي،   2

 5باتنة،ص
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وتتمثل في تحقيق اىداف المجتمع عن طريق الاستخدام الامثل للموارد البشرية وفقا  ىداف الاجتماعية:الَب. 
لكفاءتهم وقدراتهم بهدف تطوير اتظؤسسة بشكل خاص، وتطوير تفو المجتمع في تريع جوانبو، وتراعي ادارة اتظوارد 

 البشرية بعض المحددات الاجتماعية والقوانتُ اتطاصة بالعمل والعاملتُ.

 1إلذبالإضافة 

تحقيق أىدافها  علىوذلك لان ادارة اتظوارد البشرية قد وجدت تظساعدة اتظنظمات  ىداف التنظيمية:الَ  .ج
 خرى.داف متعلقة بالإنتاج والربح فقط أو بجوانب أىبشكل أساسي، سواء كانت ىذه الأ

 

داء القسم بالصورة اتظناسبة للمنظمة حييث تفي باحتياجاتها فقد أ علىتكب اتضفاظ  ىداف الوظيفية:الَ  .د
 قل من حاجة اتظنظمة.أو أ أكثركانت   إذاتهدر اتظوارد البشرية 

 دارة الموارد البشرية وظائف إ ثانيا:

 دارة اتظوارد البشريةإن إدارة اتظوارد البشرية تعتبر من أىم الوظائف الإدارية داخل اتظنظمات، حيث تتضمن إ
عمال وحجم العاملتُ باتظنظمات الوظائف واتظهام باختلاف حجم الأنشطة والأ وظائف ومهام تختلف ىذه

 :2يلي فيماوتتمثل 

.أ  :تخطيط الموارد البشرية 

بها تحديد احتياجات اتظنظمة من اتظوارد البشرية كما ونوعا ويتطلب ىذا تقدير طلب اتظنظمة من  ويقصد
 الزيادة فيو الطلب والعرض لتحديد صافي العجز أالعاملتُ وتحديد ما ىو متاح منها، ومن ثم اتظقارنة بتُ جانبي 

 اتظوارد البشرية.

.ب تحليل وتوصيف الوظائف: 

 يشغلها.بات ومسؤوليات كل وظيفة وتحديد مواصفات من ويقصد بها التعرف على واج

 

 

                                                           

، 19/12/2022،تم الاطلاع عليو يوم : https://rouwwad.comاتظقال متاح على اتظوقع: ،ماىية إدارة الموارد البشريةرشيد بيان،  1 
 2021اغسطس 28نشر في 

 24، ص المرجع السابقجعفر خانو الزيباوي ،  2
 
 

https://rouwwad.com/


     الفصل الَول: الإطار النظري لوظائف الموارد البشرية وأخلاقيات العمل

16 
 

.ج الاختيار والتعيين: 

ساليب لضمان وضع وغتَىا من الأ والاختبارات،ي اتضصول على اتظوارد البشرية واجراء عمليات اتظقابلة أ
 اتظناسب.الشخص اتظناسب في اتظكان 

 :1بالإضافة إلذ

.د التدريب: 

 ساسية لأداء وظائفهم.ارات الأاتظوظفتُ اتصدد اتظهىو العملية التي تستهدف لتعليم 

.ه  العاملين:داء تقييم أ 

داء العاملتُ لعملهم وقياس مدى صلاحيتهم اء العاملتُ وذلك بتحليل وتقييم أالدوري لأد يتم التقييموىنا 
اداء اتضالر تعم خذ في الاعتبار كل من تضالية التي يشغلونها وذلك مع الأوكفاءتهم في النهوض بأعباء الوظائف ا

 اتظستقبلية.وقدراتهم 

.و جور والحوافز:الَ 

وضع وتصميم نظام الاجور واتضوافز واتظكافآت بما تلقق الامن والامان الوظيفي واتظادي للعاملتُ واتظساتقة 
 في رفع الروح اتظعنوية للعاملتُ وزيادة انتاجهم.

 
.ز النقل والترقية: 

الرئيسي واتضاسم في جذب او طرد الكفاءات البشرية الذ ومن وىي وظيفة ىامة حيث انها بمثابة العامل 
 اتظنظمة لذلك تكب العمل على ادائها على مستوى العالر من الكفاءة.

.ح :تصميم وتنفيذ برامج الصيانة البشرية 

والتي تهدف الذ تحستُ وتطوير بيئة العمل سواءً اتظادية او الاجتماعية او الصحية او النفسية وتطوير نوعية 
 ياة العمل فضلا عن توفتَ الامن والسلامة للعاملتُ. ح

                                                           
-27ص-م، ص2008-ه1429، العبيكان للنش ،الرياض،  ادارة الموارد البشرية نحو منهج استراتيجي متكاملتػمد بن  دليم القحطاني،  1

28 
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 دارة الموارد البشريةدور إ ثالثا:
  1يلي:تلعب إدارة اتظوارد البشرية في اتظنظمة دورا ىاما يتمثل فيما 

.أ المنظمة:شارك في تنفيذ استراتيجية ن تأ 
تنفيذ  إطاراتظدراء ان يشركوا العاملتُ في اتظناقشات ذات الصلة بأساليب تنظيم اتظنظمة في  علىتكب 

 الاستًاتيجية، وتوفتَ الظروف اتظناسبة لإتؾاح ىذه اتظناقشات.
.ب داريا:إن تصبح خبيرا أ 

ل عليهم تكب رفع كفاءة العاملتُ عن طريق التدريب ليساتقوا في تطوير كفاءة اتظنظمة بكاملها وبهذا يسه
واقل تكلفة، وان اتكاد مثل ىذه العمليات يعتبر جزء من دوره   وأسرع أفضلاتؾاز كثتَ من العمليات بشكل 

 كخبتَ اداري في الوقت اتضاضر واتظستقبل.
.ج للعاملين:ن تكون مناصرا أ 

واستشارتهم حتى العمل على احساس العاملتُ بمناصرتهم تعم والوقوف بجانبهم وتلبية طلباتهم ومشاركتهم 
 يصبحوا الاداة الفعالة للمنظمة.

.د للتغيير:ان تصبح ادارة  
تستطيع ان تحقق حلم اي منظمة بان تكون الاولذ في الاسواق العاتظية من خلال جعل العاملتُ مدركتُ 

ت أي الاعمال التي تنكن وقفها أو البتظهمتهم تداما وتحويلها الذ سلوكيات عن طريق مساعدتهم على تشخيص 
العاملتُ تكعلهم يستبدلون مقاومة ىذا  تغيتَأو الاستمرار بها وأن يشعروا في العمل على جعل رأيتهم واقعية، إن 

 التغيتَ بالعزتنة والتصميم على الاستجابة لو ومواكبتو واستبدال اتطوف من التغيتَ باتعفة والاثارة.
 1دور مدير اتظوارد البشرية: بالإضافة الذ

 تيجياتاالاستً  تنفيذيركز على  أين البشرية واردتظ تيجياالاستً  التسيتَ ناى بو ويقصد : الاستراتيجي الشريك-

 البشرية اتظوارد مدير نشاطات من تصبح أين افعاليته من تزيد موسةمل نتائج إلذ والوصول اتظنظمة داخل اتظعتمدة

 .العمل تيجياتااستً  مع اتظتوفرة البشرية اتظوارد مواءمة إلذ بالوصول لو يسمح الذي التنظيمي التشخيص

 اعادة لخلا من منظمةلل التحتية البنية إدارة ىعل ذاى دوره في البشرية اتظوارد مدير ويعمل : الإداري الخبير -

 داخل موظفتُلل متوافرة وتكون العمل ونظم وقواعد والإجراءات سياساتل أكبر فعالية يضمن تؽا عملياتها ندسةى

 .اتظنظمة

                                                           
التزام ادارة الموارد البشرية بمعالم واتجاىات الادارة الجديدة  كمطلب للتكيف مع خصائص التغيير في ، عيسى تؾيمي، يوسف خروبي  1

 117، ص2018،جامعة جيجل، 2"، تغلة العلوم الادارية واتظالية، المجلد الثاني، العددبيئات الاعمال "دراسة نظرية تحليلية
، تغلة اتظدبر، المجلد الثامن، ر الموارد البشرية في تعزيز إدارة التغيير لدى المؤسسات الاقتصادية الجزائريةدور مديسهام لعشب، سامية نزالر،   1

 88، ص 2021، جامعة البليدة، 2العدد
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 زيادة إلذ تظوصول تُالعامل ةمساتق إدارة الأساسية مهامو من لأن العمال ببطليسميو  من ناكوى : العمال نصير-

 من اللازمة اتظوارد متع ويوفر لتلبيتها السريعة والاستجابة احتياجاتهم تظعرفة متع بالاستماع فيقوموقدراتهم  زامهمالت

 .العمل تطوير في ةللمساتق متع الفرصة واتاحة الابداع ىتشجيعهم عل أجل

 اىواعداد اتظنظمة داخل التغيتَ إدارة في تيجيااواستً  اهمم رادو  البشرية اتظوارد مدير عبلي أي : التغيير وكيل-
 .التالر المحور وىجف وىو  اتطارجي هاتػيط في الشديدة نافسةلمل

 دارة الموارد البشريةإوالتحديات  استراتيجياتالمطلب الثالث: مهام و 
 مهام ادارة الموارد البشرية  ولا:أ

تعرف ادارة اتظوارد البشرية بانها عملية القيام بتوظيف الفرد وتوفتَ البيئة اتظناسبة لعملهم من تدريب، 
  الصحيح.تحفيزات وتعويضات وكذلك وضع اتططط لتلبيو بالشكل 

 :2مهام ادارة اتظوارد البشرية ذات طبيعتتُ فنية وادارية 
.أ  فنية:مهام ذات طبيعة  

تتمثل في الانشطة اتظتعلقة بتامتُ العدد اللازم من اليد العاملة باتظواصفات اتظطلوبة، وكذا نشاطات التحفيز 
واتظكافآت والتطور واتضماية من اتظخاطر، وكذا عملية الصيانة للحفاظ على الطاقات اتظتوفرة والزيادة في فعاليتها، 

تظتعلقة بالبحوث والدراسات اتطاصة بتحديث وتطوير الاليات والانظمة اتظعمول بها ىذا الذ جانب النشاطات ا
 واتطارجية.حتى تتماشى واتظستجدات الداخلية 

.ب ادارية:مهام ذات طبيعة  

التنظيم، التوجيو والرقابة لنشاطات الادارة نفسها، وىذا على غرار ما تقوم  التخطيط،واتظتمثلة في عمليات 
بو بقية الاقسام والادارات الاخرى باتظؤسسة، من تخطيط وتنظيم للعمل ومراقبة من اجل التعرف على مدى تحقق 

دارة ذاتها حتى تحقق الاىداف اتظسطرة اتطاصة بنشاط الادارة نفسها، الذ جانب الاىتمام بمستخدمي الا أعدم
 يؤدون عملهم بالشكل اتظطلوب منهم. 

 دارة الموارد البشرية:استراتيجيات إ ثانيا:

لإدارة اتظوارد البشرية استًاتيجيات تحدد وظائف وخطط تنتهجها اتظنظمة حييث تساعدىا على تحقيق 
 اىدافها الاستًاتيجية.

 

                                                           
رب الكبتَ الاقتصاد كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيتَ، تؼبر البحث اتظغ  ادارة الموارد البشرية ودورىا في خلق ميزة تنافسية،فهيمة بديسي،  2

 22والمجتمع، جامعة منتوري، قسنطينة، ص 
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 :1وتكمن في 

.ج البشرية:استراتيجية توظيف الموارد  

احتياجاتها اتظستقبلية من اتظوارد  لإتكادتشمل تغمل اتططط والسياسات التي تقوم بها ادارة اتظوارد البشرية 
البشرية واستقطاب اتظؤىلتُ الراغبتُ في العمل ومن ثم اختيار افضل اتظتقدمتُ منهم، ولاستًاتيجية التوظيف دورا 

ة ككل من خلال وضع الشخص اتظناسب في اتظكان اتظناسب بالغا في اتؾاح استًاتيجية اتظوارد البشرية واتظنظم
وبالتالر تعمل على تقليل التكاليف اتظتًتبة على سوء اختيار اتظوارد البشرية من خلال تحديد الاحتياجات والتنبؤ 

ساليب بها ومن ثم الوصف الدقيق تظؤىلات اتظتًشحتُ اتظتوقعتُ مقارنة مع الوظائف اتظتًشح تعا مع ضرورة اتباع الا
اتظكانة  العلمية والعملية في الاختيار بينهم واتباع اتظعايتَ الاخلاقية والقانونية في ذلك الامر الذي سيساىم في تعزيز

 جتماعية للمنظمة .الا

.د استراتيجية تدريب الموارد البشرية: 

فية ومهارية في اتظوارد ىي تؼتلف اتصهود والبرامج التنظيمية اتظستمرة اتعادفة الذ احداث تغيتَات سلوكية ومعر 
البشرية اتضالية واتظستقبلية وذلك لإتؾاز مهامهم بكفاءة عالية بشكل يساىم في تحقق التطور والتحسن اتظستمر في 
اداء اتظنظمة، تعذا فإن وضع ادارة اتظوارد البشرية لاستًاتيجية تدريبية تلبي الاحتياجات التدريبية اتضالية واتظستقبلية 

لى حد سواء حييث انها تدكن الفرد من مواكبة التطورات اتضاصلة في حقل العمل واكتساب مهارات لو أثر كبتَ ع
وسلوكيات جديدة وتعزيز اتظعارف السابقة وبالنسبة للمنظمة تساىم في معاتصة نقاط الضعف في الاداء حاليا 

 .ومستقبلا وتساىم في تحققها مفاىيم اتصودة بشكل يعزز من قدراتها التنافسية 

 1:بالإضافة إلذ

.ه داء:استراتيجية تقييم الَ 
اتؾازىم ىو العملية التي تتضمن قياس الاداء الفردي او اتصماعي للعاملتُ واتضكم على مدى 

اتظتوخى بلوغها باعتبار ان نظام تقييم الاداء لو اتقية كبتَة على مستوي اتظنظمات القائمة على  للأىداف
 Von لاتظشاريع فينبغي ان يتميز ىذا النظام باتظساواة والعدالة والشفافية وىذا حسب نظرية النظام العام 

                                                           
المجلد السابع،  تشخيص واقع استراتيجيات ادارة الموارد البشرية بالمؤسسات الاقتصادية الجزائرية،اتزد معراج قادري ، خالد بوجعدار ،   1

 498، ص2021، ديسمبر3العدد
 
، المجلة اتظغاربية للاقتصاد واتظناترنت، المجلد تأثير ممارسات ادارة الموارد البشرية على نجاح مشروععليلي ، دياب زقاي، يوسف صوار ، امتُ   1

 189ص -188، جامعة سيدي بالعابس، ص2018، مارس 1اتطامس،العدد
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bertalanffy (2846فهو يزود اتظنظمة بمعلومات مستمرة عن مستويات الا ،) داء تؽا يساعدىا على
 تحستُ ادائها التنظيمي وبالتالر يزيد من قدرتها التنافسية.

كبتَ على فعالية فريق اتظشروع من حيث تطوير اتظوظفتُ وتحفيزىم وتحستُ مهارتهم تؽا   أثركما ان لو 
ينعكس على زيادة يسمح بتنفيذ اتظهام بمزيد من الفعالية ويساعد في تداسك الفريق وزيادة ادائو والذي بدوره 

 احتمال تلبية اىداف اتظشروع وبالتالر تؾاحو.

.و استراتيجية التعويضات: 

تعرف التعويضات على انها تريع الدفعات اتظالية واتظكافآت واتظنافع غتَ مالية التي تقدمها اتظنظمة للعاملتُ 
حيث ينفق العديد من الباحثتُ على ان ىذه اتظمارسة تعا اتقية كبتَة في تؾاح اتظنظمة نظرا لانعكاساتها الاتكابية 

يمية، كما انها تلعب دورا رئيسيا في تحفيز فريق العمل من اجل على الاداء الوظيفي ومن ثم زيادة الفعالية التنظ
تداسكو واتضفاظ عليو وتشجيعو وزيادة ادائو وفعاليتو وبالتالر تحقيق اىداف اتظشروع من حيث الوقت واتظيزانية 

و واتصودة، اضافة الذ تلبية احتياجات العملاء ويبقي التعويض في الوقت اتضاضر احد التحديات التي تواج
باتظنافسة الشديدة، والتي تحتم على اتظشروعات العمل على خفض كلفتها  اتظتسمةاتظشروعات في ظل بيئة العمل 

 .الذ ادنى مستوى تؽكن دون تأثتَ في جودة منتجاتها من اجل تحقيق النجاح والبقاء

 دارة الموارد البشريةثالثا: التحديات التي تواجو إ

 نتيجة للتغتَات التي حدثت في البيئة اتطارجية للمنظمة، ظهرت تغموعة من التحديات التي تواجو ادارة 

  1اتظنظمة بصفة عامة وادارة اتظوارد البشرية بصفة خاصة، وتتمثل ىذه التحديات في ما يلي:

 التحول من عصر التصنيع الذ عصر اتظعلومات.

 الأسواق العاتظية .التحول من الأسواق المحدودة الذ  -

 التحول من البيئة اتظستقرة الذ البيئة اتظتغتَة. -

 التحول من الأمر الذ التوجيو. -

 التحول من العمل اتصسماني والبدني الذ العمل الذىتٍ والعقلي. -

 التحول من الأداء الفردي الذ الأداء اتصماعي في شكل فرق عمل. -

                                                           

  almerja.comhttps//:: ، اتظقال متاح على اتظوقعالتحديات التي تواجده إدارة الموارد البشرية وكيفية مواجهتهافاضل الشيخي،  1 
 19/10/2016،نشر في  14/02/2023

https://almerja.com/
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 توجو باتظستهلك.التحول من التًكيز على السلع واتطدمات الذ ال -

 .التحول من اتباع الأوامر الذ اتظبادرة واتظشاركة في اتخاذ القرارات -

 التحول من اتظوارد البشرية الذ شركاء في النشاط. -

 التحول من الأصول اتظالية الذ رأس اتظال الفكري. -

ن خلال الإدارة اتضديثة فإن إدارة اتظوارد البشرية عليها ان تواجو ىذه التحديات م ،ونتيجة للتحديات السابقة
 للموارد البشرية واتظتمثلة في :

 تبتٍ فلسفة جديدة لتنفيذ الأنشطة. -

، وكذلك ظهرت أتقية الارتباط بتُ تخطيط اتظوارد ارتباط إدارة اتظوارد البشرية بشكل مباشر برسالة اتظنظمة -
 البشرية مع التخطيط الاستًاتيجي للمنظمة وتدعيم رسالة اتظنظمة.

على الثقافة التنظيمية التي تتسم بالدتنوقراطية واتظساتقة في اتخاذ القرارات وذلك من خلال مساتقة التًكيز  -
 العاملتُ في اتخاذ القرارات.

استخدام ادوات التحفيز والإتؾاز الشخصي وذلك من خلال قسام اتظنظمة بتصميم الوسائل التي تقدم  -
 بها.فرص للتطوير اتظستمر لقدرات ومهارات العاملتُ 
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 : ماىية أخلاقيات العملالمبحث الثاني
واتطاطئة تسمى أخلاقيات العمل ان القيم واتظبادئ التي تحكم سلوك الفرد في اتخاذ القرارات الصحيحة 

 والدين.الأساسي تعذه القيم واتظبادئ الذي تنتلكها الفرد ىو الأسرة  واتظصدر

 مفهوم أخلاقيات العمل  المطلب الَول:
قبل اتضديث عن اخلاقيات العمل تكب ان نعرف عن الاخلاق بصفة عامة والتي منها يتميز الانسان عن 

 وحياتو.غتَة حييث تعتبر الركن الاساسي والضروري للفرد في عملو 
 الَخلاق  أولا: مفهوم

_تعرف الاخلاق بعلاقتها على أنها نسق من اتظعايتَ اتطاصة بالأحكام القيمية أو اتظعنوية وعبر عنها بأنها مبادئ  
 1.نات القيم الثقافية للمؤسسةمكونا رئيسيا من مكو  اعتبارىاوقواعد تحدد السلوك اتظقبول أخلاقيا فيمكن 

_ىي تغموعة عامة من اتظعتقدات والقيم واتظبادئ التي تحكم سلوك الفرد في اتخاذ القرارات وتدييز بتُ ما ىو 
 2حرام.حلال او  سيئ،صواب او خطأ، جيد او 

ف بها العامل اتصيد، إما أن تكون خلق ومن التعريفات السابقة نستنتج أن الأخلاق ىي مبدأ من اتظبادئ التي يتص
يئ وىذا حسب البيئة التي ترعرع فيها الفرد، وىي تعكس صورة الإنسان من اتطارج وأن الإسلام حسن او خلق س

 حث على اتطلق اتصيد لأنها صفة من صفات الرسول صلى الله عليو وسلم.

 خلاقيات العملنيا: تعريف أثا

بها لتحقيق الاىداف اتظرجوة وأخلاقيات العمل من أىم ىذه  الالتزامللمنظمات قواعد خاصة تكب 
 القواعد. 

 ونذكر ما يلي:

 اتخاذ في الفرد سلوك تحكم التي واتظبادئ والقيم اتظعتقدات من عامة تغموعة بانها العمل أخلاقيات تعرف -

 القيم تلك مصادر وانّ  حرام، أو حلال سيء، أو جيد خطا، أو ىو صواب ما بتُ والتمييز القرارات

                                                           
أخلاقيات ممارسة إدارة الموارد البشرية في المؤسسات والإدارات العمومية الجزائرية في ضوء القانون عبد اتضميد بوطة، نصتَة مغمولر،   1

 382، ص2020، 3،العدد 17وم الاجتماعية، المجلد ، تغلة الآداب والعلالَساسي للوظيفة العمومية
،تغلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية اتصامعة ،  أخلاقيات العمل وأثرىا في ادارة الصورة الذىنية في منظمات الَعمالبلال خلف السكارنو ،  2

  379، ص2012العدد الثالث والثلاثون ،
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 التعليم ومناىج واتظدرستُ اتظدرسية والمجموعات الصغتَة والأصدقاء الأسرة خلال من تأتي للفرد واتظعتقدات

 1والثقافة. العام والإعلام اتظنظمة

 أو جيد الغتَ أو اتصيد السلوك بمعايتَ اتظرتبط للسلوك مهمة مبادئ تدثل " بأنها العمل أخلاقيات تعرف  -

 من تغموعة تكون حييث اتظنظمة داخل واتصماعة الأفراد تصرفات في اتططأ والسلوك السلوك الصحيح

 2." خطأ أو صحيح ىو الإداري وتتعلق بما السلوك على تنن التي اتظبادئ
 أعماتعم تأديتهم أثناء العاملون، بها يتحلى التي اتطلقية والقيم اتظواثيق تلك " بأنها العمل أخلاقيات تعرف -

 تغتمعات أو تنظيمات أو تراعات أو دراأف من اتظستفيدين مع تعاملهم وأثناء واتظهنية، الوظيفية وواجباتهم

 3.المجتمع في اتظتاحة واتطدمات اتظستويات إطار في

ومن التعريفات السابقة نستنتج أن أخلاقيات العمل ىي تلك السلوك التي يتحلى بها اتظوظف في أي 
والتعامل مع العميل حيسن والتمييز بتُ السلوك الصحيح والسلوك اتطاطئ ويكون منظمة بما فيها من واجبات 

 مصادر ىذه السلوك ىي الأسرة والمجتمع الذي يلعب دور كبتَ في تحديد سلوك الفرد.

 ثالثا: مفاىيم ذات العلاقة بأخلاقيات العمل 

 توجد مفاىيم اخرى مرتبطة بأخلاقيات العمل ونذكر منها ما يلي:

بانها تغموعة من اتظبادئ واتظعايتَ التي تعد مرجعا للسلوك اتظطلوب لأفراد اتظهنة  المهنة:خلاقيات أمفهوم   .أ
 4الواحدة، والتي يعتمد عليها المجتمع في تقييم ادائهم اتكابا او سلبا. 

.ب العمل،تم تطوير مفهوم الاخلاق وربطو بالإدارة من أجل تحقيق اقصى استفادة في  الإدارة:أخلاقيات  
فاتظدير؛ اتظوظف والزبون ان لد يكونوا على قدر من التحلي بمبادئ أخلاقية توجو السلوك تؿو التصرفات 

                                                           
،ورقة حيثية مقدمة ضمن اتظلتقى حوكة الشركات   داة للحد من ظاىرة الفساد الاداري للدول الناميةاخلاقيات العمل كأاتنان صوفي ،مرنً قوراري ، 1

 2،تؼبر مالية بنوك وادارة اعمال ،ص 2012ماي  7-6كآلية للحد من الفساد اتظالر والاداري ،
،قاصدي  5،العدد  التنمية الاقتصاديةمقومات بناء سلوك الاخلاقي لدي المنظمات الاعمال ،المجلة الجزائرية سعدية سعيدي ،  2

 83،ص  2018مرباح،
،تغلة الدراسات والبحوث الاجتماعية،  اخلاقيات العمل واشكالية الممارسة في المؤسسة الجزائريةيعقوب سالد ،زرفة بو لقواز ،  3

    93،ص 2017،الوادي ،سبتمبر 23العدد
 استكمالا رسالة، في تعزيز المسؤولية الاجتماعية في المستشفيات الحكومية الفلسطينيةدور اخلاقيات المهنة اسامة تػمد خليل الزيناتي ،‌ 4

 14،ص 2014الأقصى ، جامعة مع باتظشاركة العليا للدراسات والسياسة الإدارة ، أكادتنية اتظاجستتَ درجة على اتضصول تظتطلبات
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الصحيحة لن تكون ىناك نتائج عملية تتسم بالنزاىة واتظسؤولية، وبهذا ظهر مفهوم أخلاقيات الإدارة لتطوير 
 1وتحستُ تؼتلف الأعمال وفي تؼتلف الإدارات.

والأخلاقيات  والعقيدةعلى اتظعرفة  تحتويعلى انها نظام معقد  عرفت تنظيمية:الالثقافة خلاقيات أ  .ج
 2.عضوا داخل اتظؤسسةة التي يكتسبها الإنسان باعتباره م والتقاليد اتظختلفوالقوانتُ والعادات والقي

ىذه اتظفاىيم نستنتج أن اتظبادئ واتظعايتَ التي تحكم سلوك الأفراد في اتظنظمة تنكنها تحقيق نتائج جيدة  ومن
 اتظنظمة.لأىداف 

  العمل والعوامل المؤثرة عليها ىمية أخلاقيات المطلب الثاني: أ
ان التزام اتظنظمة بالقوانتُ لا يكفي بل تكب ان يكون ىناك عوامل لنجاح اتظنظمة واستقرارىا واىم عامل 

 مصادر.يتم على عدة ىو الالتزام بأخلاقيات العمل ولتحقيق ذلك 
 أولا: أىمية أخلاقيات العمل

وتعطيو قيمة داخل اتظنظمة وتكمن  تتميز أتقية أخلاقيات العمل باتظنظمات بأنها تحتًم المجتمع وتحسن حياة الفرد
 3أتقيتها فيما يلي:

ام والانسج والاستهلاك والتوزيع الإنتاج إطار في الأخلاقية اتظعايتَ من بالعديد اتظؤسسة تزامال إن -
 يضمن الذي ىو اتظعلومة وصف ودقة اتظتبادلة، والثقة الصادق والعمل باتطصوصياتوالاعتًاف 

 .الشاملة اتصودة وجوائز الأيزو مثل العاتظية، الشهادات على اتضصول

 نباتصوا وخاصة اتظؤسسة، داخل سلوكية وتؽارسات عمل تطفايا العاكسة اتظرآة الأخلاقي اتظناخ يشكل -
 اتظؤسسة لتصميم اتضيوي الوعاء تشكل الأخلاقية زاتاتظرتك ىذه وبالتالر منها، اتظلموسة غتَ الضمنية

 العمل. مفردات تظختلف الأخلاقي زامالالت روح تعزيز وكذلك إدارتها، وسلوك سلوكها وتغيتَ

 

 

 

 

 
                                                           

، 3،تغلة اتظقاولاتية والتنمية اتظستدامة، المجلد زمة لتحسين الخدمة العموميةدور أخلاقيات الإدارة في تكريس الشفافية اللاسارة زرقوط ،  1
 43، ً 1،2021العدد

فيفري  2، تغلة التنمية وادارة اتظوارد البشرية ، العدد الثامن، جامعة البليدة  الثقافة التنظيمية واخلاقيات وقيم العملنور الدين صراب، مراد زايد،   2
 7، ص2017

 94، صالمرجع السابقزرفة بو لقواز، يعقوب سالد،   3
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1: وبالإضافة الذ
‌ 

ىي التي تديز سلوك الإنسان عن سلوك اتضيوان وبالتالر تجعل العامل  وآدابهاأن السلوكيات الأخلاقية  -
 بها بقدر كبتَ من السلوك الأخلاقي عن باقي العاملتُ.يتحلى 

 القرار وتحقق احتًام كل الأطراف سواء من داخل او خارج اتظؤسسة.تسهل عملية صنع  -

 امكانية اتضصول على شهادات عاتظية. -

تساعد تؼتلف الشرائح اتظكونة للموارد البشرية للمؤسسة بالالتزام بالأىداف اتظرسومة تعم بالاستناد الذ  -
 قيم اتظؤسسة التي تأثر فيهم.

 ثانيا: مصادر السلوك الَخلاقي 

سلوك أخلاقي يقوم بيو الفرد لابد من وجود مصدره سواء كان ىذا السلوكيات والعادات اتكابية أو لأي 
 2:سلبية وتنكن استدراجها فيما يلي

.أ المصدر الديني: 

 في ومنهجو وسلوكو تصرفاتو تريع منها يستقي حيث للإنسان الأخلاق مصادر أىم من السماوية الأديان تعتبر
 .اتضياة

.ب الذات: 

 جيد يكون أن بد لا العمل فانّ  وعليو نفسو، في صدى تعا كان إذا إلا غاية تحقيق إلذ يسعى لا الإنسان إنّ 

 وتقديره الفرد نظرة إلذ نفسها الأخلاقية القواعد إخضاع على ستعمل الذاتية فانّ ىذه وعليو الإنسانية الذات أمام

 .لو اللازمة والاستمرارية والاستقرار الثبات الأخلاقيةالقواعد  يعطي لا لأنو باتظخاطر تػفوف أمر وىذا اتطاص

.ج :المجتمع 

 التنظيم إلذ أفراده ينقل وان بد لا متناغمة عقائدية أو اجتماعية أو سياسية قيم تسوده الذي إن المجتمع

 للمخالفات حد وضع على تحرص فإنها اتكابية القيم ىذه وإذا كانت لوظائفهم، تؽارساتهم على وتنعكس

 في المجتمع. مكانتو أو تصاىو أخر على فردا تراعي ولا اتظعتدي وتعاقب والأخلاقيات
                                                           

، جامعة الوادي اتصزائر، 28، العدد 7، تغلة علوم الإنسان والمجتمع،المجلدالهوية المهنية وأخلاقيات العمل في المؤسسة الجزائريةزرفة بو لقواس ،  1
 149، ص2018سبتمبر 

 3، ص المرجع السابقصوفي ، مرنً قوراري، اتنان   2
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 العمل على أخلاقيات ثالثا: العوامل المؤثرة 

ن مىناك العديد من العوامل واتظتغتَات تنكنها أن تأثر على أخلاقيات الفرد وتساعده على توجيو سلوكو و 
 1:أىم ىذه العوامل ما يلي

.أ الاجتماعية:البيئة  

 وما الفرد، فيو يعيشي الذ والمجتمع والعمل واتضي اتظنزل بتُ تجمع التي البيئة بأنها الاجتماعية البيئة فر تع

، والتي تساىم مساتقة كبتَة في وسياسية واجتماعية وأحوال اقتصادية ومعتقدات وعادات تقاليد من يسودىا
 النمو بتطور مراحل وتتطور السلوكية واتظمارسات الاتجاىات ىذه تنمو إذ اتجاىاتو، وتكوينتشكيل سلوك الفرد 

 .الفرد بها تنر التي

.ب البيئة الاقتصادية: 

 الوظيفة؛ أخلاقيات تكوين في ا كبتَ ا دور اتظوظف فيو يعيش الذي المجتمع في الاقتصادية الأوضاع تلعب

 الذي الأمر الواحد، المجتمع داخل الاقتصادية الطبقات تعدد على تعمل أنها اكم  .وسلوك واتجاىات مبادئ من

 تكب الذي السلوك ونوع الأخرى، اتصماعة حول والاتجاىات اتظبادئ من بمجموعة تراعة كل تدسك إلذ يؤدي

 .طبقة كل تجاه اتخاذه

.ج البيئة السياسية: 
 سلوكياتو؛ وأتفاط أخلاقياتو بناء في ىاما ا دور ظلها في العام اتظوظف يعيش التي السياسية البيئة تلعب

 فعالية ومدى السائدة السياسية البيئة تلك صوخصائ بطبيعة يتأثر أخلاقيا لا وأ اخلاقيأ سلوكو تفط إن إذ

 السلوك وتعاقب الأخلاقي، الإداري السلوك تحفز حييث العام، للموظف الإداري السلوك أتفاط على الرقابة

 .الأخلاقي غتَ الإداري

 في العمل علاقة الادارة بالَخلاقيات العمل والممارسات اللاأخلاقية المطلب الثالث: 

خ تنظيمي إن على الإدارة دورا ىاما في نشر أخلاقيات العمل في نفوس العاملتُ وذلك من خلال توفتَ منا 
ة اتظوارد يسمح للعامل بتفجتَ طاقة العطاء، وعلى العامل والإدارة تجنب اتظمارسات الغتَ الأخلاقية في إدار مشجع 

 البشرية او أي إدارات أخرى.

 
                                                           

، حيث مقدم لنيل درجة اتظاجستتَ في ادارة الأعمال، كلية أخلاقيات الوظيفة العامة وأثرىا في الحد من الفساد الاداريمد اتضسن شادي، تػ  1
 48ص 47، ص2015الاقتصاد، جامعة حلب، 
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 الإدارة بأخلاقيات العمل أولا: علاقة

يظن البعض انها لا توجد علاقة بتُ اخلاقيات العمل والادارة ولكن اخلاقيات العمل ىي ضرورة ادارية 
 1للتحكم في سلوك العامل ويظهر ذلك من خلال ما يلي:

يقصد بذلك القواعد واتظبادئ التي ينبغي أن يلتزم بها اتظوظف العام وىو يؤدى واجبات وظيفتو في الدولة 
 اتظعاصرة. ويرى دكتور ستول أن تذة أربعة مبادئ الأساسية واجب الالتزام بها في الدولة الدتنقراطية اتضديثة وىي:

 الالتزام بالقاعدة الديمقراطية للمجتمع . 0

أن يشعر اتظوظف العام دائما وأبدا بأن السلطة النهائية راجعة الذ الشعب. وأن الشعب من نقصد بذلك 
خلال تؽثليو الشرعيتُ ىم الفيصل النهائي. وأن اتظوظف العام ما ىو إلا خادم للشعب واتظواطنتُ فإذا اقتنع بهذا 

م بو اتظوظف، وينبغي ان يظهر أثر ىذا اتظبدأ وىو القاعدة الدتنقراطية يتًتب على ذلك الاقتناع سلوك معتُ يلتز 
 السلوك في الالتزام بثلاثة مبادئ فرعية وىي: 

 :وذلك بأن يساوى في معاملتو بتُ تريع الناس دون تديز فئة على أخرى وأن  الالتزام بالمصلحة العامة
بقات يشعر بأن اتطدمة التي يؤديها ليست لفئة من فئات أو تغموعة من المجموعات أو طبقة من الط

 دون الأخرى.

 

 :أن تلتًم الأجهزة والنظم الدتنقراطية وأن يعتًف بمشروعيتها ويعتٍ ذلك أن  احترام إرادة المجتمع
خدمة اتظواطن تكب أن تتحقق في حدود ما تقره الأنظمة والأجهزة التمثيلية والشرعية للمواطنتُ. وتكب 

هزة الشرعية وأن ينفذىا وإن اختلفت عن وجهة ألا يتعالذ اتظوظف على شرعية القوانتُ التي تقرىا الأج
 نظره الشخصية.

 

 يتحقق السلوك القونً في الأجهزة الداخلية للخدمة العامة  في أجهزة الخدمة العامة: منطقية السلوك
من خلال احتًام اتظوظف للمواطن وللعامل الذي يعمل معو، من خلال خلق جو أخلاق داخل 
اتظنظمة واتظشاركة في تحقيق رسالتها. فالتنظيم الإداري يكون قادرا وفعالا بدرجة موازية لشعور العاملتُ 

 لو ويربط أنفسهم بأىدافو واتظشاركة في اتخاذ القرار والتنفيذ لتحقيق الأىداف. فيو كالافتخار بالانتماء

 
 

                                                           
 148-144ص:-، ص2009الاردن، -، دار اتظستَة، الطبعة الاولذ، عماناخلاقيات العملبلال خلف السكارنو،   1
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 الإدراك الواعي لمحدودية التخصص .2
اتظوظف اتظتخصص ىو سيد اتظوقف في تنفيذ السياسات بل وفي تخطيطها في كثتَ من الأحيان. ولكن تكب 

عن قيم المجتمع وإرادتو. بل ينبغي عليو أن يشعر بأن أن يدرك اتظوظف اتظتخصص أن القرار الفتٍ لا يتخذ بمعزل 
أحكامو وقرارتو الفنية تكب أن تخضع دائما للمبادئ القيمية اتظنتزعة من المجتمع وتكب أن تكون قرارتو الفنية متأثرة 

 بشكل مباشر باحتياجات الناس وأىدافهم وتكب أن يرى تخصصو داخل الإطار الاجتماعي الكبتَ.
 الولاء للقيادةنطاق . 3

ان ولاء اتظوظف العام ينبغي أن يكون دائما للنظام السياسي القائم للسلطة اتظشروعة اتظمثلة للمواطنتُ 
تدثيلا صحيحا، وانو تكب أن يكون قرار اتظوظف العام اتظختص متماشيا مع الاحتياجات العامة والرغبة الشعبية 

ك أن الدولة اتضديثة ىي دولة اتظؤسسات والنظم، فإن القرار الذي المجتمعة وان يلتزم دائما بإرادة الشعب، ولاش
يصدر عن مؤسسة شعبية اشتًك في تكوينها وارتضاىا يكون ىو القرار الذي تمدم الصالح العام، ولذلك فعلى 

نو جاء اتظوظف العام ان يلتزم بو وينفذه بدقة وإخلاص ولا تناطل تنفيذ القرار الشرعي لأنهم غتَ راضتُ عليو أو لأ
 على عكس رغباتهم الشخصية.

 تجنب تضارب المصالح . 4
يهتم اتظشرعون بقضية تضارب اتظصلحة العامة مع اتظصلحة الشخصية للموظف العام، لا تملو قانون   

للخدمة العامة من مواد تػددة تدنع اتظوظف العام من التعامل الاقتصادي واتظالر مع اتظؤسسة التي يعمل فيها 
ر أو غتَ مباشر لا ينبغي أن يعود نتيجة لذلك التعامل نفع مالر أو اقتصادي لصالح اتظوظف أو أحد بشكل مباش

أفراد أسرتو اتظباشرين كالزوجة والابناء والاخوان، واتظقصود بتضارب اتظصالح أي موقف تتعارض فيو اتظصلحة 
 الشخصية مع خدمة الصالح العام.   

 العملممارسات اللاأخلاقية في ال ثانيا:
في العمل التي تؤثر بشكل سلبي على  ياتبما أن ىناك أخلاقيات للعمل اتصيد فلا بد من وجود اللاأخلاق 

 1اتظنظمات واتظتمثلة في:
 البشرية اتظوارد تدس القرارات اتخاذ في رابةوالق الشخصية بالعلاقات التأثر -
 .ورشاوي ىدايا قبول -

 أدائهم على سلبي بشكل للتأثتَ الآخرين عن معلومات حجب -

  .معاملتهم وسوء الآخرين مضايقة -

                                                           
، تغلة العربية للنشر العلمي، العدد الواحد أثر ممارسات أخلاقيات الَعمال على ممارسات إدارة الموارد البشريةتغريد عبد الله تػمود ابو نوار،   1

 132، ص2022اذار2والاربعون، 
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 تقييم التدريب، والتوظيف، التعيتُ :التالية البشرية اتظوارد تغالات على اللاأخلاقية اتظمارسات ىذه وتنطبق

 .البشرية للموارد أخرى تغالات وأي واتضوافز، التًقية، الأداء،
 إدارة في يعملون كانوا سواء بها للعاملتُ أخلاقية معايتَ وضع على اتظؤسسات بعض ذلك حفز ولقد

 رات أخرى.إدا في أو البشرية اتظوارد
 دارة الموارد البشرية ثالثا: أخلاقيات ممارسة مهنة إ

إن أخلاقيات أي مهنة تقوم بتوضيح ما تكب الالتزام بو باقتناع ورضا وفيو اتطتَ للأفراد الاخرين، وما ىو 
اتظفروض الابتعاد عنو؛ لأنو يسبب الضرر تعم ىناك من ينادي الذ ان تكون اتظهنة عبارة عن نظام أخلاقي تمص 

تظهنة، وايضا يعتبر ىذا اتظوضوع موضوع ضمتَ وتجبر النقابات كل من ينتمي تعا أن تنارس أخلاق ا تؽارستها،
 وقناعة وليس فقط موضوع دستور.

أما مالو علاقة بموضوع أخلاق تؽارسة مهنة إدارة اتظوارد البشرية وبسبب الأتقية التي توضح بشكل مستمر 
الر تغموعة من عن أتقيتو لنجاح منظمات الأعمال، فقد تم في بعض البلدان تحديد دستور أخلاقي يقوم بالإشارة 

القواعد لتتم تؽارسة مهنة إدارة اتظوارد البشرية في ىذه اتظنظمات، ولقد تولد في المجتمعات اتظتقدمة صناعيا دافعا 
بأتقية وجود ىذا الدستور الأخلاقي، وأن يقوم بإلزام تؽارسة مهنة إدارة اتظوارد البشرية في القرارات التي تنارسونها 

 بطريقة يومية.
يتخذ مدير إدارة اتظوارد البشرية قرار تعيتُ الذكور بدلا عن النساء، بسبب قناعتو أن للذكر لديو  ألافمثلا 

قدرات والطاقات الفسيولوجية الأكبر، وبرأيو أن ىذا التصرف يقوم بتحقيق الفوائد للمنظمة مهما كانت الطريقة 
لسلوك لا يعتبر السلوك والقناعة سلوك أخلاقي، اتظتبعة لتحقيقها، وان الغاية تبرر الوسيلة، وىنا في مثل ىذا ا

وبسبب مثل ىذه السلوكيات حدد اتظختصون بعلم الادارة تغموعة من أخلاقيات الادارة بشكل عام وأخلاقيات 
 1ادارة اتظوارد البشرية بشكل خاص، وىذه الأخلاق تعتبر جزء من ثقافة اتظنظمة.

 
 
 
 
 
 
 

                                                           

، تم الاطلاع عليو يوم  :e3arabi.comhttp// ، اتظقال متاح على اتظوقع اخلاقيات ممارسة مهنة ادارة الموارد البشريةولاء غضيبات،  1 
  5/2022، نشر في يوليو 2/2/2023

http://e3arabi.com/
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 دارة الموارد البشريةيات العمل وإالعلاقة بين أخلاق الثالث:مبحث ال

لا علاقة تربط بتُ إدارة اتظوارد البشرية وأخلاقيات العمل حيث كانت ىناك   إذافي ىذا اتظبحث سنتأكد 
 بإدارة ذات تشعة جيدة وعمل مقبول دون أخلاق. دوجو 

 ووسائل ترسيخها المطلب الاول: أسباب التوجو نحو أخلاقيات العمل
اتظنظمة تتوجو الذ أخلاقيات العمل، ولتطبيق ىذه الأسباب تكب علبها ان ترسخ  توجد عدة أسباب تجعل
 في روح العاملتُ ىذه الأخلاق.

 أولا: أسباب التوجو نحو أخلاقيات العمل
والدولية،  الذ ما شهدتو السنوات الأختَة من اتظتغتَات واتظستجدات على الساحتتُ الإقليمية تكدر التنويو

 1: والاقتصاديةحيث عصفت الأزمة اتظالية 
 التحول في مفاىيم الكفاءة وأىداف الشركات -

 تعقد وتداخل اتظصالح في الشركات اتضديثة -

 إرساء مبادئ الإدارة السليمة )اتضوكمة( -

 والتدريبالاىتمام بالتعليم  -

  الاجتماعيبروح القانون وأتقية البعد  الالتزام -

 ىو مفيد للبشر وتحستُ نوعية اتضياة البحث عن إنتاج ما -

 ثانيا: وسائل ترسيخ أخلاقيات العمل في المؤسسة
 2وجب على اتظؤسسة ترسيخ أخلاقيات العمل بتُ اتظوظفتُ ويتم ذلك من خلال:

 العاملتُ كافة من إتباعها وضرورة اتظنظمات في السلوكيات تنظم أخلاقية وقوانتُ إجراءات إصدار -

 .تطبيقها لو يتستٌ حتى اتظوضوعة الأسس تعذه عامل كل فهمخلال  من باتظنظمة

 .الأخلاقية الاستشارة يسمى بما يعمل مستشار منصب استحداث -

 سلوكياتهم الأخلاقية لتطوير ودفعهم لتعليمهم للعاملتُ تدريبية دورات تنظيم -

 .اتظؤسسة في الإداري للضبط وأساليب نظم على الاعتماد -

                                                           
، أخلاقيات الَعمال وارتباطها بالممارسات السليمة للحوكمة في منظمات الَعمال المعاصرة من منظور إداري وإسلامييوسف بومدين،   1

 83،84، ص،ص:2015، 3، جامعة اتصزائر00تغلة الاقتصاد واتظالية،العدد
، تغلة اقتصاد اتظال الاقتصادية المؤسسات في الَعمال أخلاقيات وإرساء ترسيخ ووسائل آليات، تػمد جواد بلقايد، جيلالر بن أتزد 2 

 83،84، ص،ص:2017والأعمال، المجلد الثاني، العدد الأول، جامعة الشهيد تزو تطضر، اتصزائر، جوان 
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 .اتظختلفة والبرامج المحاضرات اقامة خلال من للعاملتُ الذاتية الرقابة تطوير على لعمل -

 .للعاملتُ اتظستمر التقييم -

 اتظوظف على إتكابا أو سلبا تؤثر التي العوامل تظعرفة دورية بصفة ودراسات ببحوث اتظنظمات قيام -

 .اتضسنة السلوكيات تشجع حلول وتوصيات تقدنً وتػاولة

 أدت التي الأسباب تظعرفة معهم جلسات عقد خلال انشغالاتهم من لذإ والاستماع العاملتُ من التقرب -

 اللائقة. غتَ لذ السلوكياتإ

 يقومون الذين الأفراد لتشجيع كمحاولة اتظعنوية أو اتظادية سواء التحفيز أنواع كل على الاعتماد -

 .اتقان وإخلاص بكل بعملهم

  خلاقية في المؤسسةمطلب الثاني: مظاىر السلوكيات الَال
عند تطبيق السلوك الأخلاقي في اتظؤسسة يؤدي الذ مضاعفة قدراتها ومهاراتها من أجل تحقيق أىدافها 

 1وضمان مكانتها، حيث تظهر عدة مظاىر السلوك الأخلاقي في اتظؤسسة واتظتمثلة فيما يلي:
 تحقيقها على العملو  اتظؤسسة قيمو  أىداف قبول خلال من للعاملتُ التنظيمي الولاء زيادة -

 تؽا حقوق ح ذي كل إعطاءو  بهم القائد اىتمام زيادة نتيجة ذلكو  العاملتُ مستوى العاملتُ أداء ارتفاع -

 .الأفضل تقدنً اجل من قدراتهم لإبراز بالعاملتُ يؤدي

 من تزيد أخلاقية سلوكيات من منها يبدر ماو  ،اتظؤسسة مع تعاملاتهم خلال من العملاء رضا كسب -
 .بالربح عليها يعود تؽا شراكة عقودو  اتفاقيات إبرام في الرغبةو  بها ثقتهم

 .بالأخلاقيات العاملتُو  القائد التزام خلال من المجتمع داخل جيدة تشعة اتظؤسسة اكتساب -

 .نشاىهاو  اتظؤسسة على تؤثر التي الأخلاقية الفضائحو  الإداري الفساد ظاىرة من التقليل -

 .اتصودة مرتفعة منتجات تقدنًو  الإنتاج ارتفاع -

 من النتائج أفضل تحقيق على يساعد اتظناسب اتظكان في اتظناسب الشخص وضع على القائد عمل -
 .يناسبو الذي العمل في الفرد قدراتو  مهارات استغلال خلال

 تحقيق تؿو توجيههمو  العاملتُ شجعو  أنانية من التقليل على الأخلاقية سلوكياتو خلال من القائد يعمل -

 .اتظؤسسة أىداف

 

 

 
                                                           

، جامعة باجي تؼتار عنابة، السلوك الَخلاقي للقادة وانعكاساتها على نشاط المؤسسة، دراسة نظرية تشخيصيةبومنقار، رنً قاتشي، مراد   1
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 إدارة الموارد البشريةوالقواعد الَخلاقية لممارسة  الَخلاقي الدورالمطلب الثالث: 

 أولا: الدور الَخلاقي لإدارة الموارد البشرية

يعتبر الدور الأخلاقي في إدارة اتظوارد البشرية ىو ببساطة حقيقة أن الأخلاق ىي الركن الأساسي الرئيسي 
 1أكملها في تؽارسة إدارة اتظوارد البشرية ب

لقضايا التي تتطلب حيث أن اتظوارد البشرية تتعامل مع اتصوانب الشخصية في الشركات وتتناول العديد من ا
، بالتًقياتاتظوظفتُ، والقضايا اتظتعلقة  توظيف الأخلاقية، وتشمل بعض المجالات التي توضح ذلك تطبيق اتظعايتَ

 .السلامة والصحة اتظهنية والتمييز، التحرش اتصنسي، فضلا عن تؽارسة معايتَ

معروف أن إحدى الوظائف الأساسية في قسم اتظوارد البشرية ىي توظيف العمال واتظوظفتُ اتصدد، وىذه 
اتظسؤولية اتظهمة تعا عواقب كثتَة بالنسبة للموظفتُ المحتملتُ الذين في يستفيدون من اتضصول على الوظيفة أو 

 البقاء عاطلتُ عن العمل.

كون مدير اتظوارد البشرية الذي غالبا ما يكون لو الكلمة الأختَة عندما يتعلق الأمر بالوظيفة لذا تكب أن ي
حيث تكب عليو التأكد من أن الأشخاص يتم تعيينهم على أساس اتطبرة، وألا  التوظيف.أخلاقيا حقا في عملية 

 يكون ىناك أي تحيز أو تفضيلات شخصية أو مهنية.

.أ :الَخلاقي والتحرش الجنسي الدور 

كما تكب على مدير اتظوارد البشرية وغتَىم من صناع القرار في الشركة عدم استغلال مناصبهم من خلال 
 استخدامو كوسيلة للتحرش اتصنسي باتظرشحتُ للوظيفة أو اتظوظفتُ اتضاليتُ.

من اتظوظفتُ أو العاملتُ وتكب على اتظديرين عدم اتظطالبة بالعلاقات اتصنسية أو أي خدمات أخري 
 بالشركة مقابل الاحتفاظ بوظيفتهم أو الاستمرار في اتضصول على بعض اتظزايا.

.ب الدور الَخلاقي والتمييز: 

كذلك تكب على مدير اتظوارد البشرية أن يراعي الدور الأخلاقي في قضايا التمييز، حييث لا يكون ىناك 
لوظيفية على أساس اتصنس أو العرق أو الدين أو السمات اتصسدية أو تدييز في التوظيف أو التًقيات أو اتظزايا ا

 اتظيول اتصنسية أو الانتماءات السياسية أو غتَىا من الأمور.

                                                           

، تم الاطلاع عليو  arabiainc.com:shttp//، اتظقال متاع على اتظوقع: ما ىو الدور الَخلاقي في إدارة الموارد البشريةفريق أرابيا إنك،  1 
  2020أكتوبر20، نشر في5/3/2023يوم

https://arabiainc.com/
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ولأن دور مدير اتظوارد البشرية كبتَ جدا وىام في توظيف العمال اتصدد في الشركات تكب عليهم الالتزام 
واتطبرات واتظهارات الازمة للوظيفة، وليس على أساس أشياء  باتضياد وتوظيف اتظرشحتُ على أساس الكفاءة

 أخرى. 

 ثانيا: القواعد الاخلاقية لممارسة إدارة الموارد البشرية

يوجد العديد من القواعد الاخلاقية اتظتعلقة بتطبيق إدارة اتظوارد البشرية واتعدف من ىذه القواعد ىو توفتَىا 
 1وىذه القواعد كما يأتي: تظمارسي مهنة إدارة اتظوارد البشرية

 تولّذ  التي اتظنظمة في البشرية اتظوارد إدارة بو تقوم والذي العمل، تطوير ىو لو الرئيس اتعدف يكون أن -
 .فيها اتظهمة

قّق وأن عنو، تؽتاز انطباع لتوفتَ البشرية اتظوارد إدارة مدير يسعى أن  -  اتظنظمة في اتظوظفتُ لدى الثقة تلح
 وملّاكها اتظنظمة عن المجتمع في والثقة

 إدارة تغال وىو لديو، التخصص تغال في ومهاراتو قدراتو من ليحسن لديو الدائم السعي يكون أن -
 .البشرية اتظوارد

 بتقدنً ليقوم دائم بشكل يهدف وأن وتظلّاكها، فيها يعمل التي للمنظمة والولاء بالوفاء يدَين أن -
 وصالح صاتضها مع يتناسب بما واحتياجاتهم رغباتهم بتحقيق يقوم وأن تعما، والإرشادات النصائح
 .المجتمع

 البشرية، اتظوارد إدارة في اتظتخصص لأدائو اتظرتفع الوظيفي الأداء أسس من تغموعة بتحديد يقوم أن -
 .إليها للوصول جاىدًا يعمل وأن

 خلال الدولة عن صادرة تكون التي البشرية اتظوارد بإدارة تتعلق التي اتضكومية الأنظمة بتطبيق يقوم أن -
 .تعا تؽارستو

 .البشرية اتظوارد إدارة تظهنة التنمية موضوع في بالمجتمع اتظتعلقة واتضاجات الغايات بدعم يقوم أن -

 ورغباتو لاستخداماتو يوظفها وأن سلبي، بشكل إياىا منحو تم التي والسلطة وظيفتو يستخدم ألا -
 تلمي لكي تػددين تظوظفتُ يتحيز وألا والأصدقاء، العائلة من يهمونو من مصلحة أو الشخصية

 .الشخصية مصاتضو

                                                           
 22/03/2023، تم الاطلاع عليو المرجع السابق ولاء غضيبات ،   1
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 العناصر مع تعاملهم طريقة في والشفافية والانصاف العدالة تحقيق على اتظنظمة ملّاك بتشجيع يقوم أن -
 وذات فعّالة تكون وأن أولوياتهم، لائحة في الأولذ الدرجة في اتظعاملة ىذه تكون وأن البشرية،
 .جدوى

 تؤثر عليهم أن اتظمكن من والتي البشرية، اتظوارد عن سرية معلومة أي على وتلافظ أمتُ يكون أن -
 .اتظنظمة مصلحة وعلى

 ودرس علمي بمستوى يتميز شخص يكون أن البشرية اتظوارد إدارة في يعمل بشري عنصر أي على تكب
 يكون وأن البشرية، اتظوارد إدارة مهنة بممارسة تتعلق التي والقواعد الأصول دراسة من وتعلّم أكادتني، بشكل وتعلّم
 غتَ فرد أي فيها يعمل أن اتظمكن غتَ من البشرية اتظوارد إدارة أن لنا يوضّح وىذا المجال، ىذا في عملية خبرة لديو

.اتظنظمة تؾاح في أتقيتو ولو حساس عمل فيها العمل لأن البشرية؛ اتظوارد إدارة في متخصص



 

 
 

 

 

 الفصل الثاني
 التطبيقي
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 تمهيد

 أن الضروري من تؾد العمل،وكذا أخلاقيات  البشرية اتظوارد إدارة تناول الذي النظري القسم إلذ تطرقنا بعد
 الصناعي باتظركب البشرية في تفعيل أخلاقيات العمل  ادارة اتظوارد فعالية مدى لتحديد ميدانية بدراسة نقوم

 أيضا فيو سنتطرق والذي اتظركب، مدى التزام بالوظائف وأخلاقيات العمل داخل وكذا اتظسيلة، اتضضنة التجاري
 خلال من وذلك(  بالمسيلة الحضنة مطاحن)  باتظسيلة اتضضنة التجاري الصناعي اتظركب وتقدنً عرض إلذ

 مهام وإبراز قسنطينة حبوب الفرعية الشركة إلذ والتابع باتظسيلة اتضضنة التجاري الصناعي باتظركب التعريف
 .التنظيمي وىيكلها مصاتضها

 :وىي ثلاث مباحثتم تقسيم ىذا الفصل الذ ومنو 

 المنهجية للبحث الميداني والتعريف بالمؤسسة : الإجراءاتالمبحث الاول

 المبحث الثاني: عرض وتحليل بيانات الدراسة

 المبحث الثالث: اختبار الفرضيات 
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 المبحث الَول: الإجراءات المنهجية للبحث الميداني والتعريف بالمؤسسة

أىداف الدراسة اتظرجوة حيث في ىذا اتظبحث سيتم وصف إجراءات الدراسة اتظيدانية التي قمنا بها لتحقيق 
تضمن ىذا اتظبحث تحديد الإطار اتظنهجي الذي سنتبعو للقيام بالدراسة اتظيدانية وكيفية تصميم الدراسة، وكذلك 
تحديد تغتمع وعينة الدراسة ونوع الأداة اتظستخدمة في ترع البيانات الأولية وإبراز أساليب اتظعاتصة الإحصائية 

الذ جانب  يانات، وفي الأختَ نقوم بإجراء اختبار لأداة الدراسة للتأكد من مدى ثباتهااتظستعملة في تحليل الب
 التعريف باتظؤسسة. 

 المنهجي الاول: الإطارالمطلب 

للوصول الذ اتعدف في البحث العلمي تكب اتباع عدة أساليب وطرق من بينها اتظنهج الذي يعتمد عليو 
 الباحث الذي يبتُ لو معالد الطريق.

 أولا: المجال الزمني للدراسة

للمؤسسة وتم من خلاتعا اتضصول  زيارات بعدة القيام خلاتعا تم شهر، مدة اتظيدانية الدراسة فتًة استغرقت
 .استبيان على عمال اتظؤسسة وتوزيععلى اتظعلومات 

 ثانيا: المنهج المستخدم في الدراسة 

اعتمدنا في دراستنا على اتظنهج  تحليلية، حيثبالنظر للموضوع اتظختار فإنو تلتاج الذ دراسة وصفية 
ان اتظنهج الوصفي ىو اتظنهج الذي " الوصفي باعتباره مناسبا تعا في ترع البيانات اللازمة عنها، فيمكن القول

 .1"يرتبط بظاىرة معاصرة بقصد وصفها وتفستَىا

 وعينة الدراسة ثالثا: مجتمع

عمال اتظركب الصناعي التجاري اتضضنة باتظسيلة كافة   دراستها ىم تؿن بصدد : التيالدراسةمجتمع 
agrodiv  فرد 46عشوائية مكونة من تدثلت عينة  الدراسةعينة ، أما عامل 250والبالغ عدد عماتعا.  
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 المستخدمة للدراسة : الَداةرابعا
 حول الضرورية والبيانات اتظعلومات تصمع وسائل أو الدراسات وسيلة من دراسة أي في تستخدم ما عادة

 على تعرف حيث الاستبيان أداة على ىذه دراستنا في تؿن واعتمدنا مصداقية، وتصعلها أكثر اتظدروسة الظاىرة
 :1أنها

عبارة عن استمارة اسئلة يتم اعدادىا حسب اىداف وإشكالية البحث وتوزيعها على تغموعة من الافراد 
للإجابة عليها، حيث تدكن الباحث من ترع اتظعلومات الضرورية لقياس الاتجاىات واتظيولات حول ظاىرة او 

 حادثة ما.
 حصائيالثاني: بناء الاستبيان ومعالجتو إالمطلب ا

 مرت عملية بناء الاستبيان على عدة مراحل وىي كالتالر: 
 أولا: بناء أداة الدراسة 

إجابات أفراد العينة، حييث تم إعطاء رقم لكل  الاستبيان حسب سلم ليكرت اتطماسي لتقييم تم تصميم
 كالآتي:اتظقياس من أجل تسهيل عملية معاتصتها إحصائياً   درجة من

 اتطماسي اتظعتمد في الاستبيان سلم ليكرت (:01)جدول رقم 
50 50 50 50 50 

 غتَ موافق بشدة غتَ موافق تػايد موافق موافق بشدة

 الطالبتتُعداد من ا المصدر:
 تقا:إلذ قسيمتُ  وتقسيموتصميم الاستبيان وبعد اختيار السلم اتظتبع تم 

 (التعليمي، سنوات اتطبرةاتصنس، العمر، اتظستوى )البيانات الشخصية تلتوي على  :القسم الَول
 :علىتلتوي  :الثانيالقسم 

تقييم الاداء، التدريب، التوظيف، على التوالر:  أبعاد وظيفة اتظوارد البشرية وىيفي  واتظتمثلة :المتغيرات المستقلة
 نظم الاجور واتضوافز

 أخلاقيات العملالمتغير التابع: 
 ثانيا: أساليب تحليل البيانات

فرضيات الدراسة  واختبار الإحصائي للبيانات والتحليلفي عملية التفريغ SPSS 25ببرنامج تم الاستعانة 
 التالية:حيث اشتملت على الأساليب الإحصائية 
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  معامل آلفا كرونباخ(Cronbach’s Alphaمن ) أجل اختبار ثبات أداة الدراسة 
   اتظئوية من أجل عرض خصائص العينة. والنسبالتكرارات 
  اتظعيارية تظعرفة اتجاىات إجابات أفراد العينة. والاتؿرافاتاتضسابية اتظتوسطات 
   تعا.الفرعية التابعة  والفرضياتتفوذج الاتؿدار اتططي اتظتعدد لاختبار الفرضية الرئيسة الأولذ 
   اختبارt فرضيات الفروق التباين أحادي الطرف لاختبار  وتحليللعينتتُ مستقلتتُ لاختبار 
  الرئيسية الثالثة الفرضيةن أحادي الطرف لاختبار تحليل التباي 
 ( اختبارKruskal Wallis لاختبار فرضية )مستويات اتطبرة بتُ الفروق 

  الاستبيان وتنفيذظروف عملية إعداد ثالثا: 
قمنا بتحكيمو لدى عدد من الأساتذة  حييث تم وضع استبيان أولر ثم ،إعداد الاستبيان على مراحل تم
 استبيان تم استًجاعها تريعها. 46توزيع ثانية تم  وكمرحلةالأخطاء  على آرائهم تم تصحيح بعض وبناءً  المحكمتُ

 أداة الدراسة وثبات قرابعا: صد
 صدق أداة الدراسة   . أ

يقصد بصدق أداة الدراسة ىو أن تقيس أداة الدراسة ما وضعت لأجل قياسو وىنا قمنا في ىذه الدراسة 
 خلال:من صدق أداة الدراسة من  بالتأكد

 صدق المحكمين .1
وقد استجبنا لآرائهم  ،قسم علوم التسيتَ بجامعة اتظسيلةأساتذة تم عرض الاستبيان الأولر على تغموعة من 

 .الاستبيان في شكلو النهائي صيغعديل حتى توإضافة و  ،حذف قمنا بإجراء ما يلزم منوتصويباتهم و 
 الاستبيانالاتساق الداخلي لقرات صدق  .2

يقصد بالاتساق الداخلي مدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبيان مع متوسط عبارات المحور الذي 
بتُ كل  الارتباطمن خلال حساب معامل  وذلكقمنا حيساب الاتساق الداخلي للاستبيان  وقد تنتمي إليو،

 :كما يلي  وذلكعبارات المحور الذي تنتمي إليو  ومتوسطالاستبيان  عبارة من عبارات
 :الاتساق الداخلي لعبارات المحور الَول قياس .0

 )وظائف إدارة الموارد البشرية(الداخلي لعبارات المحور الأول  قالاتسا (:02)رقم جدول ال
رقم 
 العبارة

 العبارة
معامل 
 الارتباط

القيمة 
 المعنوية

 000. **561. تعلن اتظؤسسة عن الوظائف الشاغرة بشفافية ووضوح 0

 *295. تعتمد اتظؤسسة على مصادر موثوقة لنشر اعلانات التوظيف 0
 

.000 
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0 
 **747. تعمل اتظؤسسة على تطبيق ضوابط واجراءات واضحة في التوظيف

 

.000 

0 
 **777. تحدد اتظؤسسة بموضوعية معايتَ انتقاء أفضل اتظتًشحتُ

 

.000 

0 
 **743. اتصدد على أساس اختبارات مدروسة تختار اتظؤسسة اتظوظفتُ

 

.000 

6 
 **766. يتم اختيار اعضاء تصنة مقابلات التوظيف على اساس اتصدارة

 

.000 

7 
 **726. يتم تعيتُ اتظوظفتُ اتصدد بكل حيادية دون تدخل خارجي

 

.000 

8 
تتيح اتظؤسسة لغتَ الناجحتُ الطعن في نتائج الاختبارات 

 واتظقابلات
.487** 

 

.000 

 000. **641. تولر اتظؤسسة اىتماما كبتَا لتحستُ مهارات العاملتُ بها 9

 000. **624. تصمم اتظؤسسة برامج تدريبية مناسبة لكل فئة وظيفية 05

 000. **580. تختار اتظؤسسة بطريقة عادلة العاملتُ اتطاضعتُ للبرامج التدريبية 00

 000. **770. اتظؤسسة ميزانية سنوية خاصة بالعملية التدريبية تخصص 00

 000. **696. تختار اتظؤسسة بعناية الطرق والاساليب اتظناسبة لتطوير كفاءاتها 00

تحرص اتظؤسسة على التعرف على انطباعات اتظتدربتُ حول البرامج  00
 التدريبة

.607** .000 

 000. **560. تؾاح البرامج التدريبية تقيم اتظؤسسة مستوى 00

 000. **483. تتوفر اتظؤسسة على معلومات كافية حول أداء العاملتُ بها 06

 000. **748. تدتلك اتظؤسسة نظام تقييم أداء العاملتُ واضح ودقيق 07

 000. **647. تشرح اتظؤسسة تؼتلف معايتَ تقييم اداء العاملتُ 08
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 000. **640. العاملتُ في تصميم نظام تقيم الاداءتشرك اتظؤسسة  09

 000. **559. تعلم اتظؤسسة العامليتُ ببرنامج تقييم ادائهم 05

 000. **630. تنشر اتظؤسسة معايتَ تقيم اداء العاملتُ بمختلف الطرق 00

تحرص اتظؤسسة على اعلان العاملتُ اتطاضعتُ للتقييم بنتائج  00
 التقييم

.754** .000 

 000. **662. تتسم نظم الاجور واتضوافز اتظطبقة بالعدالة واتظساواة 00

 000. **774. تشرح اتظؤسسة تؼتلف مكونات نظم الاجور واتضوافز للعاملتُ 00

 000. **637. تشرك اتظؤسسة النقابات في مناقشة نظم الاجور واتضوافز 00

 000. **729. تقدر اتظؤسسة تؼتلف اتصهود العاملتُ 06

 000. **770. توفر اتظؤسسة بيئة عمل مشجعة على أداء أفضل 07

تشجع اتظؤسسة العاملتُ بها تقدنً الاقتًاحات التي تخص أسالر  08
 اساليب العمل

.767** .000 

  SPSS 25على تؼرجات  الطالبتتُ اعتمادامن إعداد  المصدر:
 إحصائيا،أن فقراتو دالة  الأول أيفقرات ترتبط مع المحور اليتضح من خلال اتصدول أعلاه بان أغلب 

 SIGاتصدولية، كما أن قيمة    rمن قيمة  أكبرحيث تؾد أن معاملات الارتباط المحسوبة لكل فقرة من فقراتو 
في أغلب فقرات المحور أي يوجد ارتباط معنوي ومنو تعتبر فقرات  0.05مستوى اتظعنوية( اقل من بمستوى دلالة )
 ومتسقة داخليا، تظا وضعت لقياسو. لمحور الاول صادقةا

 الثانيالاتساق الداخلي لعبارات المحور  قياس .1
 (أخلاقيات الَعمال)الداخلي لعبارات المحور الثاني  قالاتسا (:03) رقم جدولال

رقم 
 العبارة

 العبارة
معامل 
 الارتباط

القيمة 
 المعنوية

0 
 **539. تنظيمي مرن وواضح توزع اتظؤسسة اتظهام وفق ىيكل

 

.000 

 000. **756. تحرص اتظؤسسة على نشر أخلاقيات العمل بالتًكيز على النزاىة والعدالة 0
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0 
 **865. تشجع اتظؤسسة كل الاقتًاحات والانتقادات اتعادفة الذ تحستُ بيئة العمل

 

.000 

0 
 **652. تعاون العاملتُ تضل اتظشكلات ومعاتصة الأخطاء تسهر اتظؤسسة على

 

.000 

0 
 **865. تحتًم اتظؤسسة مشاعر العاملتُ الاتكابية والسلبية

 

.000 

6 
 **814. تراعي اتظؤسسة الظروف الاجتماعية التي تنر بها العامل

 

.000 

7 
تعمل اتظؤسسة على عدم اساءة استعمال الصلاحيات اتظمنوحة للمديرين 

 ورؤساء الأقسام
.758** 

 

.000 

8 
 **867. تهتم اتظؤسسة بتعزيز العلاقات الاجتماعية بتُ العاملتُ

 

.000 

9 
 **894. توزع اتظؤسسة اتظهام وفق ىيكل تنظيمي مرن وواضح

 

.000 

  SPSS 25على تؼرجات اعتمادا  الطالبتتُمن إعداد  المصدر:
 إحصائيا،أن فقراتو دالة  الثاني أيفقرات ترتبط مع المحور اليتضح من خلال اتصدول أعلاه بان أغلب 

 SIGاتصدولية، كما أن قيمة    rمن قيمة  أكبرحيث تؾد أن معاملات الارتباط المحسوبة لكل فقرة من فقراتو 
في أغلب فقرات المحور أي يوجد ارتباط معنوي ومنو تعتبر فقرات  0.05)مستوى اتظعنوية( اقل من بمستوى دلالة 

 ومتسقة داخليا، تظا وضعت لقياسو. المحور الاول صادقة
 اختبار ثبات أداة الدراسة . ب

( ىو أن يعطي الاستبيان بعد تنفيذه نفس النتيجة في حالة الاستبيانيقصد بثبات أداة الدراسة أو القياس )
 والظروف.ما أعيد تنفيذه مرة أخرى تحت نفس الشروط  ما إذا
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يهدف ىذا اتظعامل حيث  باختبار ثبات الاستبيان باستعمال معامل ألفاكرونباخ قمنا في ىذه الدراسةوقد 
الأداة تدتاز بثبات مقبول إذا كان  وتكونلعباراتها  إلذ قياس مدى ثبات أداة القياس من حيث الاتساق الداخلي

   0.60معامل ألفا كرونباخ أكبر من 
فحصلنا على ما  "آلفا كرونباخ"حيساب قيمة معامل  للتأكد من مدى ثبات أداة الدراسة )الاستبيان( نقوم

 يلي:
 معامل آلفا كرونباخ تظتغتَات الدراسة جنتائ (:04) رقم جدولال

 الرقم المتغير عدد العبارات آلفا كرونباخ النتيجة

وظائف إدارة الموارد  28 0.94 ثابت
 البشرية

2 

 1 أخلاقيات العمل 09 0.92 ثابت
 فقرات الاستبيان جميع 37 0.96 ثابت

 SPSS 25على ضوء تؼرجات  تتُالطالبمن إعداد المصدر: 
معاملات مرتفعة،  ألفاكرونباخ للمحاور الثلاث ىينلاحظ من خلال اتصدول أعلاه أن معاملات  التعليق:

أن قيمة الثبات مرتفعة لأداة الدراسة  يدل على وىذا 0.96وكذلك معامل ألفا تصميع تػاور الاستبيان معا بلغ 
 ذات ثبات كبتَ تؽا تكعلنا على ثقة تامة بصحة الاستبيان وصلاحيتو لتحليل وتفستَ نتائج الدراسة واختبار

 فرضياتها
وكلما أقتًب من الواحد؛ دل على  (،1-0)تجدر الإشارة إلذ أن معامل الثبات ألفا كرونباخ، تتًاوح بتُ 

وان اتضد الأدنى اتظتفق عليو تظعامل ألفا   ،لما اقتًب من الصفر؛ دل على عدم وجود ثباتعال، وك وجود ثبات
 0.6 ىو:كرونباخ 
 : التعريف بالمؤسسةالثالثالمطلب 

واتعيكل التنظيمي نشاء ىذه اتظؤسسة إفي ىذا اتظطلب سنتطرق الذ معرفة اىم اتظعلومات من بينها متى تم 
  تعا.

 المؤسسةأولا: نبذة تاريخية عن 
 كلم 61 بعد على قسنطينة، حبوب الفرعية للشركة التابع باتظسيلة اتضضنة التجاري الصناعي اتظركب يقع

 سنة بناؤه بدأ واتظسيلة، بوعريريج برج ولايتي بتُ الرابط طريق على الشرقي اتصانب جهة على اتظدينة وسط من
 عدة باتظسيلة اتضضنة الصناعي التجاري اتظركب عرف وقد. 2871 سنة مرة لأول تشغيلو تم حيث2876
 مطاحن مؤسسة ثم سابقا، سطيف لرياض تابعة انتاجية وحدة عليو يطلق كان حيث التجاري إتشو في تغيتَات



     الصناعي التجاري الحضنة بالمسيلةدراسة ميدانية بالمركب الفصل الثاني: 

44 
 

 شكل في شركة إلذ باتظسيلة الرياض وحدة حولت حيث سطيف، رياض لمجمع أسهم تابعة ذات شركة اتضضنة
 .مغطاة ²م21444 منها ²م26644 مساحة على 2886أكتوبر 61في وىذا اتضضنة مطاحن مساتقة

)مستخلص تػضر تغلس الإدارة رقم  2886026062أسست الشركة التابعة "مطاحن اتضضنة في    
رأس  بمبلغ2886.10.01بتاريخ ، تحولت إلذ شركة تابعة، شركة مساتقة 66.68.2886، جلسة يوم 65

إلذ  2887063026، تم رفعو في 2886026062دج ابتداء من 5606660666اتظال الاجتماعي 
 دج.2033803560666بلغ  1666دج وفي 36806660666

 اتضضنة مطاحن شركة واصبحت الأم، للمؤسسة التنظيمي اتعيكل في جديد تقسيم أجري 1625 سنة
 .قسنطينة حبوب الفرعية للشركة تابعة باتظسيلة

 ثانيا: الهيكل التنظيمي للمؤسسة

 :أتقها مهام عدة لو وحدة مدير تستَىا على يشرف العامة: المديرية 

 .اتظؤسسة مصالح تؼتلف بتُ التنسيق -2

 .القطاع نفس من ومثيلاتها الوحدة بتُ التنسيق -1

 .الأم واتظؤسسة الوحدة بتُ التنسيق -2

 :في تتمثل مصالح بعدة العامة اتظديرية وتستعتُ

 عن الصادرة اتظراسلات وطبع ،والوارد الصادر البريد بتسجيل وتقوم العام للمدير تابعة :العامة الَمانة -2
 .العامة اتظديرية

 اتضرائق، ناحية من خاصة الوقاية وكذا داخليا الشركة تزاية ومهمتو :والرقابة الَمن مساعد مكتب -1
 .الأخطار تؼتلف من وتزايتها الوحدة في النقل وسائل تؼتلف وحركة السرقة،

 اتظؤسسة تصدرىا سوف التي القرارات في مناقشتو أو باستشارتو العام اتظدير يقوم :القانوني المستشار -2
 سواء فيها تدخل التي باتظنازعات واتظكلف الشركة تػامي وىو قانوني، خطأ في الوقوع لتفادي وذلك
 .الوحدة داخل أو زبائنها أو ومورديها الشركة بتُ كانت

 .اتضسابات مراجعة في العام اتظدير بمساعدة يقوم :المحاسب -3

 اتظعايتَ ىذه كانت سواء المحددة للمعايتَ وفقا الإنتاج نوعية بمراقبة مكلف: بالنوعية مكلف مساعد -4
 .اتصودة أو التغليف الكمية، تخص
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 :  واتظالية الإدارة ومديرية الاستغلال مديرية من كل على العامة اتظديرية وتشرف
 : الاستغلال مديرية - أ

 إلذ الدائرة ىذه وتنقسم بالاستغلال، اتطاصة اتظعلومات بكل العام اتظدير تزويد الاستغلال مدير مهمة تتمثل
 :مصالح تسسة

 إلذ ونتقسم الاستغلال بعملية اتطاصة واللوازم اتظواد بدخول خاصة اتظصلحة وىذه: التموين مصلحة -2
 :تقا فرعتُ

 .النوعية وتعيتَ اتضبوب شراء ومهمتو: اتضبوب وشراء التعيتَ فرع -
 .الشراء عمليات كل بتسجيل خاص الفرع وىذا: اتظشتًيات فرع -
 13 الأجهزة ىذه وتشغيل الإنتاج، بالات اتطاصة التعطيلات إصلاح مهمتها: الصيانة مصلحة -1

 :إلذ اتظصلحة ىذه وتتفرع ساعة،13/ساعة
 .الكهربائية التجهيزات صيانة ومهمتو: والكهرباء الإلكتًوميكانيك فرع -
 .والشاحنات الطاحنة الآلات بصيانة خاص فرع وىو: العام اتظيكانيك فرع -
 خروجها إلذ الأولية اتظادة دخول بدء من أي الكاملة، الإنتاجية بالعملية خاصة مهمتها: الإنتاج مصلحة -2

 تنفيذه وعمليات الإنتاج تؼطط وتنظيم برسم وتهتم الإنتاجية، العملية دورات بكل مرورا مصنعة كمادة
 مصنعتُ إلذ اتظصلحة وتنقسم تنفيذىا، وطرق الإنتاج مراحل كل احتًام على والعمل الإنتاج، ورشات في
 :تقا

 4666 قدرىا إنتاجية بطاقة تشيد إلذ الصلب القمح تحويل الات يضم(: 62)رقم  التحويل مصنع -
 .ساعة 13 خلال قنطار

 بطاقة التًتيب على وفرينة تشيد إلذ واللتُ الصلب القمح تحويل الات يضم(: 61)رقم  التحويل مصنع -
 .ساعة 13 خلال اللتُ القمح من قنطار 2466و الصلب القمح من قنطار 2466 إنتاجية

 .والتوضيب الشحن فرع ،والإنتاج الطحن فرع اتظواد، تػاسبة فرع :فروع ثلاثة إلذ تتفرع اتظصلحة ىذه أن كما
 حركة تسجيل ىو الرئيسي ودورىا واتظنتجات الأولية اتظواد بتخزين تتكفل :المخزونات تسيير مصلحة -3

 وتخزين استقبال فرع: في متمثلة فروع ثلاثة إلذ وتتفرع ،والسنوية الشهرية اتصرد بعمليات والقيام اتظخزون
 .والتجهيزات الغيار قطع تسيتَ فرع الأكياس، تؼزونات تسيتَ فرع اتضبوب،

 اتظنتوج وتصريف ببيع اتظصلحة ىذه تقوم الإنتاجية الدورة من اتظنتوج خروج بعد :التسويق مصلحة -4
 :تقا فرعتُ إلذ اتظصلحة ىذه وتنقسم

 .التوريد دفاتر على اتظوقعتُ الزبائن حسب اتظنتجات ببيع ويقوم :التوزيع فرع -
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 .التوزيع فرع بها قام التي البيع عمليات كل بتسجيل مكلف فرع وىو :المبيعات فرع -
 : والمالية الإدارة مديرية - ب

 :في وتتمثل بينها، والتنسيق اتظالية اتظصالح إدارة ومهمتها
 ويقع الأخرى اتظصالح تريع مع علاقة تعا ان حيث اتظصالح أىم من تعتبر :والمالية المحاسبة مصلحة -2

 إلذ: اتظصلحة ىذه وتتفرع الوحدات، مع التجاري بالنشاط اتظتعلقة العمليات كل تسجيل عاتقها على
 .واتظبيعات المحاسبة فرع العامة، المحاسبة فرع ،والصندوق اتظالية فرع

 ىذه وتتفرع للعمال، الإدارية بالشؤون تهتم حيث العمال مع مباشرة علاقة تعا :البشرية الموارد مصلحة -1
 :وىي فروع ثلاثة إلذ اتظصلحة

 .اتظستخدمتُ تسيتَ فرع-
 .الأجور فرع-
 .الاجتماعية اتطدمات فرع-

 .اتظؤسسة داخل العامة والوسائل التجهيزات تريع على تشرف التي وىي :العامة الوسائل مصلحة -2
 :الآتي اتظخطط في للمؤسسة التنظيمي اتعيكل تلخيص وتنكن
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 المبحث الثاني: عرض وتحليل بيانات الدراسة

بالاعتماد على التكرارات والنسب اتظئوية حسب البيانات توزيع عينة الدراسة في ىذا اتظبحث سنعرض 
نتائج التحليل الإحصائي الوصفي لمحاور الاستبيان وذلك عبر عرض نتائج الإحصاء و  الشخصية للموظفتُ

 للاستبيان.اتجاه العبارات اتظكونة من خلال جداول  الوصفي لتفاصيل المحاور

 سةالمطلب الاول: الوصف الاحصائي لعينات الدرا

اتصداول التالية تبتُ توزيع عينة الدراسة بالاعتماد على التكرارات والنسب اتظئوية حسب البيانات 
 .الشخصية للموظفتُ

 حسب اتصنستوزيع مفردات العينة (: 05جدول رقم )

 %اتظئويةالنسبة  التكرارات العبارات
 ذكر
 
 أنثى

21 
 
23 

5895% 

 
2693% 
 

 100% 35 المجموع
  SPSS 25على تؼرجات  الطالبتتُ اعتماداإعداد  من المصدر:

أكبر نسبة في اتظؤسسة ىي فئة الذكور بنسبة ( واتظتمثل في اتصنس نلاحظ أن 4) يوضح اتصدول رقم
أن اتظؤسسة طبيعة عملها تعتمد على يبتُ وىذا ما  %2693وتتبعها فئة الإناث بنسبة  5895% 

 الذكور أكثر من الإناث.

 توزيع مفردات العينة حسب السن(: 06جدول رقم )

 %النسبة اتظئوية التكرارات العبارات
 سنة 26أقل من 

 سنة 22-36
 سنة 32-46

 سنة 46أكثر من

22 
12 
8 
4 
 

1298% 
3496% 
2895% 
2698% 

 %266 35 المجموع
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  SPSS 25على تؼرجات  الطالبتتُ اعتمادامن إعداد  المصدر:
 36-22الفئة العمرية نسبة في اتظؤسسة ىي ( واتظتمثل في السن نلاحظ أن أكبر 5يوضح اتصدول رقم )

 46-32ا الفئة العمرية لتأتي بعدى %1298سنة بنسبة  26، وتليها الفئة العمرية أقل من %3496سنة بنسبة
 وىذا راجع إلذ: ،%2698سنة بنسبة  46، وفي الأختَ تأتي الفئة العمرية أكثر من %2895سنة بنسبة

لأن طبيعة  سنة، 36الفئة التي تفوق اعمارىم اتظؤسسة لديها عمال شباب بنسبة عالية أكثر من أن 
 اتصسدية.  ؤسسة تحتاج لعاملتُ تنلكون القوةعمل اتظ

 توزيع اتظفردات حسب اتظستوي التعليمي(: 07الجدول رقم )

 %اتظئوية النسبة التكرارات العبارات
 ثانوي فأقل
 ليسانس
 ماستً
 دكتوراه

27 
22 
25 
2 

2892% 
1298% 
2397% 
191% 

 %266 35 المجموع
  SPSS 25على تؼرجات  الطالبتتُ اعتمادامن إعداد  المصدر:

( واتظتمثل في اتظستوى التعليمي نلاحظ أن أكبر نسبة في اتظستوى التعليمي في 6يوضح اتصدول رقم ) 
ى بعدىا اتظستو  ، ليأتي%2397اتظستوى التعليمي ماستً بنسبة  ، ويليها%2892اتظؤسسة ىي ثانوي فأقل بنسبة 

 ما يبتُ أن: ، وىذا%122ب وتؾد في الأختَ دكتوراه واتظتمثلة نسبتها  ،%1298التعليمي ليسانس بنسبة 

 قط بل لديها عمال ثانوي فأقل بأكثرية.أن اتظؤسسة لا تعتمد على اتظستوى التعليمي العالر ف

 توزيع اتظفردات العينة حسب اتطبرة اتظهنية(: 08الجدول رقم )

 %النسبة اتظئوية التكرارات العبارات
 سنوات 4أقل من 

 سنوات 4-26
 سنة 22-24

 سنة 24أكثر من 

22 
26 
21 
22 

1792% 
1296% 
1592% 
1298% 

 %266 35 المجموع
  SPSS 25على تؼرجات الطالبتتُ اعتمادا من إعداد  المصدر:



     الصناعي التجاري الحضنة بالمسيلةدراسة ميدانية بالمركب الفصل الثاني: 

49 
 

اتظهنية  اتطبرة في  ىناك تقارب بتُ النسب واتظتمثل في اتطبرة اتظهنية نلاحظ أن (7يوضح اتصدول رقم )
سنة بنسبة 24من  ،%1592سنة بنسبة 24-22ما بتُو  ،%1792سنوات بنسبة  4من أقل  حيث 
 ، وىذا راجع الذ:%1296سنوات بنسبة  26-4من و ، 1298%

 .ذو خبرة قدتنةوىذا يعتٍ ان اتظؤسسة وظفت عمال  متقاربةموظفي اتظؤسسة  تعتبر اتطبرة اتظهنية لدى
 الدراسة محاورت أفراد عينة الدراسة نحو الثاني: عرض وتفسير اتجاىاالمطلب 

على درجة  اتظعياري للتعرفسنعتمد على احصائية من أتقها التكرارات واتظتوسط اتضسابي والاتؿراف 
تؿسب اتظتوسط اتضسابي ويتم ذلك حيساب اتظدى اولا، موافقة الافراد، وذلك وفقا تظقياس ليكرت اتطماسي، 

 3/4وبعد ذلك يتم حساب طول الفئة من خلال تقسيم اتظدى على عدد الفئات أي  3= 2-4حيث يساوي 
، وىكذا بالنسبة الذ بقية اتظتوسطات 6976+2الذ 2فتكون الفئة الاولذ لقيم اتظتوسط اتضسابي ىي: من 6976=

 التالر الذي يبتُ طريقة تفستَ قيم اتظتوسطات اتضسابية.اتضسابية، فيكون اتصدول 
 حسب مقياس ليكرت اتطماسي قيم اتظتوسطات اتضسابية(: 09الجدول رقم )

 درجة اتظوافقة اتظتوسط اتضسابي
 منخفضة جدا 2976الذ  2من 
 منخفضة 1956الذ 2972من 
 متوسطة 2936الذ 1952من 
 مرتفعة 3916الذ  2932من
 مرتفعة جدا 4الذ  3912من 

 الطالبتتُمن اعداد المصدر: 

 عرض وتحليل اتجاىات العمال نحو فروع محور الدراسة -0

 وظائف إدارة الموارد البشرية .أ 
 تؿو وظائف إدارة اتظوارد البشرية لاستجابات العمال الاحصائي القياس :(10الجدول رقم )

المتوسط  مستويات الموافقة العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
غير  الموافقة

موافق 
 تماما

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 تماما

القسم الَول: التوظيف )الاستقطاب، 
 الاختيار، التعيين(

 مرتفعة 5576 0500     

تعلن اتظؤسسة عن الوظائف الشاغرة  1
 بشفافية ووضوح

 مرتفعة  1,10 3,65 10 20 8 6 2

اتظؤسسة على مصادر موثوقة تعتمد  2
 لنشر اعلانات التوظيف

 مرتفعة  0,75 3,80 6 27 12 0 1
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تعمل اتظؤسسة على تطبيق ضوابط  3
 واجراءات واضحة في التوظيف

 مرتفعة 0,90 3,83 9 25 8 3 1

تحدد اتظؤسسة بموضوعية معايتَ  4
 انتقاء أفضل اتظتًشحتُ

 مرتفعة  1,13 3,54 10 15 14 4 3

تختار اتظؤسسة اتظوظفتُ اتصدد على  5
 أساس اختبارات مدروسة

 مرتفعة 1,02 3,65 9 20 10 6 1

يتم اختيار اعضاء تصنة مقابلات  6
 التوظيف على اساس اتصدارة

 مرتفعة 0,98 3,57 8 17 15 5 1

يتم تعيتُ اتظوظفتُ اتصدد بكل  7
 حيادية دون تدخل خارجي

 متوسطة 1.25 3,15 8 11 11 12 4

تتيح اتظؤسسة لغتَ الناجحتُ الطعن  8
 واتظقابلاتأفي نتائج الاختبارات 

 متوسطة 1,14 3,11 5 12 17 7 5

 مرتفعة 5580 0500      القسم الثاني: التدريب
تولر اتظؤسسة اىتماما كبتَا لتحستُ  9

 مهارات العاملتُ بها
 مرتفعة 0,78 3,91 9 27 7   3    0

تصمم اتظؤسسة برامج تدريبية مناسبة  10
 لكل فئة وظيفية

 مرتفعة 0,76 3,78 7 24 13 2 0

تختار اتظؤسسة بطريقة عادلة العاملتُ  11
 اتطاضعتُ للبرامج التدريبية

 مرتفعة 1,03 3,57 7 21 11 5 2

تخصص اتظؤسسة ميزانية سنوية  12
 خاصة بالعملية التدريبية

 مرتفعة 0,75 4,13  15  23 7 1 0

تختار اتظؤسسة بعناية الطرق  13
 والاساليب اتظناسبة لتطوير كفاءاتها

 مرتفعة 1,04 3,63 10 16 15 3 2

تحرص اتظؤسسة على التعرف على  14
انطباعات اتظتدربتُ حول البرامج 

 التدريبة

 مرتفعة 0,78 3,72 5 27 10 4 0

تقيم اتظؤسسة مستوى تؾاح البرامج  15
 التدريبية

 مرتفعة 1,06 3,57 9 17 13 5 2

 متوسطة 5579 0509      القسم الثالث: تقييم الاداء
تتوفر اتظؤسسة على معلومات كافية  16

 حول أداء العاملتُ بها
 مرتفعة 0,97 3,76 8 26 7 3 2

تدتلك اتظؤسسة نظام تقييم أداء  17
 العاملتُ واضح ودقيق

 مرتفعة 1,03 3,46 5 22 10 7 2

اتظؤسسة تؼتلف معايتَ تقييم تشرح  18
 اداء العاملتُ

 متوسطة 0,89 3,28 1 21 16 6 2

تشرك اتظؤسسة العاملتُ في تصميم  19
 نظام تقيم الاداء

 متوسطة 0,98 3,02 4 7 24 8 3

 مرتفعة 1,11 3,41 6 20 10 7 3تعلم اتظؤسسة العامليتُ ببرنامج  20
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 تقييم ادائهم
اداء تنشر اتظؤسسة معايتَ تقيم  21

 العاملتُ بمختلف الطرق
 متوسطة 1,11 3,20 4 17 13 8 4

تحرص اتظؤسسة على اعلان العاملتُ  22
 اتطاضعتُ للتقييم بنتائج التقييم

 متوسطة 1,16 3,17 6 13 14 9 4

 مرتفعة 5597 0506      القسم الرابع: نظم الاجور والحوافز
تتسم نظم الاجور واتضوافز اتظطبقة  23

 واتظساواةأبالعدالة 
 مرتفعة 1,24 3,43 8 20 7 6 5

تشرح اتظؤسسة تؼتلف مكونات نظم  24
 الاجور واتضوافز للعاملتُ

 مرتفعة 1,10 3,67 10 20 10 3 3

تشرك اتظؤسسة النقابات في مناقشة  25
 نظم الاجور واتضوافز

 مرتفعة 1,09 3,50 8 16 17 1 4

تقدر اتظؤسسة تؼتلف اتصهود  26
 العاملتُ

 متوسطة  1,27 3,35 7 19 10 3 7

توفر اتظؤسسة بيئة عمل مشجعة  27
 أفضلعلى أداء 

 مرتفعة 1,34 3,43 11 15 10 3 7

تشجع اتظؤسسة العاملتُ بها تقدنً  28
الاقتًاحات التي تخص أسالر 

 اساليب العمل

 متوسطة 1,13 3,39 5 21 12 3 5

 مرتفعة 5567 0500 الاول(متوسط عبارات وظائف إدارة الموارد البشرية )المحور 

 SPSS 25على ضوء تؼرجات  الطالبتتُمن اعداد  المصدر:

 يلي: ما( 26يوضح اتصدول رقم )

وىذا يدل على أن اتظؤسسة  2943في اتجاه مرتفع وذلك بمتوسط حسابي  : كانبالتوظيفالقسم الَول الخاص 
على أساس استقطابهم واختيار أفضل اتظتقدمتُ بتوظيف العمال اتظركب الصناعي التجاري اتضضنة باتظسيلة تقوم 

 منهم وتعيينهم حيث ان اتظؤسسة قامت بوضع الشخص اتظناسب في اتظكان اتظناسب وذلك للتقليل من التكاليف،
 أي أن تشتت الاجابات كان ضعيفا. 6276ب أما الاتؿراف اتظعياري فقد كان ضعيفا حيث قدر 

 اتظؤسسة أن على يدل وىذا 2222 حسابي بمتوسط وذلك مرتفع اتجاه في : كانبالتدريبالقسم الثاني الخاص 
باتظسيلة تقوم بتدريب عماتعا لإتؾاز مهامهم بكفاءة عالية حيث يساىم في  اتضضنة التجاري الصناعي اتظركب

 أي 6282ب حيث قدر  اما الاتؿراف اتظعياري فقد كان ضعيفاتحقق التطور والتحسن اتظستمر في أداء اتظنظمة، 
 ان تشتت الاجابات كان ضعيفا أي ان اجاباتهم كانت في اتجاه واحد تضد كبتَ.
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أن  علىوىذا يدل  2928 ه متوسط وذلك بمتوسط حسابيكان في اتجا  :الَداءالقسم الثالث الخاص بتقييم 
ر اتؾاز تؽا يؤدي إلذ تأث اء عماتعا متوسطري اتضضنة باتظسيلة يكون تقييم أداتظؤسسة اتظركب الصناعي التجا

أما الاتؿراف اتظعياري فقد كان ضعيفا  الأىداف اتظتوخي بلوغها بالاعتبار أن نظام تقييم الاداء لو أتقية كبتَة
 أي أن تشتت الاجابات كان ضعيفا. 6968حيث قدر ب 

يدل  2935: كان في اتجاه مرتفع وذلك بمتوسط حسابي قدره جور والحوافزالقسم الرابع الخاص بنظام الَ
أن العمال في مؤسسة اتظركب الصناعي التجاري اتضضنة باتظسيلة راضون على الأجور واتضوافز اتظمنوحة تعم على 

بشكل اتكابي على الأداء الوظيفي وزيادة  انعكاسهاي مارسات التي تؤدعلى أنها من أىم اتظ اتظؤسسةوالتي تعتبرىا 
أي أن تشتت الاجابات كان  6986أما الاتؿراف اتظعياري فقد كان ضعيفا حيث قدر ب  ،الفعالية التنظيمية

 ضعيفا.

وىذا يدل على أن مؤسسة اتظركب  2941انت في اتجاه مرتفع وكان متوسط حسابي قدره كنتيجة المحور: 
ياري فقد كان ضعيفا حيث الصناعي التجاري اتضضنة باتظسيلة تقوم بوظائف ادارة اتظوارد البشرية اما الاتؿراف اتظع

 اي ان تشتت الاجابات كان ضعيفا. 6956قدر ب 

 أخلاقيات العمل  .ب 

 القياس الاحصائي لاستجابات العمال تؿو أخلاقيات العمل(: 11)رقم لجدول ا

متوسط  مستويات الموافقة العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

غير 
موافق 
 تماما

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 تماما

 تشدد اتظؤسسة العاملتُ بها الالتزام 1
 التام بالأنظمة والقوانتُ

 مرتفعة 0,73 3,85 7 27 10 2 5

توزع اتظؤسسة اتظهام وفق ىيكل  2
 واضح وأتنظيمي مرن 

 مرتفعة 0,98 3,93 15 18 8 5 0

نشر أخلاقيات  تحرص اتظؤسسة على 3
 العمل بالتًكيز على النزاىة والعدالة

 مرتفعة 1,05 3,70 12 16 10 8 0

تشجع اتظؤسسة كل الاقتًاحات  4
والانتقادات اتعادفة الذ تحستُ بيئة 

 العمل

 مرتفعة 1,01 3,52 6 21 12 5 2

تسهر اتظؤسسة على تعاون العاملتُ  5
 تضل اتظشكلات ومعاتصة الأخطاء

 مرتفعة 1,17 3,52 11 13 14 5 3
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تحتًم اتظؤسسة مشاعر العاملتُ الاتكابية  6
 والسلبية

 متوسطة 1,17 3,28 7 13 17 4 5

تراعي اتظؤسسة الظروف الاجتماعية  7
 التي تنر بها العامل

 مرتفعة 1,19 3,48 8 19 11 3 5

تعمل اتظؤسسة على عدم اساءة  8
استعمال الصلاحيات اتظمنوحة 

 الأقسامللمديرين ورؤساء 

 مرتفعة 1,22 3,46 8 20 8 5 5

تهتم اتظؤسسة بتعزيز العلاقات  9
 الاجتماعية بتُ العاملتُ

 مرتفعة 1,28 3,43 11 13 12 5 5

 مرتفعة 5580 0507 متوسط عبارات أخلاقيات العمل )المحور الثاني(

 SPSS 25على تؼرجات  الطالبتتُ اعتمادامن اعداد  المصدر:

(: وجود موافقة مرتفعة على عبارات تػور الثاني اي ان مفردات العينة يوافقون ويؤكدون 22)رقم يوضح اتصدول 
حيث بلغ اتظتوسط اتضسابي تظوافقتهم العمال تنتازون بمعايتَ أخلاقية،  وانعلى وجود أخلاقيات العمل في اتظؤسسة 

ط موافقة أفراد العينة على حيث بلغ متوس 5على العبارة  نسبة موافقة كانتكما نلاحظ أن متوسط ،  2946
 وىذا يعتٍ أن احتًام مشاعر العاملتُ بشكل متوسط. 2917العبارة 

وىذا يعتٍ ان تشتت الاجابات كان  6971كما نلاحظ ان الاتؿراف اتظعياري تظعدل المحور الثاني قدر بنسبة 
 ضعيفا.
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 فرضيات الدراسة  ر: اختباالثالثالمبحث 
 التوزيع  اعتدالية راختباالَول: المطلب 

قبل استخدام الأساليب الإحصائية اللازمة لتحقيق من صحة الفرضيات اتظضافة للتوصل الذ إجابة عن 
الإشكالية الدراسة وأسئلتها الفرعية تكب أولا معرفة ان كان التوزيع طبيعيا أم لا لتحديد نوعية الاختبارات 

 اتظناسبة.
كون  Shapiro-Wilk تػور من تػاور الدراسة يتم الاعتماد على اختبارولتحديد طبيعة التوزيع في كل 

اختبارات معلمية اختبارات لا )فرد وذلك من أجل اختيار الاختبارات اتظناسبة  46العينة اتظدروسة أقل من 
 (معلمية

 التوزيع الطبيعي لمحاور الاستبيان  رأولا: اختبا
 فرد 46من  أقللمحاور الدراسة كون العينة ( Shapiro-Wilk)اتصدول التالر يوضح اختبار 

 الاستبيان الطبيعي لمحاورالتوزيع  راختبا (:12الجدول رقم )

 نتيجة الاختبار Shapiro-Wilk المحور
Statistic  درجة

 اتضرية 
Sig مستوى

 اتظعنوية
 يتبع التوزيع الطبيعي 156. 46 963. التوظيف
 الطبيعييتبع التوزيع  477. 46 977. التدريب

 يتبع التوزيع الطبيعيلا  013. 46 935. تقيم الأداء
 التوزيع الطبيعي عيتب لا 004. 46 921. اتضوافزالأجور  نظم

 التوزيع الطبيعي عيتب لا 039. 46 948. العمل أخلاقيات
 التوزيع الطبيعي عيتب لا 027. 46 944. وظيفة اتظوارد البشرية 

 SPSS 25على ظل تؼرجات  الطالباتإعداد  نم المصدر:

الأبعاد  وباقيالطبيعي بعد التوظيف والتدريب تتبع التوزيع  من خلال اتصدول السابق يتبتُ لنا ان بيانات
 توزيعها غتَ طبيعي.

 ثانيا اختبار التوزيع الطبيعي بالنسبة لخصائص العينة محل الدراسة 

اتصنس ىنا سيتم اختبار طبيعية التوزيع اتطاصة بمحور الدراسة الابداع الإداري تبعا )للمتغتَات الشخصية 
 اتطبرة( التعليمي سنواتاتظستوى  العمر
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 اختبار التوزيع الطبيعي بالنسبة لمتغير الجنس: .0

 اتصدول التالر يوضح اختبار التوزيع الطبيعي تظتغتَ اتصنس: 

 التوزيع الطبيعي تظتغتَ اتصنس راختبا (:13جدول رقم )ال

أخلاقيات 
 العمل

جنس 
 اتظوظف

Shapiro-Wilk 
Statis

tic 
درجة 
 اتضرية

مستوى 
 .اتظعنوية

 263. 32 959. ذكر
 195. 14 916. أنثى

 SPSS 25تؼرجات  على تتُ اعتماداالطالبإعداد  نم المصدر:

 يتبتُ من اتصدول أن: 

لنقرأ مستوى الدلالة  46لأن العينة أقل من  (Shapiro-Wilk) اختبار والاناث معا تـتار في حالة الذكور
ومنو البيانات تتوزع توزيعا طبيعيا  6064على التوالر أي أنها أكبر من أو تساوي  6082و 6084تؾد أنها حيث 

 في مستوى تبتٍ أخلاقيات العمل بتُ اتصنستُ  قمستقلتتُ لاختبار الفرو  لعينتتُ Tلذلك تـتار اختبار 

 اختبار التوزيع الطبيعي بالنسبة لمتغير العمر:  .0

 التوزيع الطبيعي تظتغتَ العمر راختبا (:14الجدول رقم )

 Shapiro-Wilk سن اتظوظف أخلاقيات العمل
Statistic مستوى اتظعنوية درجة اتضرية 

سنة 30أقل من   .914 11 .275 
 211. 21 939. سنة 40-31
 515. 9 933. سنة 50-41

سنة 50أكثر من   .957 5 .787 
 SPSS 25على تؼرجات  تتُ اعتماداالطالبإعداد  نم المصدر:

 

تؾد لنقرأ مستوى الدلالة حيث  46لأن العينة أقل من  (Shapiro-Wilk) اختبار تريع الفئات تـتارفي 
ومنو البيانات تتوزع  6064التوالر أي أنها أكبر من أو تساوي  على 6067و 6042و 6012و 6016أنها 

في  قالفرو  رلاختباالفئات العمرية التباين أحادي الطرف لاختبار الفروق بتُ  تـتار تحليلتوزيعا طبيعيا لذلك 
 الفئات العمرية.مستوى تبتٍ أخلاقيات العمل بتُ 
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 اختبار التوزيع الطبيعي بالنسبة لمتغير المستوى التعليمي:  .2
 التوزيع الطبيعي تظتغتَ اتظستوى التعليمي: راختبا (:15الجدول رقم )

 Shapiro-Wilk اتظستوى التعليمي للموظف أخلاقيات العمل
Statistic مستوى اتظعنوية درجة اتضرية 

 296. 18 941. ثانوي فأقل
 171. 11 897. ليسانس
 144. 16 916. ماستً

 SPSS 25على تؼرجات  تتُ اعتماداالطالبإعداد  نم المصدر:

تؾد لنقرأ مستوى الدلالة حيث  46لأن العينة أقل من  (Shapiro-Wilk) اختبار تريع الفئات تـتارفي 
البيانات تتوزع توزيعا طبيعيا  ومنو 6064على التوالر أي أنها أكبر من أو تساوي  6026و 626و 618أنها 

في مستوى تبتٍ  قالفرو  راتظستويات التعليمية لاختباالتباين أحادي الطرف لاختبار الفروق بتُ  لذلك تـتار تحليل
 اتظستويات التعليميةأخلاقيات العمل بتُ 

 اختبار التوزيع الطبيعي بالنسبة لمتغير الخبرة .3

 التوزيع الطبيعي بالنسبة تظتغتَ اتطبرة راختبا (:16الجدول رقم )

 Shapiro-Wilk اتطبرة اتظهنية للموظف أخلاقيات العمل
Statistic df Sig. 

سنوات 5أقل من  .920 13 .254 
 083. 10 863. سنوات 10-5
 632. 12 950. سنوات 15-11

سنة 15أكثر من  .901 11 .190 
 SPSS 25على تؼرجات تتُ اعتمادا الطالبإعداد  نم المصدر:

تؾد لنقرأ مستوى الدلالة حيث  46لأن العينة أقل من  (Shapiro-Wilk) اختبار تريع الفئات تـتارفي 
ومنو البيانات لا تتوزع توزيعا  6064على التوالر أي أنها أكبر من أو تساوي  6052و 60672و 6014أنها 

في  قالفرو  رمستويات اتطبرة لاختباالفروق بتُ  معلمي لاختبارتـتار اختبار لا  الفئات لذلكطبيعيا في أحد 
لاختبار ( Kruskal Wallis)اختبار واتظتمثل أساسا في  مستوى تبتٍ أخلاقيات العمل بتُ اتظستويات التعليمية.

 .فرضية الفروق
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 الفرضيات  رالثاني: اختباالمطلب 

 الفرضية الرئيسية الَولى والفرضيات التابعة لها  رأولا: اختبا

 لاختبار الفرضية الرئيسية والفرضيات التابعة نعتمد على أسلوب الاتؿدار اتططي اتظتعدد.

 اختبار الفرضية الرئيسية والفرضيات التابعة تعا (:17الجدول رقم )
 Tقيمة  المتغير التابع المتغيرات المستقلة

 المحسوبة
 الاحتمالية القيمة

Sig 
 نتيجة الاختبار

 H1نقبل  0.01 3.51 أخلاقيات العمل التوظيف
 H0نقبل  0.39 0.86 أخلاقيات العمل التدريب

 H1نقبل  0.007 2.83 أخلاقيات العمل تقيم الأداء
 H1نقبل  0.02 3.34 أخلاقيات العمل نظم الأجور واتضوافز
وظيفة إدارة اتظوارد 

 البشرية 
 =F العمل أخلاقيات

52.42 
 H1نقبل  0.000

 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .915a .836 .821 .36521 
a. Predictors: (Constant), الأداء2 التوظيف2 التدريب واتضوافز2 تقيمالأجور  نظم  

 SPSS 25على تؼرجات  تتُ اعتماداالطالبإعداد  نم المصدر:

من التغتَ في  %71أي أن التغتَ  6071اتصدول السابق تؾد ان قيمة معامل التحديد من خلال 
تعزى تظتغتَات  %27والباقي الموارد البشرية(  وظائف إدارة) أخلاقيات العمل يعزى الذ التغتَ في اتظتغتَ اتظستقل

 .أخرى غتَ مدرجة في ىذا النموذج
 الفرضية الرئيسية الَولى. اختبار 0

H0 : في  تفعيل أخلاقيات العملفي اتظوارد البشرية  لوظائف إدارةذو دلالة احصائية  معنوي أثريوجد  لا
 α ≤ 6064الدراسة عند مستوى دلالة  اتظؤسسة تػل

H1 :  لإدارة اتظوارد البشرية في تفعيل أخلاقيات العمل في اتظؤسسة تػل إحصائية معنوي ذو دلالة  أثريوجد
 α ≤ 6064الدراسة عند مستوى دلالة 

 (sig=0.000 ≤6064)حيث  αأقل من او تساوي  SIG  نلاحظ أن القيمة الاحتمالية 
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 H1ونقبل     H0اذن نرفض 

  معنوي ذو دلالة إحصائية لإدارة اتظوارد البشرية في تفعيل أخلاقيات العمل في اتظؤسسة  أثريوجد ومنو
 α ≤ 6064تػل الدراسة عند مستوى دلالة 

 الفرضية الفرعية الَولى:أ. اختبار 
H0 : في تفعيل أخلاقيات العمل في اتظؤسسة تػل  للتوظيفمعنوي ذو دلالة إحصائية  أثريوجد  لا

 : α ≤ 6064الدراسة عند مستوى دلالة 
 H1 :  معنوي ذو دلالة إحصائية للتوظيف في تفعيل أخلاقيات العمل في اتظؤسسة تػل  أثريوجد

 α ≤ 6064عند مستوى دلالة  الدراسة
 (sig=0.01 ≤6064)حيث  αأقل من او تساوي  SIG  نلاحظ أن القيمة الاحتمالية 

 H1ونقبل     H0اذن نرفض 

  معنوي ذو دلالة إحصائية للتوظيف في تفعيل أخلاقيات العمل في اتظؤسسة تػل  أثريوجد ومنو
 α ≤ 6064عند مستوى دلالة الدراسة 

 الفرضية الفرعية الثانية:ب. اختبار 
H0 :  في تفعيل أخلاقيات العمل في اتظؤسسة تػل  للتدريبمعنوي ذو دلالة إحصائية  أثريوجد  لا

 :α ≤ 6064الدراسة عند مستوى دلالة 
 H1 :  في تفعيل أخلاقيات العمل في اتظؤسسة تػل  للتدريبمعنوي ذو دلالة إحصائية  أثريوجد

 α ≤ 6064الدراسة عند مستوى دلالة 
 (sig=0.39≥6064)حيث  αأقل من او تساوي  SIG  نلاحظ أن القيمة الاحتمالية 

 H0ونقبل     H1اذن نرفض 

  في تفعيل أخلاقيات العمل في اتظؤسسة تػل  للتدريبدور معنوي ذو دلالة إحصائية  دلا يوجومنو
 α ≤ 6064الدراسة عند مستوى دلالة 

 الفرضية الفرعية الثالثةج. اختبار 
H0 : في تفعيل أخلاقيات العمل في اتظؤسسة تػل  لتقيم الأداءمعنوي ذو دلالة إحصائية  أثريوجد  لا

 :α ≤ 6064الدراسة عند مستوى دلالة 
 H1 :  معنوي ذو دلالة إحصائية لتقيم الأداء في تفعيل أخلاقيات العمل في اتظؤسسة تػل  أثريوجد

 α ≤ 6064الدراسة عند مستوى دلالة 
 (sig=0.007 ≤6064)حيث  αأقل من او تساوي  SIG  نلاحظ أن القيمة الاحتمالية 

 H1ونقبل     H0اذن نرفض 
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  معنوي ذو دلالة إحصائية لتقيم الأداء في تفعيل أخلاقيات العمل في اتظؤسسة تػل  أثرومنو يوجد
 α ≤ 6064الدراسة عند مستوى دلالة 

 الفرضية الفرعية الرابعةد. اختبار 
H0: في تفعيل أخلاقيات العمل في  واتضوافزلنظم الأجور معنوي ذو دلالة إحصائية  أثريوجد  لا

 :α ≤ 6064اتظؤسسة تػل الدراسة عند مستوى دلالة 
 H1 :  الأجور واتضوافز في تفعيل أخلاقيات العمل في  لنظممعنوي ذو دلالة إحصائية  أثريوجد

 α ≤ 6064اتظؤسسة تػل الدراسة عند مستوى دلالة 
 (sig=0.002 ≤6064)حيث  αأقل من او تساوي  SIG  نلاحظ أن القيمة الاحتمالية 

 H1ونقبل     H0اذن نرفض 

  في تفعيل أخلاقيات العمل في  لنظم الأجور واتضوافزمعنوي ذو دلالة إحصائية  أثرومنو يوجد
 α ≤ 6064اتظؤسسة تػل الدراسة عند مستوى دلالة 

 الفرضية الرئيسية الثانية رثانيا: اختبا
H0 :تعزى في اتظؤسسة تػل الدراسة فروق ذات دلالة إحصائية في درجة تبتٍ أخلاقيات العمل  لا توجد

 اتصنس، العمر، اتظستوى التعليمي، اتطتَة()تطصائص العينة 

H1 :تعزى في اتظؤسسة تػل الدراسة فروق ذات دلالة إحصائية في درجة تبتٍ أخلاقيات العمل  توجد
 اتظستوى التعليمي، اتطتَة(اتصنس، العمر، )تطصائص العينة 

لعينتتُ    Tلاختبار الفروق في درجة تبتٍ أخلاقيات العمل بتُ اتصنستُ نستعمل اختبار الجنس:  .0
  مستقلتتُ كما أشرنا سابقا عند اختبار توزيع البيانات

 لعينتتُ مستقلتتُ لاختبار الفروق بتُ اتصنستُ tاختبار (:18الجدول رقم )
 نتيجة الاختبار sig الاحتماليةالقيمة  اتضريةدرجة  المحسوبة Tقيمة 

 H0نقبل  0.85 44 0.18-
 SPSS 25على تؼرجات  تتُ اعتماداالطالبإعداد  نم المصدر:

 H0ومنو نقبل  0.05من  أكبر Sig الاحتماليةمن اتصدول السابق يتبتُ لنا ان القيمة 

 تعزى تظتغتَ اتصنس في اتظؤسسة تػل الدراسة ومنو لا توجد فروق في درجة تبتٍ أخلاقيات العمل. 
الفئات العمرية نستعمل اختبار التباين أحادي لاختبار الفروق في درجة تبتٍ أخلاقيات العمل بتُ : العمر. 0

 ابقا في اختبار اعتدالية التوزيع.الطرف كما أشرنا س
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 اختبار التباين أحادي الطرف تظعرفة الفروق بتُ الفئات العمرية (:19الجدول رقم )
 

ANOVA 
 أخلاقيات العمل

 متوسط درجة اتضرية تغموع اتظربعات 
 اتظربعات

F  القيمة
 ةالاحتمالي

 0.66 0.53 0.40 3 1.224 بتُ المجموعات
  0.76 42 32.216 داخل المجموعات

  45 33.440 المجموع
 SPSS 25على تؼرجات  تتُ اعتماداالطالبإعداد  نم المصدر:

 H0ومنو نقبل  0.05من  أكبر Sig الاحتماليةمن اتصدول السابق يتبتُ لنا ان القيمة 

 تعزى تظتغتَ الفئة العمرية في اتظؤسسة تػل الدراسة ومنو لا توجد فروق في درجة تبتٍ أخلاقيات العمل.  
اتظستويات بتُ  في اتظؤسسة تػل الدراسة في درجة تبتٍ أخلاقيات العمللاختبار الفروق : المستوى التعليمي. 0

 التعليمية نستعمل اختبار التباين أحادي الطرف كما أشرنا سابقا في اختبار اعتدالية التوزيع 
 اختبار التباين أحادي الطرف تظعرفة الفروق بتُ اتظستويات التعليمية (:20الجدول رقم )

 

ANOVA 
 العمل أخلاقيات

 متوسط درجة اتضرية اتظربعاتتغموع  
 اتظربعات

F  القيمة
 ةالاحتمالي

 0.054 2.76 1.84 3 5.51 بتُ المجموعات
  0.66 42 27.92 داخل المجموعات

  45 33.440 المجموع
 SPSS 25على تؼرجات  تتُ اعتماداالطالبإعداد  نم المصدر:

 توجدومنو  H1ومنو نقبل  0.05 أصغر من Sig الاحتماليةمن اتصدول السابق يتبتُ لنا ان القيمة 
 .تعزى تظتغتَ الفئة العمرية في اتظؤسسة تػل الدراسة فروق في درجة تبتٍ أخلاقيات العمل

لاختبار فرضية الفروق كما أشرنا سابقا في اختبار  (Kruskal Wallis)نعتمد على اختبار : الخبرة. 0
 اعتدالية التوزيع
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 بتُ مستويات اتطبرةللفروق  (Kruskal Wallis)اختبار  (:00الجدول رقم )

 القرار مستوى الدلالة  H SIGقيمة متوسط الرتب N الفئات العمرية
 دال إحصائيا 0.05 0.89 0.59 23.65 13 أقل من تسس سنوات

 25.95 10 سنوات10الذ  5من 
15الذ  11من   12 23.13 

 21.50 11 سنة 15أكثر من
 38.77 46 دراسات عليا

 SPSS 25على تؼرجات  تتُ اعتماداالطالبمن إعداد  المصدر:
 

لذا  0.05لالة أي أنو أكبر من مستوى الد sig= 0.89من خلال اتصدول تؾد ان مستوى اتظعنوية 
في اتظؤسسة  درجة تبتٍ أخلاقيات العمللا توجد فروق ذات دلالة احصائية في  ، وبالتالرنقبل الفرض الصفري

 .اتطبرةتعزى تظتغتَ  تػل الدراسة

  النتائجمناقشة  :ثالثا
ما جاء وىذا اتظوارد البشرية في تفعيل أخلاقيات العمل في اتظؤسسة تػل الدراسة إدارة لوظائف  يوجد دور -

 ؛مطابقا لدراسة تززة بن عبد الرتزان
تززة  مطابقا لدراسة وىذا ما جاءيوجد دور للتوظيف في تفعيل أخلاقيات العمل في اتظؤسسة تػل الدراسة  -

 ؛بن عبد الرتزان
وىذا ما جاء مطابقا لدراسة  ل الدراسةللتدريب في تفعيل أخلاقيات العمل في اتظؤسسة تػ يوجد دورلا  -

 ؛حاكم أتشاء
مطابقا لدراسة بن  وىذا ما جاءل الدراسة العمل في اتظؤسسة تػوجد دور لتقيم الأداء في تفعيل أخلاقيات ي -

 ؛بلي تززة، بوجريو عادل
مطابقا لدراسة بن بلي العمل في اتظؤسسة تػل الدراسة في تفعيل أخلاقيات  لنظم الأجور واتضوافز دوريوجد  -

  ؛تززة، بوجريو عادل
 ؛تظتغتَ اتطبرة في درجة تبتٍ أخلاقيات العمل تعزىلا توجد فروق  -
 ؛فروق في درجة تبتٍ أخلاقيات العمل تعزى تظتغتَ الفئة العمرية توجد -
  ؛في درجة تبتٍ أخلاقيات العمل تعزى تظتغتَ الفئة العمريةلا توجد فروق ومنو  -
 .بتُ اتصنسعمل تعزى تظتغتَ لا توجد فروق في درجة تبتٍ أخلاقيات ال -
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درجة موافقتهم كانت متساوية وىذا يعتٍ أن الذكور والاناث   يكن ىناك أي فروق بتُ اتصنستُ اذ أنلد
في حتُ أن وجدنا أنو لا يوجد فروق أخلاقيات العمل بالنسبة تظتغتَ  ،معا يتبنون أخلاقيات العمل بنفس النسبة

  .تتبع اتطبرةلا أن اخلاقيات العمل  اتطبرة وىذا ما يثبت
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 :الخاتمة 

العنصر الأساسي الذي يعمل على تنظيم العلاقة بتُ اتظؤسسة والعاملتُ، من ىي بما أن إدارة اتظوارد البشرية 
بأن  اتظؤسسات اليوم  تهتم بأخلاقيات العمل تظا تعا من اتقية في وعلى ذلك تؾد  أجل تحقيق أىدافها وأىدافهم،

تسيتَ وظائف اتظؤسسة، وىذا ما يساعد ادارة اتظوارد البشرية في اتخاذ القرارات اتظناسبة والاكثر كفاءة وفعالية، ومن 
  .خلال دراستنا لدور ادارة اتظوارد البشرية في تفعيل أخلاقيات العمل

اتظوارد البشرية في أخلاقيات العمل تعا دور فعال في تحستُ تؼتلف وظائف ادارة تنكن الاستنتاج بأن 
من العمليات اتظهمة  إدارة اتظوارد البشريةكما تعتبر عملية  .مؤسسة اتظركب الصناعي التجاري حضنة باتظسيلة

  حيث تقوم بتوفتَ كافة مستلزمات اتظورد البشري لتحستُ الاداء وعدم اللجوء اللاأخلاقية في العمل.

 :أبرزىانتائج  الذ توصلنا ومن خلال دراستنا التطبيقية

 ؛ة تػل الدراسةاتظوارد البشرية في تفعيل أخلاقيات العمل في اتظؤسس لوظائف إدارة يوجد دور -
  ؛ل الدراسةللتوظيف في تفعيل أخلاقيات العمل في اتظؤسسة تػ دور يوجد -
  ؛ل الدراسةللتدريب في تفعيل أخلاقيات العمل في اتظؤسسة تػ لا يوجد دور -
  ؛ل الدراسةلتقيم الأداء في تفعيل أخلاقيات العمل في اتظؤسسة تػ يوجد دور -
 ؛ة تػل الدراسةفي تفعيل أخلاقيات العمل في اتظؤسس لنظم الأجور واتضوافز يوجد دور -
 ؛في درجة تبتٍ أخلاقيات العمل تعزى تظتغتَ اتطبرةلا توجد فروق  -
 ؛فروق في درجة تبتٍ أخلاقيات العمل تعزى تظتغتَ الفئة العمرية توجد -
  ؛في درجة تبتٍ أخلاقيات العمل تعزى تظتغتَ الفئة العمريةلا توجد فروق ومنو  -
 .لا توجد فروق في درجة تبتٍ أخلاقيات العمل تعزى تظتغتَ اتصنس -

 :الاقتراحات وانطلاقا من النتائج سابقة الذكر تنكن اقتًاح تغموعة من

 دريب العاملتُ لزيادة كفاءتهم في العمل.نظرا لأتقية وظائف إدارة اتظوارد البشرية فيوصي بت -
 .النظر في أخلاقيات العمل على أنو تفوذج يساىم في تػاربة الفساد الإداري وتلد من وجوده -
 اختيار العاملتُ.النظر في أخلاقيات العمل وإدراجها كمهمة أساسية عند  -
 اتظؤسسة أن توفر بيئة عمل ملائمة للعمال لتقدنً أداء أفضل. على -
 على اتظؤسسة النظر لظروف العاملتُ ومراعاة مشاعرىم السلبية والاتكابية. -
 مناخ يشجع على اكتساب اتظعارف وتبادتعا. توفر -

  نذكر منها: جديدة فاق لدراساتآتنكن تعذه الدراسة فتح 
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 .أثر أخلاقيات العمل على وظائف إدارة اتظوارد البشرية في اتظؤسسات دراسة -
 إدارة اتظوارد البشرية ودورىا في تحقيق الرضا الوظيفي. -
 تأثتَ اتظمارسات اللاأخلاقية في وظائف إدارة اتظوارد البشرية في اتظؤسسات. -
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 اولا: الكتب

 .1668 الاردن،-عمان الاولذ، الطبعة اتظستَة، دار ،العمل اخلاقيات السكارنو، خلف بلال .0

 م1627 عمان، والتوزيع، للنشر اتظناىج دار ،البشرية الموارد ادارة وظائف الزيباوي، خانو جعفر .2
 .ه2328

، اتظكتبة اتظنظمة العربية للتنمية الإدارية، منهج البحث في إدارة الَعمالفتحي ابراىيم، تػمد أتزد،  .3
 .1623ترهورية مصر العربية، 

للنشر،  العبيكان ،متكامل استراتيجي منهج نحو البشرية الموارد ادارة القحطاني، بن دليم تػمد .4
 .1667-ه2318الرياض، 

، تغموعة النيل العربية، ادارة وتنمية الموارد البشرية الاتجاىات المعاصرةمدحت تػمد ابو النصر،  .5
 .1666مصر، 

 والَطروحات الجامعيةنيا: الرسائل ثا

 المستشفيات في الاجتماعية المسؤولية تعزيز في المهنة اخلاقيات دورالزيناتي،  خليل تػمد اسامة .0
 الإدارة أكادتنية اتظاجستتَ، درجة على اتضصول تظتطلبات استكمالا ، رسالةالفلسطينية الحكومية
 .1623، الأقصى جامعة مع باتظشاركة العليا للدراسات والسياسة

 اطروحة ،البشرية الموارد واداء الصحية المؤسسة في المتواصل التكوين استراتيجيةعنية بودرح،  .2
 .1622_1621، بسكرة خيضر، تػمد جامعة والاجتماعية، الانسانية العلوم كلية دكتوراه،

 لنيل مقدم حيث ،الاداري الفساد من الحد في وأثرىا العامة الوظيفة أخلاقيات شادي، اتضسن تػمد .3
 .1624 حلب، جامعة الاقتصاد، كلية الأعمال، ادارة في اتظاجستتَ درجة

 ثالثا: المجلات

منارات لدراسات العلوم  تغلة ،ادارة الموارد البشرية، مفهوم، التطور والاستراتيجيةاتزد قريتٍ،  .0
 .، جامعة تيارت، بدون سنة1الاجتماعية، المجلد الاول، العدد

، تغلة اتظفاىيم استراتيجية ادارة الموارد البشرية المعاصرةاتزد قريتٍ، بن الابيض عطية، قرود رابح،  .2
 .1612 أفريلللدراسات الفلسفية والانسانية اتظعمقة، العدد التاسع، جامعة اتصلفة، 
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سسات تشخيص واقع استراتيجيات ادارة الموارد البشرية بالمؤ اتزد معراج قادري، خالد بوجعدار،  .3
 .1612، ديسمبر2، المجلد السابع، العددالاقتصادية الجزائرية

، تغلة التحليل المعايير الَخلاقية كأداة لتفعيل ممارسات إدارة الموارد البشريةأتشاء حاكم،  .4
 .1العدد ،2والاستكشاف الاقتصادي، المجلد

، ية على نجاح مشروعتأثير ممارسات ادارة الموارد البشر  امتُ عليلي، دياب زقاي، يوسف صوار، .5
 .، جامعة سيدي بالعابس1627، مارس 2دالمجلة اتظغاربية للاقتصاد واتظناترنت، المجلد اتطامس، العد

، تغلة  أخلاقيات العمل وأثرىا في ادارة الصورة الذىنية في منظمات الَعمالبلال خلف السكارنو،  .6
 .1621والثلاثون ،كلية بغداد للعلوم الاقتصادية اتصامعة، العدد الثالث 

أثر ممارسات أخلاقيات الَعمال على ممارسات إدارة الموارد تغريد عبد الله تػمود ابو نوار،  .7
 .1611اذار1، تغلة العربية للنشر العلمي، العدد الواحد والاربعون، البشرية

سان والمجتمع، ، تغلة علوم الإنالهوية المهنية وأخلاقيات العمل في المؤسسة الجزائريةزرفة بو لقواس،  .8
 .1627، جامعة الوادي اتصزائر، سبتمبر 17، العدد 6دالمجل

تغلة  دور أخلاقيات الإدارة في تكريس الشفافية اللازمة لتحسين الخدمة العمومية،سارة زرقوا،  .9
 1616، العدد2لداتظقاولاتية والتنمية اتظستدامة، المج

، المجلة اتصزائرية التنمية ات الاعمالمقومات بناء سلوك الاخلاقي لدي المنظمسعدية سعيدي،  .00
 .1627، قاصدي مرباح ،4الاقتصادية، العدد 

دور مدير الموارد البشرية في تعزيز إدارة التغيير لدى المؤسسات سهام لعشب، سامية نزالر،  .00
 .1612، جامعة البليدة، 1، تغلة اتظدبر، المجلد الثامن، العددالاقتصادية الجزائرية

أخلاقيات ممارسة إدارة الموارد البشرية في المؤسسات ، نصتَة مغولر، عبد اتضميد بوطة .02
، تغلة الآداب والعلوم والإدارات العمومية الجزائرية في ضوء القانون الَساسي للوظيفة العمومية

 .1616، 2، العدد26الاجتماعية، المجلد 

بشرية في تفعيل الابداع اىمية ادارة الموارد العمار بن عيشي، بشتَ بن عيشي، يزيد تقرارات،  .03
 ة، دامع2، تغلة البحوث الاقتصادية واتظالية، تغلة سداسية، العددبالمؤسسات الاقتصادية الجزائرية

 .1628بسكرة، جوان
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، استراتيجيات وممارسات ادارة الموارد البشرية ودورىا في تحقيق الميزة التنافسيةكلثوم واكلي،  .04
 .1623-2عة تسيسة مليانة،، جام26دتغلة الاقتصاد اتصديد، العد

 في الَعمال أخلاقيات وإرساء ترسيخ ووسائل لياتتػمد جواد بلقايد، جيلالر بن أتزد، آ .05

د تزو ، تغلة اقتصاد اتظال والأعمال، المجلد الثاني، العدد الأول، جامعة الشهيالاقتصادية المؤسسات
 .1626تطضر، اتصزائر، جوان 

، المجلد الثالث عشر، المورد البشري وتحديات التغيير التنظيميمصطفى حاج الله عبد القادر جراد،  .06
 .1611، جامعة تيسمسيلت، جوان 2العدد

، تغلة العلوم واقع ادارة الموارد البشرية بالمؤسسة الجزائريةنور الدين بوالشرش، تػامدية اتنان،  .07
 .1625، جامعة عنابة، ديسمبر 16الانسانية والاجتماعية، العدد 

، تغلة التنمية وادارة اتظوارد الثقافة التنظيمية واخلاقيات وقيم العملصربا، مراد زايد، نور الدين  .08
 .1626فيفري  1البشرية، العدد الثامن، جامعة البليدة 

، تغلة جامعة القدس اتظفتوحة للبحوث الإدارية اخلاقيات العمل في مواجهة الفسادنور طاىر الاقرع،  .09
 .1616، حزيران 4، المجلد22دوالاقتصادية، العد

، تغلة أخلاقيات العمل وإشكالية الممارسة في المؤسسة الجزائريةيعقوب سالد، زرفة بلقواس،  .20
 .1626، 12ث الاجتماعية، العددالدراسات والبحو 

، تغلة اخلاقيات العمل واشكالية الممارسة في المؤسسة الجزائريةيعقوب سالد، زرفة بو لقواز،  .20
 .1626، الوادي، سبتمبر 12عية، العددالدراسات والبحوث الاجتما

أخلاقيات الَعمال وارتباطها بالممارسات السليمة للحوكمة في منظمات يوسف بومدين،  .22
، 2، جامعة اتصزائر66د، تغلة الاقتصاد واتظالية، العدالَعمال المعاصرة من منظور إداري وإسلامي

1624. 

البشرية بمعالم واتجاىات الادارة الجديدة  التزام ادارة الموارد يوسف خروب، عيسى تؾيمي،  .23
، تغلة العلوم كمطلب للتكيف مع خصائص التغيير في بيئات الاعمال "دراسة نظرية تحليلية"

 .1627جيجل،  ة، جامع1الادارية واتظالية، المجلد الثاني، العدد
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 انترت مواقعرابعا: 

تم الاطلاع  https://rouwwad.com، اتظقال متاع على اتظوقع ماىية الموارد البشريةبيان إرشاد،  .0
 1806201612عليو يوم: 

،تم  https://rouwwad.com، اتظقال متاح على اتظوقع:إدارة الموارد البشرية ةماىيرشيد بيان،  .2
 1612اغسطس 17، نشر في 28/21/1611الاطلاع عليو يوم :

، اتظقال متاح على التحديات التي تواجده إدارة الموارد البشرية وكيفية مواجهتهافاضل الشيخي،  .3
 28/26/1625، نشر في almerja.comhttps  23/61/1612//:اتظوقع: 

، اتظقال متاع على اتظوقع: دارة الموارد البشريةما ىو الدور الَخلاقي في إفريق أرابيا إنك،  .4
//arabiainc.com:https 1616أكتوبر16، نشر في4/2/1612، تم الاطلاع عليو يوم  

 ، اتظقال متاح على اتظوقعاخلاقيات ممارسة مهنة ادارة الموارد البشريةولاء غضبات،  .5

 http://e3arabi.com 4/1611، نشر في يوليو 1/1/1612، تم الاطلاع عليو يوم  

 خامسا: المحاضرات

أثر ممارسة أخلاقيات العمل في أنشطة إدارة الموارد البشرية على ، بوجريتززة بن بلي، عادل  .0
وعلوم التسيتَ، جامعة تػمد الصديق بن تلي، جيجل، ، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية الرضا الوظيفي

1627-1628. 

 التكنولوجيا، ميدان ، معهدمناترنت ،البشريةالموارد  ادراةعطية،  مناصريو، العربي رجم، رشيدخالد  .2
 .1626-1625ورقلة، التسيتَ، جامعةالتكوين في العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم 

، اقتصاد النقل واتطدمات، كلية العلوم ادارة الموارد البشريةسلسلة محاضرات نعيمة تلياوي،  .3
 .باتنةالاقتصادية وعلوم التسيتَ، جامعة اتضاج تطضر، 

لسلوك الَخلاقي للقادة وانعكاساتها على نشاط المؤسسة، دراسة نظرية ، رنً قاتشي، ابمنقارمراد  .4
 .جامعة باجي تؼتار عنابة تشخيصية،

، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ، جامعة الشلف البحث العلميمنهجية ، قلسعبد الله  .5
 .2018\2016اتصزائر، 

https://rouwwad.com/
https://rouwwad.com/
https://almerja.com/
https://arabiainc.com/
https://arabiainc.com/
http://e3arabi.com/
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 مداخلاتالسادسا: 

، ورقة اخلاقيات العمل كأداة للحد من ظاىرة الفساد الاداري للدول الناميةاتنان صوفي، مرنً قراري،  .0
، 1621ماي  6-5الفساد اتظالر والاداري ،حيثية مقدمة ضمن اتظلتقى حوكة الشركات كآلية للحد من 

 .تؼبر مالية بنوك وادارة اعمال

، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم ادارة الموارد البشرية ودورىا في خلق ميزة تنافسيةفهيمة بديسي،  .2
 .التسيتَ، تؼبر البحث اتظغرب الكبتَ الاقتصاد والمجتمع، جامعة منتوري، قسنطينة
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  الملاحق       
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 :ترخيص التربص0الملحق رقم
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 : قائمة الَساتذة المحكمين2رقمالملحق 

 اتصامعة الأساتذة
 اتظسيلة -جامعة تػمد بوضياف  أ/ فراحتية العيد
 اتظسيلة -جامعة تػمد بوضياف  أ/ تاتقي نادية

 اتظسيلة -جامعة تػمد بوضياف  أ/ براىيمي نادية
 اتظسيلة-بوضياف جامعة تػمد  بتقة ىجتَةأ/
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  : تصريح شرفي بالالتزام بمعايير الَمانة والنزاىة العلمية في إعداد مذكرة الماستر3الملحق رقم
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 : استمارة الاستبيان4رقم الملحق

 جامعة تػمد بوضياف باتظسيلة  

 كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيتَ

 قسم علوم التسيتَ

 تخصص إدارة أعمال

 أخي الفاضل/ أختي الفاضلة 

 السلام عليكم ورتزة الله وبركاتو وبعد:

 استمارة استبيان
 

 من 

 

 

 تحت إشراف الأستاذة من إعداد الطالبتتُ
 بتغة صونية عمرون آية
 زريق ميساء

 

"دور وظيفة إدارة الموارد في إطار الإعداد لنيل شهادة اتظاستً في علوم التسيتَ تخصص إدارة أعمال بعنوان 
دراسة ميدانية المركب الصناعي التجاري الحضنة  -تفعيل أخلاقيات العمل في المنظمة البشرية في
نرجو من سيادتكم أن تددوا لنا يد اتظساعدة بالإجابة على أسئلة ىذا  " (agrodiv) بالمسيلة  

الاستبيان بدقة وموضوعية تؽا يعزز الثقة في نتائج ىذه الدراسة التي نأمل أن تعود على اتصميع بالنفع 
اء التي ستدلون بها سوف تتسم بالسرية التامة، وتستخدم فقط لأغراض والفائدة، ونأكد لكم أن الآر 

 البحث العلمي.
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 المحور الاول: البيانات الشخصية

 اتصنس:  (1
  أنثى  ذكر 

 السن: (2
 سنة 30أقل من 

 سنة 31-40
 سنة 41-50

 سنة 50أكثر من 
 اتظستوى التعليمي: (3

 ليسانس          ماستً          دكتوراه      ثانوي فأقل    
 اتطبرة اتظهنية: (4

   سنة15-11 سنوات 10-5 سنوات  5أقل من 

 سنة  15أكثر من 

 المحور الثاني: وظائف إدارة الموارد البشرية

غير  العبارات الرقم
موافق 
 تماما

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 تماما

      القسم الَول: التوظيف )الاستقطاب، الاختيار، التعيين( --
      تعلن اتظؤسسة عن الوظائف الشاغرة بشفافية ووضوح  01
      تعتمد اتظؤسسة على مصادر موثوقة لنشر اعلانات التوظيف 02
      واضحة في التوظيفسسة على تطبيق ضوابط واجراءات تعمل اتظؤ  03
      تحدد اتظؤسسة بموضوعية معايتَ انتقاء أفضل اتظتًشحتُ  04
      تختار اتظؤسسة اتظوظفتُ اتصدد على أساس اختبارات مدروسة  05
      يتم اختيار اعضاء تصنة مقابلات التوظيف على اساس اتصدارة  06
      تدخل خارجييتم تعيتُ اتظوظفتُ اتصدد بكل حيادية دون  07
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      تتيح اتظؤسسة لغتَ الناجحتُ الطعن في نتائج الاختبارات واتظقابلات  08
      القسم الثاني: التدريب --
      تولر اتظؤسسة اىتماما كبتَا لتحستُ مهارات العاملتُ بها 09
      تصمم اتظؤسسة برامج تدريبية مناسبة لكل فئة وظيفية  10
      تختار اتظؤسسة بطريقة عادلة العاملتُ اتطاضعتُ للبرامج التدريبية  11
      تخصص اتظؤسسة ميزانية سنوية خاصة بالعملية التدريبية 12
      تختار اتظؤسسة بعناية الطرق والاساليب اتظناسبة لتطوير كفاءاتها 13
تحرص اتظؤسسة على التعرف على انطباعات اتظتدربتُ حول البرامج  14

 التدريبة  
     

      تقيم اتظؤسسة مستوى تؾاح البرامج التدريبية 15
      داء القسم الثالث: تقييم الَ 16
      تتوفر اتظؤسسة على معلومات كافية حول أداء العاملتُ بها  17
      تدتلك اتظؤسسة نظام تقييم أداء العاملتُ واضح ودقيق  18
      تشرح اتظؤسسة تؼتلف معايتَ تقييم اداء العاملتُ 19
      تشرك اتظؤسسة العاملتُ في تصميم نظام تقيم الاداء 20
      تعلم اتظؤسسة العامليتُ ببرنامج تقييم ادائهم  21
      العاملتُ بمختلف الطرقتنشر اتظؤسسة معايتَ تقيم اداء  22
      تحرص اتظؤسسة على اعلان العاملتُ اتطاضعتُ للتقييم بنتائج التقييم 23
      جور والحوافزالقسم الرابع: نظم الَ --
      تتسم نظم الاجور واتضوافز اتظطبقة بالعدالة واتظساواة 24
      للعاملتُتشرح اتظؤسسة تؼتلف مكونات نظم الاجور واتضوافز  25
      تشرك اتظؤسسة النقابات في مناقشة نظم الاجور واتضوافز 26
      تقدر اتظؤسسة تؼتلف اتصهود العاملتُ 27
      توفر اتظؤسسة بيئة عمل مشجعة على أداء افضل  28
تشجع اتظؤسسة العاملتُ بها تقدنً الاقتًاحات التي تخص أسالر  29

 اساليب العمل 
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  المحور الثالث: أخلاقيات العمل

غير  العبارات الرقم
موافق 
 تماما

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 تماما

      تشدد اتظؤسسة العاملتُ بها الالتزام التام بالأنظمة والقوانتُ 01
      توزع اتظؤسسة اتظهام وفق ىيكل تنظيمي مرن وواضح 02
نشر أخلاقيات العمل بالتًكيز على  تحرص اتظؤسسة على 03

 النزاىة والعدالة
     

تشجع اتظؤسسة كل الاقتًاحات والانتقادات اتعادفة الذ  04
 تحستُ بيئة العمل

     

تسهر اتظؤسسة على تعاون العاملتُ تضل اتظشكلات ومعاتصة  05
 الأخطاء 

     

      تحتًم اتظؤسسة مشاعر العاملتُ الاتكابية والسلبية 06
      تراعي اتظؤسسة الظروف الاجتماعية التي تنر بها العامل 07
تعمل اتظؤسسة على عدم اساءة استعمال الصلاحيات  08

 اتظمنوحة للمديرين ورؤساء الأقسام
     

      تهتم اتظؤسسة بتعزيز العلاقات الاجتماعية بتُ العاملتُ 09
 

 


